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RESUMO

O trabalho voluntario desempenha um papel vital na sociedade e
compreender os fatores que motivam os voluntarios é essencial para éxito das
organizagbes voluntarias. Diante dessa necessidade, a presente pesquisa
desenvolveu uma escala para avaliar a motivacdo dos voluntarios inseridos na
Associacao Internacional de Estudantes de Economia e Ciéncias Comerciais
(AIESEC), com uma amostra de 143 respondentes de 7 comités do nordeste
brasileiro. Tal escala foi desenvolvida a partir da aplicagdo de um questionario com
perguntas focadas nos eixos: protecdo, valores, trajetoria profissional, interagao
social, compreensao e desenvolvimento. Seguida a aplicagdo desse questionario o
presente estudo fez uma analise de seus resultados a luz da combinagédo da Analise
Fatorial Exploratéria (AFE) e o Modelo de Resposta Gradual (MRG) de Samejima,
embasado na Teoria de Resposta ao Item (TRI). A escala para avaliar motivagao foi
respaldada pelo método de ancoragem e resultou em um quadro de caracterizagao
dos voluntarios em sete niveis, desde 'Totalmente Desmotivado' até 'Totalmente
Motivado'. Diante disso, a analise revelou que a maioria dos participantes
apresentava pontuagdes nos niveis de 'Motivacdo Moderada' a 'Totalmente
Motivada', totalizando 86,01% dos entrevistados. Esses resultados destacam a
contribuigdo cientifica e social deste estudo para o ambiente de trabalho voluntario,
proporcionando uma compreensdo mais profunda dos niveis de motivagdo dos
voluntarios e oferecendo suporte a estratégias de gestdo, enriquecendo, assim, o
conhecimento cientifico no campo da gestao de pessoas e organizagdes voluntarias.

Palavras-chave: Escala de motivacéo; Trabalho voluntario; Teoria de Resposta ao
Item.



ABSTRACT

The volunteer work plays a vital role in society and understand the factors
capable to affect motivation in the volunteers is essential for the success of voluntary
organizations. In response to this need, the present research developed a scale to
assess the motivation of volunteers affiliated with the International Association of
Students in Economics and Commercial Sciences (AIESEC), with a sample of 143
respondents from 7 committees in the northeast region of Brazil. This scale was
developed through the application of a survey focusing on dimensions such as
protection, values, professional trajectory, social interaction, understanding, and
development. Following the application of this questionnaire, the current study
performs an analysis of its results through an approach combining Exploratory Factor
Analysis (EFA) and Samejima's Graded Response Model (GRM), based on Item
Response Theory (IRT). Through the scale creation a categorization canvas of the
volunteers into seven levels was created, varying from 'Totally Unmotivated' to
"Totally Motivated'. Given this, an analysis revealed that most participants presented
levels of 'Moderate Motivation' to 'Fully Motivated', totaling 86.01% of respondents.
These results underscore the scientific and social contribution of this study to the
volunteer work environment, providing a deeper understanding of volunteer
motivation levels and offering support to management strategies, thereby enriching
scientific knowledge in the field of managing people and voluntary organizations.

Keywords: Motivation scale; Volunteer work; Item Response Theory.
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1. INTRODUGAO

As organizagdes voluntarias desempenham um papel crucial na sociedade,
abarcando uma ampla gama de areas, desde causas sociais até a preservagao
ambiental. Essas entidades dependem do comprometimento e dedicagdo dos
individuos que generosamente doam seu tempo e esforgo, impulsionados por um

senso de propodsito e compromisso com a causa.

Contudo, compreender os fatores que motivam os voluntarios a se engajarem
ativamente nessas organizagdes € um desafio significativo. A motivagao
desempenha um papel crucial na sustentabilidade e desenvolvimento das
organizagdes voluntarias, influenciando diretamente o engajamento, produtividade e
retengao dos voluntarios. Conforme enfatizado por Santos et al. (2019), a motivagao
dos voluntarios desempenha um papel essencial no éxito de qualquer instituicdo
sem fins lucrativos, impactando de forma direta tanto a exceléncia quanto a

quantidade das atividades desenvolvidas.

De acordo com Lupton e Burchell (2020), a motivacédo dos voluntarios em
organizagbes sem fins lucrativos pode ser influenciada por diversos fatores,
incluindo a identificagdo com a missdo da organizagao, a busca por experiéncias
significativas, o desejo de contribuir para a comunidade e o crescimento pessoal.
Compreender essas motivagdes € essencial para a gestédo eficaz das organizagdes
sem fins lucrativos, possibilitando o desenvolvimento de estratégias adequadas para

atrair, envolver e gerar o sentimento de pertencimento nos colaboradores.

Nesse contexto, o presente estudo busca analisar os fatores que influenciam
a motivagao em organizagdes voluntarias, utilizando duas ferramentas estatisticas:
Analise Fatorial e Teoria de Resposta ao Item (TRI). Segundo Fischer (1995), a TRI
proporciona uma metodologia fantastica para examinar dados de questionarios,
possibilitando uma avaliagdo mais refinada das caracteristicas subjacentes, como a
motivagdo, a0 modelar as respostas dos participantes em relagdo as questbes do

questionario.

A analise fatorial, conforme definida por Hair et al. (2019), busca identificar a

estrutura subjacente de um conjunto de variaveis observadas, reduzindo a
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complexidade dos dados ao agrupar as varidveis em fatores latentes que

representam construtos ou dimensdes subjacentes do fendmeno em estudo.

Este estudo visa identificar os fatores motivacionais que impactam
diretamente o desenvolvimento dos voluntarios, sendo que os resultados obtidos por
meio dessa pesquisa servirdo como base para a gestdo das organizagdes onde 0s
dados serao coletados. Assim, além de possibilitar o desenvolvimento de estratégias
de motivacao eficazes, espera-se promover um ambiente propicio ao crescimento

profissional e pessoal dos voluntarios.
1.1. JUSTIFICATIVA

Compreender os fatores que influenciam a motivagcdo no ambiente de
trabalho, tanto em contextos voluntarios quanto em organizagdes convencionais, €
essencial para cultivar um clima organizacional positivo, aumentar a produtividade e

alcancgar os objetivos institucionais.

A realizacdo desta pesquisa é justificada pela necessidade de obter uma
compreensao mais precisa e aprofundada dos niveis de motivagdo dos voluntarios,

assim como dos fatores que impactam seu engajamento.

Os resultados deste estudo tém o potencial de fornecer insights valiosos para
gestores e lideres organizacionais, auxiliando-os no desenvolvimento de estratégias
alinhadas a promover motivagcdo e o engajamento dos voluntarios. Além disso, tais
resultados podem contribuir para a construgao de teorias e praticas mais robustas

no campo da gestédo de pessoas, enriquecendo o conhecimento cientifico nesta area.
1.2. Objetivos

Buscando desenvolver e contextualizar o tema desta pesquisa, sao
apresentados os seguintes objetivos, geral e especificos, que norteardo esta

investigacao.
1.2.1. Objetivo Geral

O objetivo deste estudo € conduzir uma analise sobre a motivagdo em
organizagbes voluntarias, explorando os principais elementos que afetam esse

fendbmeno e seu efeito nas organizacoes.
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1.2.2. Objetivos Especificos

Conduzir uma investigacdo abrangente e detalhada das principais motivagdes
dos voluntarios, visando identificar os elementos que influenciam o grau de
engajamento motivacional.

Analisar as respostas do questionario a luz da Teoria de Resposta ao Iltem (TRI),
buscando compreender os fatores subjacentes que podem ter influenciado nas
respostas fornecidas.

Avaliar o nivel de motivagao dos colaboradores da Associacido Internacional de

Estudantes de Economia e Ciéncias Comerciais.
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2. REFERENCIAL TEORICO
2.1. O que é a Motivagao?

A motivagao € um fendmeno intrincado que se manifesta pela interagéao entre
forcas tanto extrinsecas quanto intrinsecas. Estas forgas sdo as responsaveis por
impulsionar os individuos, mantendo-os envolvidos e interessados em diversas
esferas da sociedade (Daft, 2010).

Salazar (2015) descreve a motivagao como algo complexo, individual e social,
subjetivo e informal. Segundo essa visao interpretativista, ndo existe um consenso
sobre a definicdo de motivagdo ou sobre os fatores que a influenciam. No entanto,
ha uma tendéncia comum em considerar a motivagdo como o impulso que mobiliza

uma pessoa a agir, baseado na interagao entre motivos e desejos.

No contexto do trabalho voluntario, Cavalcante (2016) argumenta que as
motivagbes podem ser justificadas por uma variedade de interesses e valores
individuais, como altruismo, sociabilidade, motivagdes pessoais e religiosas, além da

oportunidade de adquirir experiéncia e desenvolvimento pessoal.

Estudos ressaltam a importancia da motivagdo no ambiente de trabalho. Para
Robbins e Judge (2019), a motivagdo é o processo que determina a intensidade,
direcao e persisténcia dos esforcos de um individuo para alcangar uma meta. Em
pesquisa recente, Johnson et al. (2021) concluiram que a motivagao extrinseca,
como reconhecimento e recompensas, desempenha um papel significativo na
manutengdo do comprometimento dos voluntarios em organizagdes voluntarias a

longo prazo.

Cavalcante et al. (2015) afirmam que compreender as motivagdes individuais
permite aos gestores de organizag¢des de voluntarios administrar melhor essa busca,
oferecendo precisamente o que os voluntarios procuram. Estudos cientificos

ressaltam o altruismo como um dos principais motivadores no trabalho voluntario.
2.2. Definicao de Trabalho Voluntario

O trabalho voluntario € uma pratica respaldada pela Lei 9.608, em vigor

desde 18 de fevereiro de 1998, que o define como Uma ag¢do ndo remunerada



13

realizada por um individuo para uma entidade publica de qualquer tipo ou uma
organizacgao privada sem fins lucrativos, com objetivos que abrangem areas civicas,
culturais, educacionais, cientificas, recreativas ou de assisténcia pessoal (BRASIL,
1998).

Considerado uma experiéncia pro-social, o trabalho voluntario é uma
atividade planejada com o proposito de beneficiar terceiros. Este trabalho €, por
diversas vezes, voltado a individuos em situagcao de vulnerabilidade social, seja em
termos de saude ou situacao financeira. Tal trabalho caracteriza-se pela dedicagao
do voluntario, que investe seu tempo sem esperar recompensa financeira, embora

nao haja obrigatoriedade para sua realizagdo (Penner, 2002).

Através da regulamentagcado, observa-se que o trabalho voluntario abrange
uma ampla gama de setores da sociedade, sempre com o intuito de promover
melhorias sociais e organizacionais. De acordo com o IBGE (2018),
aproximadamente 7,5 milhdes de pessoas estdo envolvidas em algum tipo de

trabalho voluntario no Brasil.

O trabalho voluntario ocorre em diversas areas, permitindo que o individuo
escolha aquela que melhor se alinha aos seus interesses, podendo ser relacionada
a sua formacdo profissional ou a qualquer outra area de interesse. Esta
possibilidade proporciona inumeras formas de desenvolvimento profissional e
pessoal para o individuo, e além disso complementa as necessidades do publico-
alvo (Oliveira, 2018).

E importante ressaltar a importancia da gestéo de voluntarios, considerando
os diversos fatores motivacionais que levam cada individuo a se voluntariar. Embora
as motivagdes sejam pessoais e variadas para cada voluntario, a solidariedade e a
empatia sdo caracteristicas comuns observadas por diversos autores (Azevedo,
2008).

2.3. Organizacao e Motivagoes no Trabalho Voluntario

Salci et al. (2020), em sua investigacdo sobre os motivos que levam as
pessoas ao trabalho voluntario, destacam uma vertente bastante comum, além do

impulso social: o desenvolvimento pessoal. Muitos voluntarios buscam aperfeicoar
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suas habilidades, adquirir conhecimento e experiéncia, preparando-se para futuras

carreiras e construindo redes de contatos, além de buscar autoconhecimento.

Um estudo realizado no Brasil, com foco em relacionar as motivagdes do
trabalho voluntario com o bem-estar no trabalho, revelou que, entre trés areas
principais - educagdo, saude e assisténcia social -, a motivagdo altruistica foi

identificada como a principal impulsionadora do bem-estar no trabalho (Hasse, 2018).

Cavalcante (2012) enfatiza que os fatores motivacionais que influenciam os
voluntarios sao distintos dos que influenciam aqueles que trabalham por
remuneragao. Ele destaca que a motivacdo para o trabalho voluntario surge de

valores individuais, como solidariedade, cultura e crengas.

Entender as motivagdes pessoais dos voluntarios € crucial em todos os tipos
de trabalho, inclusive no voluntario. Por meio dessa compreensdo, € possivel
oferecer exatamente o que os voluntarios procuram, que podem variar desde valores
altruistas até motivagdes mais egoistas, como busca por desenvolvimento pessoal e

bem-estar (Cavalcante, 2016).

Fidelis (2018) argumenta que a satisfagdo no trabalho voluntario é um
conceito subjetivo, influenciado pelas perspectivas pessoais e culturais de cada

individuo, bem como pela busca por prazer e felicidade no trabalho.

Em linha com esse pensamento, Fischer (2010) destaca que a satisfagcdo no
trabalho voluntario traz resultados positivos tanto para os voluntarios quanto para as
organizagdes que recebem seus servigos, melhorando a qualidade e o desempenho

do trabalho executado.

Lee (2019), em seu estudo sobre a relagdo entre felicidade e trabalho
voluntario, destaca que a principal motivagéo esta relacionada a um senso de
proposito de vida, tornando o trabalho voluntario um elemento essencial para a
felicidade. Mais uma vez, o altruismo € levantado como uma das principais

caracteristicas do trabalho voluntario.

Nesse mesmo contexto, Moraes et al. (2017) demonstram que voluntarios que
participam do Projeto Acesso Cidad&o, que visa auxiliar pessoas com deficiéncia
fisica e motora a terem acesso a banhos de praia, experimentam sentimentos de

satisfacao e felicidade ao realizar esse trabalho voluntario.
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Um estudo realizado em algumas organiza¢des no interior do Estado de Sao
Paulo constatou que os voluntarios sdo mais felizes em seu trabalho do que aqueles
que sao remunerados financeiramente para executar o mesmo servico (Vitoreli et al.,
2020).

De acordo com Clary et al. (1998), o posicionamento dos individuos indica o
voluntariado como algo que eleva a autoestima, proporciona um senso de
importancia ou utilidade estao categorizados como as motivagdes egoistas. Clary e
Snyder (1999), em outro estudo, enfatizam a importédncia de pesquisar voluntarios,
ex-voluntarios e n&o voluntarios, identificando seis fatores motivacionais como os
mais significativos na amostra estudada, sdo eles: a) Valores: incluindo a
oportunidade de expressar valores altruistas e humanitarios; b) Entendimento: a
possibilidade de adquirir e aplicar conhecimentos e habilidades ja existentes; c)
Social: a oportunidade de desfrutar da companhia de amigos e participar de
atividades valorizadas por pessoas importantes para o individuo, refletindo uma
preocupagao com normas, recompensas e puni¢cdes sociais; d) Carreira: beneficios
profissionais; e) Protec&o: a protegdo do eu contra sentimentos negativos, como a
reducdo da culpa por possuir mais privilégios do que a maioria das pessoas; f)
Engrandecimento: e a manutengdo de um estado de espirito positivo e autoestima

elevada.

Diante desses resultados, é razoavel presumir que os voluntarios se sentem
motivados a participar do trabalho voluntario devido aos sentimentos de felicidade e
bem-estar que ele proporciona. Isso € corroborado pelo estudo de Ekici (2018), que
indica que tais sentimentos aumentam significativamente a probabilidade de os

voluntarios permanecerem engajados nessa atividade por mais tempo.

Existem varias razbes que estimulam as atitudes sociais e civicas das
pessoas que buscam o trabalho voluntario. Essas motivagdes aumentam a
conscientizagado sobre os problemas sociais e a necessidade de solugdes politicas
para atender e mitigar a situagdo das pessoas em situagao de vulnerabilidade social
(Musick; Wilson, 2008).

Ao se envolver com causas sociais e politicas, os voluntarios nao apenas
contribuem para o desenvolvimento e aprendizado nessas areas, mas também

desenvolvem uma compreensdo mais clara do funcionamento das organizag¢des
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sem fins lucrativos, ao mesmo tempo em que aprimoram suas habilidades civicas
(Musick; Wilson, 2008).

E comum as pessoas procurarem o trabalho voluntario para realizar algo
significativo e gratificante, proporcionando uma sensacédo de satisfagcdo pessoal.
Considerando que o trabalho voluntario é nao obrigatério, ndo remunerado e
motivado principalmente pelo altruismo, € importante compreender as motivagdes
por tras dessa atividade, tanto externas quanto internas, a fim de promover seu

crescimento e engajamento (Cavalcante, 2016).

Hasse (2018) e Ekici (2018), em seus estudos sobre o trabalho voluntario,
destacam a forte correlagdo entre a realizacdo desse trabalho e a satisfagao,
enfatizando como a felicidade derivada do engajamento voluntario influencia

diretamente a permanéncia dos voluntarios nas organizacoes.

Os voluntarios frequentemente citam o desejo de ajudar o proéximo como a
principal razdo para se envolverem em atividades voluntarias, Oliveira amplia essa
visao, argumentando que o que motiva as pessoas a se voluntariarem é o desejo de
realizar algo significativo, transcendendo sua prépria existéncia, transmitindo valores
e crencgas ou transformando uma realidade que as incomoda. Ele também enfatiza
que a expectativa da pessoa que se voluntaria esta diretamente relacionada ao valor
que ela atribui a causa que pretende alcancar, e sua motivacao € fundamental para

seu desempenho (Oliveira, 2007).

Portanto, compreender as motivag¢des por tras do trabalho voluntario, que nao
envolve retorno financeiro, é crucial ndo apenas para entender o significado desse
trabalho, mas também para identificar e promover motivagdes externas e internas
que impulsionam o engajamento nessa atividade tdo necessaria e altruista
(Cavalcante, 2016).
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3. METODOLOGIA

No capitulo presente, foi realizada a caracterizagdo dos processos
metodologicos adotados para alcangar os objetivos delineados neste estudo. Nesse
sentido, foi descrito o contexto em que foi realizado, a populagdo e amostra
envolvidas, bem como as ferramentas empregadas tanto na coleta quanto na analise

dos dados obtidos.
3.1. Caracterizagao da Pesquisa

De acordo com Silva e Menezes (2002), a pesquisa pode ser categorizada
com base em diferentes abordagens do problema, sua natureza, seus objetivos e os

métodos técnicos utilizados.

Neste estudo, foi adotada a abordagem de pesquisa descritiva e quantitativa,
cujo proposito é fornecer uma descrigdo das caracteristicas de uma populagéo
especifica e examinar as relagdes entre variaveis. Uma das caracteristicas
proeminentes desse tipo de pesquisa € a aplicagdo de técnicas padronizadas de
coleta de dados (GIL, 1999). Assim, o principal objetivo desse tipo de pesquisa é
observar os fatos sem intervencdes externas, sendo esses fatos identificados pela

amostra selecionada.
3.2. Populagao e Amostra

De acordo com informacgdes da central da AIESEC (2023), na regido Nordeste
do Brasil € composta por sete comités, os quais incluem mais de 200 colaboradores,
a maioria dos quais sao estudantes universitarios de diferentes cursos de graduacéo,
com idades variando de 18 a 30 anos. Esses voluntarios conseguem equilibrar suas

responsabilidades académicas e profissionais com suas atividades no voluntariado.

Um conjunto de 30 questdes foi aplicado a uma amostra de 143 respondentes.
Para determinar o tamanho da amostra, foi utilizado o método de amostragem para
populacgdes finitas. O perfil dos voluntarios engloba uma variedade de caracteristicas,
considerando-se fatores como protecéo, valores, trajetoria profissional, interagéo
social, compreenséo e desenvolvimento, garantindo, assim, a diversidade, que é um

elemento crucial na Teoria de Resposta ao Item (TRI).
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Assim como mencionado por Hedayat (1991), o tamanho da amostra (n) para
uma populacdo finita calculada nesse estudo foi feito visando obter estimativas
precisas e estaveis dos parametros no modelo da TRI, determinacgéao feita conforme

equacao 1:

_ N-Z3-p-q
n_d2-(N—1)+Z§-p-q (1)

Onde,
¢ N denota a totalidade da populagao sob analise;

e Z representa o valor da distribuicdo normal para um determinado nivel de
confianga (geralmente adota-se 1,962 para um intervalo de confianca de
95%);

e p indica a frequéncia esperada (caso seja desconhecida, € comum usar 50%,

maximizando assim o tamanho amostral);
e g éocomplementodep (istoé, q = 1-p);

e d refere-se a margem de erro aceitavel (tipicamente estabelecida em 5,55%

para um intervalo de confianga de 95% quando p = 0,50).

Baseado nisso, o presente estudo estimou que pelo menos 130 voluntarios

sejam necessarios para obter uma amostra representativa da populagédo em analise:

n = 221-1,9622.05-05
©0,05552- (221 — 1) + 1,9622-0,5-0,5

(2)
n = 129,68 oun = 130 voluntarios
3.3. Elaboracao dos Itens

Considerando a natureza exploratéria e descritiva deste estudo, foram
realizadas pesquisas bibliograficas utilizando termos-chave como motivagao,
motivacdo no contexto laboral e trabalho voluntario. Essa abordagem busca
fundamentar o desenvolvimento deste estudo de forma aplicada. Adicionalmente, é
conduzida uma pesquisa de campo, envolvendo a aplicagdo de um questionario
desenvolvido com base na Teoria de Resposta ao Item (TRI). O questionario

traduzido pode ser consultado na Tabela 1.
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Tabela 1 - Nova Escala de Motivagao

Escala de Motivagédo

Item Protegdo
1 Trabalhar na organizagdo € uma forma de esquecer meus problemas.
Ao ser colaborador da organizacdo, sinto-me menos solitério.
O trabalho na organizacéo diminui a minha culpa por ser mais afortunado que muitos.
Trabalhar na organizacdo me ajuda a resolver meus proprios problemas pessoais.

o WM

O trabalho na organizacdo me ajuda a entender os problemas da minha vida.
Valores
Trabalhar na organizacdo me ajuda a compreender como o mundo poderia ser melhor.
Posso fazer algo por uma causa que € importante para mim.
Gosto de ser prestativo para a sociedade.
Fazer algo de bom a outras pessoas € importante para mim.

L8, B - S S I

Por meio do trabalho na organizacdo eu posso ajudar a melhorar o mundo.
Carreira
0 trabalho na organizacdo funciona como uma porta para a minha carreira profissional.
Posso fazer novos contatos que podem ajudar no meu negdcio ou carreira.
Trabalhar na organizacdo auxilia na minha capacitacdo para um emprego.
0 trabalho realizado na organizacdo me permite explorar diferentes opcoes de carreira.
A experiéncia nessa organizacdo ficara bem no meu curriculo.

L B S

Social
Meus amigos trabalham nessa organizacdo.
As pessoas proximas querem que eu trabalhe nessa organizacéo.
As pessoas proximas de mim valorizam o trabalho nessa organizacéo.
Meus amigos veem o trabalho nessa organizacdo como algo importante.

L8 B o I

Participando do trabalho dessa organizacdo aprendo a lidar com situacdes diferentes.
Entendimento
Posso aprender mais sobre a causa para a qual estou trabalhando.
Trabalhar nessa organizagcdo me permite aprender coisas através da experiéncia pratica.
Posso aprender a lidar com vérias pessoas.
Ao trabalhar nessa organizacdo perco preconceitos.

L B S B

Posso explorar meus proprios pontos fortes.
Aprimoramento
Trabalhar nessa organizacdo aumenta minha autoestima.
O trabalho nessa organizacdo me faz sentir necessario.
Trabalhar nessa organizacdo aumenta minha autoconfianca.
Trabalhar nessa organizacdo € uma forma de fazer novos amigos.

o W N

Trabalhar nessa organizacdo me permite criar vinculos afetivos com outros voluntarios.

Fonte: Autor (2023)

A metodologia empregada neste estudo inicia com uma pesquisa qualitativa,
visando identificar os principais elementos motivacionais entre os individuos que
participam de atividades voluntarias, com o proposito de delinear esses elementos
por meio de um questionario embasado em literatura especializada. Esse
procedimento inclui a busca por dados bibliograficos em diversas plataformas

digitais, como o Google Académico e o Scielo.

Para aplicagao do questionario proposto pelo presente estudo, foi utilizado um

formulario online do tipo survey, empregando a escala de Likert de 1 a 5. Essa
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escala foi desenvolvida com o propdsito de capturar um determinado construto, por
meio de um conjunto de afirmagdes relacionadas ao tema, permitindo que os
participantes expressassem seu nivel de concordancia (LIKERT, 1932). Quanto a
abordagem da pesquisa, trata-se de uma analise qualitativa, uma vez que os dados
coletados sao posteriormente submetidos a procedimentos estatisticos para analise,
classificagao e correlagao (DALFOVO et al., 2008).

E vélido destacar que o formulario permitia apenas uma resposta por pessoa,
assegurando essa restricdo por meio da utilizagdo de enderegos de e-mail
exclusivos. Essa medida foi tomada para evitar possiveis distorcdes ou vieses nos
resultados obtidos. O periodo de coleta de dados teve a duragéo aproximada de 30

dias, durante os meses de junho e julho de 2023.

O questionario foi distribuido em diversas comunidades de midias sociais
amplamente utilizadas pela maioria dos respondentes para comunicagédo e
compartilhamento de experiéncias. Essa escolha metodoldgica foi motivada pela
conveniéncia e distribuicdo geografica dos respondentes, que estdo espalhados por

diferentes comités em diferentes municipios do nordeste brasileiro.
3.4. Andlise Estatistica

Durante a etapa de analise dos dados, as respostas, inicialmente organizadas
no Microsoft Excel, foram posteriormente migradas para o ambiente de programagao
e modelagem estatistica R, com o objetivo de realizar o tratamento estatistico
apropriado. Segundo Amaral (2009), o software R €& reconhecido como uma
linguagem de programagdao amplamente utilizada para fins estatisticos e de
visualizacdo de dados, oferecendo recursos avancados para manipulacdo de dados,
célculos precisos e criagdo de diagramas claros. Posteriormente, foram realizadas

investigacdes sobre a confiabilidade e a estrutura dimensional dos dados.

3.4.1. Analise de Confiabilidade dos Dados

Para avaliar a robustez dos dados coletados, foi utilizado o teste de Alpha de
Cronbach (a), uma técnica que examina a consisténcia interna das respostas e
avalia a correlacdo média entre elas. Segundo Hora et al. (2010), a interpretagcéo

desse teste deve ser feita em uma escala de 0 a 1, sendo o valor minimo



21

considerado aceitavel para o indice 0,70. O autor também destaca que valores

negativos de alpha indicam escalas sem confiabilidade.

Além disso, para verificar a confiabilidade dos dados e garantir a consisténcia
do estudo, foi utilizado o coeficiente Omega do McDonald's (w), um indicador da
consisténcia interna dos dados com base na Andlise Fatorial (AF). Conforme
McDonald (1999), um valor aceitavel para esse indice deve ser superior a 0,70,

indicando a confiabilidade do conjunto de fatores.

Sijtsma (2009) ressalta que a relagéo entre os indices alpha (a), 6mega (w) e

a confiabilidade (p) de um teste pode ser expressa pela seguinte equagao: a < w < p.

3.4.2. Analise de Dimensionalidade

Este estudo utilizou a Analise Fatorial (AF) de Informacédo Plena para
examinar a estrutura dos dados apds os testes de confiabilidade. Essa técnica
estatistica € amplamente empregada em varias areas do conhecimento para
identificar correlagbes entre multiplas variaveis e agrupa-las em fatores, permitindo a
reducao do conjunto de dados ao identificar as variaveis mais representativas (HAIR
et al., 2010).

Antes de realizar a AF, foi realizado o teste do critério de Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) para verificar a adequagao dos dados para analise fatorial. Esse critério,
conhecido como indice de adequag¢ao da amostra, avalia a consisténcia geral dos
dados em uma escala de 0 a 1. Valores abaixo de 0,5 s&o considerados inaceitaveis,
entre 0,5 e 0,7 sdo considerados mediocres, entre 0,7 e 0,8 s&o bons, enquanto
valores acima de 0,8 sdo considerados excelentes (HUTCHESON; SOFRONIOU,
1999; DAMASIO, 2012). Um valor de KMO superior a 0,8 é considerado adequado

para a analise fatorial.

Adicionalmente, para avaliar a adequagcdao do modelo fatorial, foram
examinadas as estatisticas do teste de Esfericidade de Bartlett. Conforme
Tabachnick, Fidell e Ullman (2007), um valor de p baixo (abaixo de 0,05) indica que
a matriz de correlagdo é adequada para a analise fatorial, sugerindo que os itens
estdo correlacionados de alguma forma, o que sugere a presenga de pelo menos

uma dimensao.
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Posteriormente, foram realizadas analises de dimensionalidade com base na
Teoria de Resposta ao Item (TRI) para determinar o numero de dimensdes
apropriadas para o construto. Além disso, foram realizadas verificacbes da carga
fatorial (F1) e da comunalidade (h2) associadas a cada item da analise fatorial, com
valores de carga fatorial (F) < 0,3 e comunalidade (h?) < 0,2 indicando itens de baixa
qualidade (Hair et al., 2010).

Seguindo a recomendacao de Matos e Rodrigues (2019), utilizou-se a Analise
Paralela para interpretar os fatores da AF, evitando a superestimacdo de fatores
comuns e identificando os componentes mais relevantes para o construto. Conforme
Reckase (1979), se a analise paralela indicar um fator dominante que explica mais

de 20% da variancia dos dados, pode-se adotar um modelo unidimensional da TRI.

Por fim, foi verificada a adequacio de cada item as dimensdes identificadas e

do modelo unidimensional da TRI.

3.4.3. Avaliagao da Qualidade dos Itens

Para desenvolver a escala que avalia o fator de motivagao em organizagdes
voluntarias, optou-se por empregar o modelo unidimensional proposto por Samejima
(1969) na Teoria de Resposta ao Item (TRI). Esse modelo foi selecionado para
analisar o comportamento especifico de cada item da escala. Os parametros foram
determinados considerando as respostas ordinais politbmicas para os itens, e as

estimativas do Modelo de Resposta Gradual foram calibradas utilizando o software R.

A partir do Modelo de Resposta Gradual (MGR), fora definidos os parametros
ai e bik, onde ai é o parametro de discriminacdo do item i e bik representa a
dificuldade geral do item i na categoria de resposta k. Assim, os valores das

categorias de resposta dos itens sdo:
e k=1, ‘discordo totalmente’;

e k=2, ‘discordo’;

k=3, ‘nem concordo nem discordo’;

k=4, ‘concordo’;

k=5, ‘concordo totalmente’.
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Este estudo concentrou-se na avaliagdo do parametro de discriminacdo do
atributo. Segundo Tezza (2011), itens com um valor de ai superior a 0,70 indicam
uma boa qualidade do item e serdo considerados capazes de distinguir

adequadamente os fatores motivacionais analisadas.

Os parametros dos itens e dos niveis foram inseridos no Excel, utilizando uma
média de zero e um desvio padrao de um (0 = 1), para criagao da escala. Entretanto,
para apresentar os resultados de maneira mais dinamica e compreensivel para
aplicagdes praticas da escala, os parametros foram linearmente transformados para
uma meétrica de 50 = 10, respeitando a ordem de relagcdo entre os pontos. Essa
transformacao foi realizada conforme as equacgdes estabelecidas por Menegon et al.
(2017) (Equagdes de 3 a 6):

8 =10 6 + 50 (3)

b =10-b + 50 (4)

= /10 (5)

P(Ui = 1/6) = P(Ui — 1/6) (6)

Na descricdo fornecida, 6 representa a pontuagcdo na escala original, com
uma média de 0 e um desvio padrdo de 1, enquanto 6* denota a pontuacdo na
escala transformada, com uma média de 50 e um desvio padrédo de 10. Os
parametros de dificuldade de cada alternativa de resposta séo representados por e,

sendo 0,1 e 50, 10, respectivamente, nas escalas original e transformada.

Os parametros de discriminagao do item sao indicados por e, com valores de
0 £ 1 e 50 = 10 nas escalas original e transformada, respectivamente. A
probabilidade cumulativa € uma medida adicional, onde o valor 50 representa a
média na escala transformada e o valor 10 é o desvio padrao da mesma escala.

Em seguida, deu-se a fase em que os valores resultantes da aplicagdo do
modelo da TRI foram interpretados de forma qualitativa, considerando sua relacao
com o desvio padrdo em relagdao a média. Essa analise foi conduzida por meio da
técnica de ancoragem dos itens em niveis ancoras, que sao pontos escolhidos pelo

analista na escala de habilidade para uma interpretacéo pedagogica.
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4. ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

No presente capitulo, sdo apresentados os resultados acerca das analises e
agrupamento dos resultados obtidos no estudo, nos permitindo ratificar a validagao
da escala correspondente ao fator motivagdo em organizagdes de trabalho
voluntario, tomando como base o0s eixos: Protecdo, valores, Carreira, Social,

Entendimento e Aprimoramento.
4.1. Analise Descritiva da Amostra

A amostra dos dados foi constituida por comités da AIESEC, da regiao nordeste. O
(Grafico 1) demonstra o numero de respondentes por escritorio em numero

absolutos e em proporgao.

Grafico 1: Respondentes por comité
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Fonte: Autor (2023)

O publico da pesquisa inclui jovens, entre 18 e 30 anos, que desempenham
ou nao papéis de liderangca na organizagao global de carater voluntario AIESEC,
independentemente de estar vinculado a algum curso superior. Achou-se relevante
dividir os participantes em cargos de gestdo (lideranga formal) e sem cargos de
gestdo (Tabela 2), que ilustra o total da amostra e a percentagem de cada tipo de

lideranga entre os entrevistados.
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Tabela 2 - Perfil de Lideranga

Hierarquia Populacdo %
Lideranca Formal 79 55,24%
Lideranga Informal 64 44,76%
Total 143 100,00%

Fonte: Autor (2023)

Assim, chegou-se a uma propor¢ao equilibrada entre os entrevistados que
alegaram desempenhar um papel de lideranga formal ou informal em seu comité.
Além disso, na analise descritiva dos dados recolhidos, decidiu-se caracterizar os
participantes de acordo com o género. Foi encontrada uma proporgéo de 64,34%

para as mulheres e de 35,66% para os homens (Tabela 3).

Tabela 3 - Caracterizagao acerca do género e amostra (N)

Varidvel Género N %
Sexo Feminino 92 64,34%
Masculino 51 35,66%

Fonte: Autor (2023)

A Tabela 4 mostra a descricao dos membros participantes da pesquisa de
acordo com a faixa etaria. Observou-se que, ao agrupar por categorias, a amostra &
predominantemente formada por individuos entre 18 e 26 anos, que juntos

representam 88,81% da amostra coletada.

Tabela 4 - Caracterizagao quanto a faixa etaria e amostra (N)

Variavel Classe N %
Faixa etaria De 18 a 20 anos 40 27,97%
De 21 a 23 anos 47 32,87%
De 24 a 26 anos 40 27,97%
De 27 a 30 anos 16 11,19%

Fonte: Autor (2023)

Continuando com a analise descritiva da amostra, a Tabela 5 revela a
classificagdo das Instituicbes de Ensino Superior (IES) dos membros dos comités. A

propor¢dao da amostra indica um numero significativo e notavel de membros de IES
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publicas, com relagdo ao de IES privadas representando apenas 30,07% e 6,99%

nao associadas a qualquer instituicdo no total de respostas.

Tabela 5 - Tipo de Instituicao de Ensino Superior (IES) da amostra (N)

Variavel Classe N %
Natureza da IES de origem IES Publica 90 62,94%
IES Privada 43 30,07%
Nao possui 10 6,99%

Fonte: Autor (2023)

A Tabela 6 apresenta o detalhamento no que se refere a ocupagao desses
membros. No agrupamento por categorias percebeu-se que 59,44% dos integrantes
do nucleo de intercambio, estudam ou trabalham, mas 32,17% do total de

voluntarios trabalha e estuda paralelamente. Ademais, cerca de 8,39% se encontram

em situagdo de desemprego.

Tabela 6 - Tipo de ocupacgao e amostra (N)

Variavel Ocupagdo N %
Natureza da ocupacdo Estudante full-time 34 23,78%
Estudante part-time 26 18,18%
Emprego full-time 17 11,89%
Emprego part-time 8 5,59%
Emprego part-tlrr.le g 36 2517%
estudante part-time
Emprego full-tlrn.e e i 6,99%
estudante part-time
Desemprego 12 8,39%

Fonte: Autor (2023)
4.2. Analise da Confiabilidade dos dados

Para avaliar a confiabilidade da amostra, foram realizados os testes Alfa de
Cronbach e Omega de McDonald. Os testes Alfa revelaram um coeficiente a = 0,89,
sugerindo consisténcia interna dos dados da amostra obtida. Posteriormente, o teste
Omega de McDonald (Q) foi realizado, resultando em um valor de Q = 0,92,

sinalizando uma alta confiabilidade dos dados.
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4.3. Avaliacao de Dimensionalidade

Para determinar a viabilidade do uso da analise fatorial, foram realizados
testes preliminares, incluindo Bartlett e Kaiser-Meyer-Olkin (KMO). A (Tabela 7)

apresenta a relacao obtida no teste de KMO individual de cada item.

O indice geral de adequagédo da amostra (KMO) resultou em 0,79, indicando
que € apropriado submeter os dados desta pesquisa ao processo de analise fatorial.
Além disso, para confirmar que a analise fatorial € adequada para examinar os
dados gerados neste estudo, o teste de Esfericidade de Bartlett se mostrou favoravel
com um p-value de 2,2x10'6. Isso demonstra que a matriz de correlagdo dos dados
nao é idéntica a uma matriz identidade, sugerindo que os itens do instrumento

podem estar relacionados de forma a gerar fatores ou dimensdes.

Tabela 7 - Teste KMO para cada questao

Item(Q) Valor Item(Q) Valor Item(Q) Valor

Q1 0,87 Q11 0,7 Q21 0,75
Q2 0,8 Q12 0,75 Q22 0,81
Q3 0,59 Q13 0,8 Q23 0,8
Q4 0,66 Q14 0,76 Q24 0,8
Qs 0,72 Q15 0,79 Q25 0,89
Q6 0,82 Q16 0,77 Q26 0,84
Q7 0,84 Q17 0,8 Q27 0,86
Q8 0,83 Q18 0,74 Q28 0,82
Q9 0,74 Q19 0,79 Q29 0,77

Q10 0,84 Q20 0,82 Q30 0,72

Fonte: Autor (2023)

Para avaliar a variacdo em relacdo a quantidade de fatores levados em conta
nas questdes formuladas e para ilustrar a dimensionalidade dos dados, foi elaborado
o grafico da Analise Paralela baseado na amostra recolhida das 30 perguntas que

compdem o questionario aplicado (Grafico 2).
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Grafico 2 — Grafico de Analise Paralela
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Fonte: Autor (2023)

O Grafico revela que, entre os 30 fatores mostrados (simbolizados por um x),
ha um fator predominante com um autovalor superior a 6. No entanto, para confirmar
a unidimensionalidade sugerida pela analise paralela, foi necessario implementar a
analise fatorial. Nesse contexto, através da Tabela 8, foi possivel examinar os itens

amostrais que apresentam cargas fatoriais baixas.



Tabela 8 - Analise Fatorial

Item (Q)

Carga Fatorial (F1) Comunalidade [h2)

Ql
a2
Q3
Q4
Qs
Q6
a7
Qs
Q9
Q1o
a1l
Qiz
Qi3
Qi4
Qais
Qié

0,475
0,378
0,191
0,435
0,452
0,678
Q,727
0,591
0,656
0,752
0,587
0,619
0,609
0,669
0,674
0,377
0,319
0,450
0,547
0,720
0,759
0,909
0,868
0,661
0,956
0,668
0,792
0,753
0,837
0,736

0,225
0,143
0,038
0,190
0,205
0,460
0,528
0,350
0,430
0,565
0,345
0,383
0,371
0,447
0,454
0,142
0,102
0,202
0,299
0,518
0,576
0,827
0,754
0,437
0,914
0,446
0,627
0,567
0,701
0,541

Fonte: Autor (2023)
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Na (Tabela 8), tem-se a aplicagdo da analise fatorial relacionada a cada um

dos itens. Ja na Tabela 9 temos apenas os itens que apresentaram cargas fatoriais
(F1) acima de 0,300 e comunalidade (h1) acima de 0,200.
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Tabela 9 - Analise fatorial com itens excluidos

Item [Q) Carga Fatorial (F1) Comunalidade (h2)
al 0,455 0,207
Qs 0,858 0,433
a7z 0,729 0,532
Qs 0,833 0,400
as 0,675 0,456
alo 0,757 0,573
all 0,588 0,346
ailz 0,807 0,368
al3 0,611 0,374
als 0,682 0,465
als 0,679 0,461
a19 0,448 0,201
Q20 0,720 0,315
a1 0,746 0,557
Q22 0,916 0,839
Q23 0,883 0,780
024 0,673 0,453
Q25 0,963 0,927
Q26 0,652 0,425
Q27 0,795 0,632
Q23 0,743 0,353
Q29 0,818 0,669
Qso 0,715 0,511

Fonte: Autor (2023)

Portanto, é evidente que as questdes 2, 3, 4, 5, 16, 17 e 18 n&o contribuem
para elucidar o conceito de suporte social no ambiente de trabalho. A analise dos
valores da Analise Fatorial (AF) apresentados na Tabela 9 indica uma boa qualidade
dos itens. Apos essa verificagcdo, prosseguiu-se com a analise dos itens
remanescentes que foram incluidos nas modelagens usando a Teoria da Resposta
ao ltem (TRI).

4.4. Aplicagao da TRI (Teoria de Resposta ao Item)

Prosseguindo com a analise dos itens, utilizou-se o Modelo Gradual de
Samejima da Teoria da Resposta ao Item (TRI), levando em conta a presenga de um
construto unidimensional. Foram determinados o parametro de dificuldade (bi.k) da
categoria k do item i e o parametro de discriminacédo (ai) do item i dos 23 itens
restantes apds a analise fatorial. Ambos os parametros foram adquiridos segundo
uma distribuigdo normal (0,1 ou 0 + 1), ou seja, com média zero e desvio padrdo de
1 (Tabela 10).



31

O fator (b) esta associado as opgdes de respostas dos itens, acompanhado
por b2, b3, b4 e b5, sendo que b1 é a categoria de referéncia para o item i. Essas

representam as opg¢des na escala Likert utilizadas no questionario.

Tabela 10 - Parametros da TRI - Escala (0, 1)

Item (Q) a b2 b3 bad b5
al 0,869 -2,201 -1,171 0,258 1,902
Qa6 1,489 -3,488 -2,058 -0,754 MNA
av 1,815 -3,034 -2,147 -0,827 NA
Qs 1,390 -3,6594 -1,919 -0,645 MNA
Qs 1,557 -2,899 -2,503 -1,032 MNA
alo 1,973 -2,626 -1,873 -0,711 MNA
a1l 1,239 -4,544 -3,020 -1,932 -0,341
aiz 1,299 -4,382 -2,922 -1,862 -0,236
ai13 1,315 -3,204 -2,541 -0,838 NA
alg 1,586 -3,064 -2,609 -1,873 -0,695
ails 1,573 -2,282 -0,780 NA NA
ai19 0,853 -3,256 -1,483 0,184 1,559
Q20 1,767 -3,478 -2,309 -1,027 NA
Q21 1,909 -3,359 -2,429 -1,745 -0,555
Q22 3,890 -2,492 -1,977 -0,946 MNA
Q23 3,208 -2,613 -1,963 -1,203 MNA
Q24 1,548 -3,837 -3,057 -1,994 -0,801
Q25 6,046 -2,302 -2,096 -1,756 -1,101
Q26 1,464 -2,691 -2,225 -1,069 0,230
Q27 2,230 -2,518 -2,169 -1,303 -0,388
Q28 1,891 -2,585 -2,061 -1,208 -0,122
Q29 2,422 -2,874 -2,222 -1,435 -0,669
Q30 1,740 -3,067 -2,497 -1,772 -0,710

Tabela 10 - Parémetros da TRI - Escala (0, 1)

Fonte: Autor (2023)

Observa-se que o grupo de itens apresentou um bom ajuste (desempenho
estatistico satisfatério), com ai > 0,70. Assim, eles se mostraram eficazes para
identificar a motivacdo da associagcdo, de acordo com o0s eixos previamente

descritos.

Com o objetivo de construir uma escala que avaliagdo, procedeu-se a
transformacao linear dos parametros dos itens da escala normal (0 £ 1) para normal
(50 £ 10). O que facilitou a compreensdo posterior dos resultados alcangados
(Tabela 11).
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Tabela 11 - Parametros da TRI - Escala (50, 10)

Item (Q) F1 h2 a a* b2 b2* b3 b3* b4 b4* b5 b5*
a1l 0,475 0,225 0,869 0,087 -2,201 27,986 i i 38,289 0,258 52,577 1,902 68,015
Q6 0,678 0,460 1,489 0,149 -3,488 15,122 -2,058 29,425 -0,754 42,457 NA NA
Q7 0,727 0,528 1,815 0,181 -3,034 19,663 -2,147 28,527 -0,827 41,727 NA NA
Qa8 0,591 0,350 1,390 0,139 -3,694 13,058 -1,919 30,815 -0,645 43,550 NA NA
a9 0,656 0,430 1,557 0,156 -2,899 21,008 -2,503 24,973 -1,032 39,676 NA NA
Q10 0,752 0,565 1,973 0,197 -2,626 23,743 -1,873 31,268 0,711 42,891 NA NA
Q11 0,587 0,345 1,239 0,124 4,544 4,562 -3,020 19,800 -1,932 30,681 -0,341 46,589
Qiz2 0,619 0,383 1,299 0,130 4,382 6,184 -2,922 20,776 -1,862 31,383 -0,236 47,643
Qi3 0,609 0,371 1,315 0,131 -3,204 17,964 -2,541 24,592 -0,838 41,616 NA NA
Q14 0,669 0,447 1,586 0,159 -3,064 19,356 -2,609 23,915 -1,873 31,273 -0,695 43,047
Qis 0,674 0,454 1,573 0,157 -2,282 27,181 -0,780 42,201 NA NA NA NA
Qis 0,547 0,299 0,853 0,085 -3,256 17,436 -1,483 35,170 0,184 51,841 1,559 65,586
Q20 0,720 0,518 1,767 0,177 -3,478 15,215 -2,309 26,915 -1,027 39,728 NA NA
Q21 0,759 0,576 1,909 0,191 -3,359 16,406 -2,429 25,708 -1,745 32,552 -0,555 44,455
Q22 0,909 0,827 3,890 0,389 -2,492 25,084 1977 30,228 -0,946 40,541 NA NA
Q23 0,868 0,754 3,208 0,321 -2,613 23,869 -1,963 30,368 -1,203 37,972 NA NA
24 0,661 0,437 1,548 0,155 -3,837 11,634 -3,057 19,433 -1,994 30,058 -0,801 41,989
Q25 0,956 0,914 6,046 0,605 -2,302 26,976 -2,096 29,044 -1,756 32,440 -1,101 38,986
Q26 0,668 0,446 1,464 0,146 -2,691 23,0901 -2,225 27,751 -1,069 39,315 0,230 52,300
Q27 0,792 0,627 2,230 0,223 -2,518 24,822 -2,169 28,306 -1,303 36,970 -0,388 46,116
Q28 0,753 0,567 1,891 0,189 -2,585 24,150 -2,061 29,392 -1,208 37,921 -0,122 48,776
Q29 0,837 0,701 2,422 0,242 -2,874 21,257 -2,222 21,015 -1,439 35,607 -0,669 43,306
Q30 0,736 0,541 1,740 0,174 -3,067 19,330 -2,497 25,031 1,772 32,275 -0,710 42,903

Fonte: Autor (2023)

Sob a perspectiva de aplicagdo deste estudo em 2023, a técnica de criar uma
escala interpretavel, na qual se pudesse examinar a relagao entre os componentes
de qualidade dos itens e o objeto de estudo, é feita a partir da escala descrita na
Tabela 12. Tal escala foi construida através do processo de ancoragem,
proporcionando niveis ancora nos quais as opg¢des de resposta dos itens foram
usadas como base para a analise do trago latente 'fator de motivacdo dentro de

organizacgdes de nucleo voluntario', e exibindo sete niveis de adequagao.



Tabela 12 - Escala de motivagao dos membros da AIESEC

Totalmente desmotivado Desmotivado Parcialmente desmotivado  Motivacdo moderada Motivado Totalmente motivado
<20,00 20,01-30,01 30,01 -40,00 40,01 - 50,00 50,01 - 60,00 60,01 - 70,00
Nive 1 Nive 2 Nive 3 Nive 4 Nive 5 Nive 6
Qa1 (Alt 2) Qa1 (Alt 3) Q1 (Alt 4) Q1 (Alt 5)
Q6 (Alt 2) Qa6 (Alt 3) Q6 (Alt 4)
Q7 (Al 2) Q7 (Al 3) Q7 (Alt 4)
Qs (Al 2) as (Alt 3) Q8 (Alt4)
Q9 (Alt2) / Q9 (Alt 3) Q9 (Alt 4)
Q10 (Alt 2) Q10 (Alt 3) Q10 (Alt 4)
Q11 (Alt 2) / Q11 (Al 3) Q11 (Alt 4) Q11 (Alt 5)
Q12 (Alt 2) Q12 (Alt 3) Q12 (Alt4) Q12 (Alt 5)
Q13 (Alt 2) Q13 (Alt 3) Q13 (Alt 4)
Q14 (Alt 2) Q14 (Alt 3) Q14 (Alt 4) Q14 (Alt 5)
Q15 (Alt 2) Q15 (Alt 3)
Q19 (Alt 2) Q19 (Alt 3) Q19 (Alt 4) Q19 (Alt5)
Q20 (Alt 2) Q20 (Alt 3) Q20 (Alt 4)
Q21 (Al 2) Q21 (Alt 3) Q21 (Alt 4) Q21 (Alt 5)
Q22 (Alt 2) Q22 (Alt 3) Q22 (Alt 4)
Q23 (Alt 2) Q23 (Alt 3) / Q23 (Alt 4)
Q24 (Alt 2) / Q24 (Alt 3) 024 (Alt 4) Q24 (Alt 5)
Q25 (Alt2) / Q25 (Alt 3) Q25 (Alt 4) / Q25 (Alt 5)
Q26 (Alt2) / Q26 (Al 3) Q26 (Alt 4) Q26 (Alt 5)
Q27 (Alt 2) / / Q27 (Alt 3) Q27 (Alt 4) Q27 (Alt 5)
Q28 (Alt 2) / / Q28 (Alt 3) Q28 (Alt 4) Q28 (Alt 5)
Q29 (Alt2) / Q29 (Al 3) Q29 (Alt 4) Q29 (Alt 5)
Q30 (Alt 2) Q30 (Alt 3) Q30 (Alt 4) Q30 (Alt 5)

Fonte: Autor (2023)

Na Figura 1, 'Q' denota cada questdo do questionario e 'Alt' representa cada
opcgao de resposta dos itens do questionario, com 'Alt 1' sendo 'discordo totalmente’,
'Alt 2' 'discordo’, 'Alt 3' 'neutro’, 'Alt 4' 'concordo’ e 'Alt &' 'concordo totalmente'. Com
base nesta tabela, é possivel classificar os niveis de motivagado dos individuos de

acordo com sua pontuagao.

A escala de motivacdo foi delimitada entre o nivel < 20 (Totalmente
desmotivado) até o nivel 60,01 - 70 (Totalmente motivado). E, para cada nivel de
motivagdo ocupacional na escala, é possivel determinar o padrdo de resposta dos
individuos. Esta escala permite medir o nivel de motivagao percebida de qualquer
membro da AIESEC, pois dependendo de como os itens sdo respondidos sua

categorizagao é possivel.
4.5. Analise dos Niveis Ancora

Nesta sec¢ao, identificou-se, individualmente, cada uma das faixas de niveis
ancoradas, analisando os padrbes de resposta presentes nos niveis de motivagao
da escala, definidos em funcéo da probabilidade condicional calculada com base nos

parametros dos itens e na resposta da amostra de membresia da AIESEC.
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A (Tabela 13), que ilustra a faixa abrangendo 12 unidades na escala de
motivacdo ocupacional, retrata um individuo situado na categoria de "totalmente
desmotivado". Isso ocorre porque a tabela inclui escolhas como "discordancia" ou
reflete “neutralidade” em relagcéo aos itens Q11 e Q24. Em relagéo aos outros itens,
€ antecipado que a opgao 2 (discordo) seja selecionada, o que significa que ndo ha

concordancia quanto aos itens em questao representarem estimulos de motivacao.

Tabela 13 - Descricao e alternativas dos itens de nivel 1

Nivel 1 - Totalmente desmotivado

Item Descrigdo Alternativa

a6 Trabalhar na organizagdo me ajuda a compreender como o 2
mundo poderia ser melhor.

Q7 Posso fazer algo por uma causa que € importante para mim. 2

Q8 Gosto de ser prestativo para a sociedade. 2

Qi1 O trabalho na organizacédo funciona como uma porta para a —_—
. < 5 i e
minha carreira profissional.

Q12 Posso fazer novos contatos que podem ajudar no meu n
negdcio ou carreira.

Q13 Trabalhar na organizacdo auxilia na minha capacitacdo para n
um emprego.

Q14 O trabalho realizado na organizacdo me permite explorar n
diferentes opgdes de carreira.

Q1o Meus amigos veem o trabalho nessa organizacdo como algo n
importante.

Q20 Participando do trabalho dessa organizacdo aprendo a lidar n
com situacdes diferentes.

Q21 Posso aprender mais sobre a causa para a qual estou n
trabalhando.

Q24 Ao trabalhar nessa organizacdo perco preconceitos. 2e3

Q30 Trabalhar nessa organizacdo me permite criar vinculos n
afetivos com outros voluntarios.

Fonte: Autor (2023)

No nivel 2 (Tabela 14), composto por um total de 19 itens, que abrangem os
seis eixos da pesquisa, as classificagdes variam entre "neutro" e "discordancia". Em
relacdo as questdes Q1, Q10, Q15, Q22 e Q23, a classificacdo é consistentemente
de "discordancia", enquanto o oposto é observado nas questdes Q6, Q7, Q12, Q13,
Q14, Q20, Q21 e Q30, que geralmente recebem respostas de "neutro”. Quanto aos
itens Q9, Q25, Q26, Q27, Q28 e Q29, é notada uma combinagdo das duas

classificagdes.



Tabela 14 - Descrigao e alternativas dos itens de nivel 2

Nivel 2 - Desmotivado

Hem

Descrigdo Alternativa

Q1

Qe

Q7

Qo

Q1o

Q12

Q13

Q14

Q15

Q20

Qzl

Qz2

Q23

Q25

Q26
Qz7

Qz8

Qz2s

Q30

Trabalhar na organizagdo € uma forma de esquecer

meus problemas. .
Trabalhar na organizacdo me ajuda a compreender .
como o mundo poderia ser melhor.
Possofazer algo por uma causa que € importante para "
i .
Fazer algo de boma outras pessoas & importante para L
i . =
Por meio do trabalho na organizagdo eu posso ajudar a 5
melhorar o mundo.
Posso fazer novos contatos que podemajudar no meu 3
negacio ou Carreira.
Trabalhar na organizagdo auxilia na minha capacitagdo "
para um emprego.
O trabalho realizado na organizagdo me permite 3
explorar diferentes opcdes de carreira.
Aexperiéncia nessa organizagdo ficara bem no meu 2
curriculo.
Posso aprender mais sobrea causa para a qual estou .
trabalhando.
Ao trabalhar nessa organizacdo perco preconceitos. 3
Trabalhar nessa organizacdo mepermite aprender 3
coisas atraves da experiéncia pratica.
Posso aprender a lidar com vadrias pessoas. 2
Posso explorar meus praprios pontos fortes. 2e3
Trabalhar nessza organizacdo aumenta minha S
autoestima. =
O trabalho nessa organizac8&o me faz sentir necessario. 2e3d
Trabalhar nessa organizacdo aumenta minha
autoconfianca. s
Trabalhar nessa organizacdo & uma forma de fazer .
nowvos amigos. 5
Trabalhar nessa organizacdo me permite criar vinculos .

afetivos com outros voluntdrios.

Fonte: Autor (2023)
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No préximo nivel, representado na Tabela 15 e identificado como Nivel 3, é

evidente que os participantes, ao responderem a itens como 'Q23' (Posso aprender

a lidar com varias pessoas) tém dado respostas como "concordo" ou "neutro",

enquanto em relagdo a questao 'Q25' (Posso explorar meus proprios pontos fortes)

demonstram concordéancia parcial ou total.

No entanto, para os demais itens ancora, as respostas exclusivamente

oscilam entre "concordancia" e "neutralidade". Dessa forma, podemos notar que, a

partir deste ponto, os participantes deste estudo exibem uma influéncia mais

significativa em relagao aos estimulos de motivacdo abordados na pesquisa.
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Tabela 15 - Descrigao e alternativas dos itens de nivel 3

MNivel 3 - Parcialmente desmotivado

ltem Descricao Alternativa

a1 Trabalhar na organizacdo € uma forma de esquecer 2
meus praoblemas.

Qg Gosto de ser prestativo para a sociedade. 3

i Fazer algo de boma outras peszoas & importante para X
mim.

Q10 Por meio do trabalho na organizacdo eu posso ajudar a z
melhorar o mundo.

Q11 O trabalho na organizacdo funciona como uma porta a
para @ minha carreira profissional.

Q12 Posso fazer novos contatos que podem ajudar no meu 5
negocio ou carreira.

Q14 O trabalho realizado na organizacdo me permite P
explorar diferentes opgdes de carreira.

Q19 Meus amigos veem o trabalho nessa arganizacdo como 2
algo importante.

Q20 Participando do trabalho dessa organizacdo aprendo a a
lidar com situagdes diferentes.

Q21 Posso aprender mais sobre a causa para a qual estou 5
trabalhando.

Q22 Trabalhar nesza organizacdo mepermite aprender 5
coisas atraves da experi éncia pratica.

Q23 Posso aprender a lidar com varias pessoas. ied

Q24 Ao trabalhar nesza organizacéo perco preconceitos. 4

Q25 Posso explorar meus proprios pontos fortes. 4eh

Q26 Trabalhar nesza nrganiz_au;ﬁo aumenta minha 5
autoestima.

Q27 O trabalho nessa organizacdo me faz sentir necessario. 4

Trabalh 5 izacs ta minh
Q28 rabalhar nessa organl;au;ao aumenta minha i
autoconfianga.
Trabalh izacdo é forma de fi
aze rabalhar nessa orgamza;a.oeuma orma de fazer a
novos amigos.
Trabalhar nessa organizacdo mepermite criar vinculos

Q30 ; L 4
afetivos com outros voluntarios.

Fonte: Autor (2023)

A partir do quarto nivel, que é indicado na Tabela 16, observa-se uma
mudang¢a mais acentuada em comparagdo com 0s niveis anteriores em relagao as
escolhas feitas pelos individuos. Para todos os itens, os participantes comegam a
selecionar as alternativas 4 ou 5, indicando concordancia parcial ou total com os
itens ancora. Uma excecao é o item 'Q15' (A experiéncia nessa organizacgao ficara
bem no meu curriculo), para o qual a alternativa 3, expressando neutralidade, é

escolhida.
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Tabela 16 - Descrigao e alternativas dos itens de nivel 4

Nivel 4 - Motivacdo moderada

item Descrigdo Alternativa
] as Trabalhar na organizacdo meajuda a compreender i
como o mundo poderia ser melhor.
a7 Posso fazer algo por uma causa que € importante para i
mim.
Qs Gosto de ser prestativo para a sociedade. 4

Q1o Paor meio do trabalho na organizacdo eu posso ajudara "
melhorar o mundo.

011 O trabalho na organizacdo funciona como uma porta 5
para a minha carreira profissional.

a1z Poszo fazer novos co{ntatos gue podem ajudar no meu "
NegoCio ou carreira.
Q13 Trabalhar na organizacdo auxilia na minha capacitaco
PEra um emprego.
014 O trabalho realizado na organizacdo me permite >
explorar diferentes opcdes decarreira.

ais Aexperiéncia nessa organizagao ficara bem no meu 4
curriculo.

a1 Ao trabalhar nessa organizacdo perco preconceitos. 5

Q22 Trabalhar nessa organizacdo me permite aprender a
coisas atraves da experi éncia pratica.

Q24 Ao trabalhar nessa organizacdo perco preconceitos. c
az7 O trabalho nessa organizacdo me faz sentir necessario. 5
Trabalhar nessa organizacdo aumenta minha
028 autoconfianga. 5

029 Trabalhar nessa organizacdo € uma forma de fazer
NOVOs aMigos. 5
Q30 Trabalhar nessa organizacdo mepermite criar vinculos

afetivos com outros voluntarios. 5

Fonte: Autor (2023)

A Tabela 17, que representa o quinto nivel, aponta que as escolhas de
alternativas feitas por esse grupo mostram uma inclinagao significativa para marcar
a alternativa 4 (Concordo) ou a alternativa 5 (Concordo totalmente) na maioria
esmagadora dos itens, sem nenhuma excegdo. Este nivel & identificado como
'motivado’, em contraste com o nivel anterior de 'motivagdo moderada’, e se destaca

por ter uma menor participagao por parte dos respondentes da amostra.

Tabela 17 - Descricao e alternativas dos itens de nivel 5

Nivel 5 - Motivado

Item Descri¢do Alternativa
Trabalhar na organizacdo é uma forma de esquecer meus

L problemas. "

Q1o Meus amigos veem o trabalho nessa organizagio como "

algo importante.
Q26 Trabalhar nessa organizagdo aumenta minha autoestima. 5
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Fonte: Autor (2023)

No sexto e ultimo nivel da escala, conforme retratado na Tabela 18, observa-
se que os individuos mostram uma inclinacdo consistente para escolher a alternativa
5 (Concordo totalmente) em relacéao a todos os itens, refletindo uma percepgao mais
elevada de motivacdo. E digno de nota que os Unicos itens presentes neste nivel
sédo o 'Q1' (Trabalhar na organizagao é uma forma de esquecer meus problemas) e

0 'Q19' (Meus amigos veem o trabalho nessa organizagédo como algo importante).

Tabela 18 - Descricao e alternativas dos itens de nivel 6

MNivel 6 - Totalmente motivado

Item Descrigdo Alternativa
- Trabalhar na organizacdo é uma forma de esquecer meus 5
problemas.
oo Meus amigos veem o trabalho nessa organizacdo como :

algo importante.

Fonte: Autor (2023)

Nesta sessdo, realizou-se a categorizagao proporcional dos membros que
integram a AIESEC do Nordeste com base na amostra. Para isso, os participantes
foram classificados de acordo com seus scores de motivacdo ocupacional,
identificados pelo parametro theta (6j) correspondente. Inicialmente, o parametro foi
avaliado na escala (0 = 1) e posteriormente submetido a uma transformacéo linear

para a escala (50 £ 10), como detalhado no Apéndice B.

Na Tabela 19, sao apresentados tanto o numero absoluto quanto a proporg¢ao
das pontuacbées dos membros da AIESEC em relagcdo aos diferentes niveis de

motivagao presentes na escala gerada.

Ao analisar os diversos niveis da escala e os padrbes de respostas
apresentados, € possivel verificar que a hipotese de que niveis mais elevados do
traco latente estdo relacionados a maiores probabilidades de respostas adequadas
para os itens é respaldada. Isso ocorre porque o fator de motivagdo se acentua de

acordo com o aumento do trago latente.

Consequentemente, pode-se observar que 0s eixos mais sensiveis para a

anadlise dos estimulos de motivagdo derivam dos fatores: valores, carreira,
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entendimento e aprimoramento. Se os individuos permanecerem na organizagao
predominantemente por razdes relacionadas a protecdo e aspectos sociais, €
provavel que haja uma maior probabilidade de eles eventualmente sairem da

organizagao.

Tabela 19 - Distribuicao da amostra (N) - Niveis de motivagao na escala

Nivel N %
Totalmente desmotivado 0 0,00%
Desmotivado 2 1,40%
Parcialmente desmotivado 18 12,59%
Motivagdo moderada 54 37,76%
Motivado 43 30,07%
Totalmente motivado 26 18,18%

Fonte: Autor (2023)

Portanto, a andlise realizada com os membros da AIESEC revela uma
perspectiva otimista. Foi observado que 86,01% dos participantes da amostra
possuem niveis de motivagcdo que variam de 'moderados' a 'totais'. No entanto,
também se destaca que 13,99% dos participantes demonstram falta de motivacao.
Se nao forem aplicados estimulos para manter a motivagcéo entre os membros, ha a

possibilidade de um aumento nessa porcentagem.

No ambito administrativo, de acordo com Benetti et al. (2014), a gestdo
estratégica de recursos humanos, especialmente no que diz respeito as medidas
preventivas, € crucial para preservar o bem-estar dos colaboradores e promover um

ambiente organizacional positivo e agradavel.

Delimitar o perfil dos voluntarios inicialmente pode trazer vantagens
significativas para as organiza¢des que buscam recruta-los. Isso ocorre porque as
instituicdes que procuram voluntarios podem enfrentar dificuldades em atrair
individuos suficientes ou adequados para cumprir sua missao. Segundo McCurley e
Lynch (1998), em algumas abordagens de recrutamento, como o direcionamento
(targeting), a analise do perfil dos voluntarios € essencial para atrair um tipo

especifico de voluntarios.
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Atualmente, as organizagdes enfrentam desafios consideraveis na busca por
recrutar voluntarios, uma vez que o sucesso dessas organizagdes esta diretamente
ligado ao comprometimento dos voluntarios. Moraes et al. (2017) e Bussell e Forbes
(2002) destacam a influéncia da satisfagdo no trabalho voluntario, que é crucial para
a retencdo dos voluntarios. O comprometimento organizacional, conforme descrito
por Nazilah et al. (2012), envolve uma forte convicgdo e aceitagdo dos objetivos e

valores da organizagao.

Apods identificar os principais fatores que influenciam o voluntariado, o
processo de retengao e/ou recrutamento de voluntarios para uma organizagao torna-
se mais simples. Desta forma, as organizagbes podem ampliar sua capacidade de
reduzir ou eliminar algumas das barreiras mencionadas anteriormente, o que pode
estar relacionado a baixa adesao a organizagao e, consequentemente, favorecer o

crescimento da pratica do voluntariado.

Este estudo ndo tem como objetivo primordial estabelecer diretrizes
especificas para praticas de manutengao da motivagao. No entanto, as sugestbes
apresentadas complementam a visdo do autor sobre possiveis fatores que precisam
de melhorias. E evidente que tais recomendacdes devem ser ajustadas de acordo

com as diferentes realidades de cada associagao em relagdo aos seus membros.

Com o intuito de enriquecer o estudo das motivagdes no trabalho voluntario,
esta pesquisa desenvolve um instrumento para avaliar o nivel de motivagao dos
voluntarios na organizagdo AIESEC. Esse instrumento pode servir como base para
novos estudos com outros grupos de trabalho voluntario. Adicionalmente, os
resultados apresentados neste estudo reforcam a importancia e a essencialidade

dos fatores motivacionais em diversas areas.
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5. CONSIDERAGOES FINAIS

O estudo conduzido sobre a motivagdo em organizagdes voluntarias revelou
insights significativos sobre os fatores que impulsionam o engajamento dos
voluntarios. A analise profunda desses elementos é fundamental para compreender
nao apenas o comportamento dos voluntarios, mas também para promover um

ambiente propicio ao crescimento pessoal e ao sucesso das organizagdes.

Ao longo desta pesquisa, foi observado que a motivagao dos voluntarios é
influenciada por uma variedade de fatores intrinsecos e extrinsecos. Dentre esses
fatores, os mais relevantes sao caracterizados como valores, carreira,
aprimoramento e entendimento. Foi possivel identificar que 86,01% dos
respondentes demonstraram motivacdo nas faixas de “motivacdo moderada”,
‘motivado” e “totalmente motivado”, indicando um bem-estar em relagcéo ao trabalho

voluntario realizado.

Os resultados desta pesquisa tém importantes implicagcdes praticas para
gestores e lideres organizacionais. Pois ao compreender as motivagdes individuais
dos voluntarios, é possivel desenvolver estratégias mais eficazes para atrair,
envolver e reter voluntarios comprometidos. Além disso, a compreensdo desses
fatores motivacionais contribui para o fortalecimento do clima organizacional,
aumentando a produtividade e o sucesso das iniciativas realizadas pelas

organizagoes voluntarias.

Uma limitacdo sofrida durante o estudo foram os diferentes niveis de
maturidade dos comités, pois estes ndo apresentam uma uniformidade que os defina
de forma geral. Os comités localizados nos estados do nordeste brasileiro com maior
variedade de negdcios, que somente grandes centros urbanos sao capazes, se

mostraram mais habeis de oferecer uma experiéncia voluntaria mais completa.

Portanto, estudos futuras que se concentrem na realidade especifica de um
estado podem fornecer uma analise mais precisa sobre os niveis de motivagao em
uma regiao especifica, caracterizando melhor populagdes especificas. Esse aspecto
pode beneficiar novos estudos que visem realizar analises semelhantes na area,

continuando a explorar os diferentes aspectos da motivagdo em organizagdes
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voluntarias. Ademais, pesquisas que excluam os itens 22, 23 e 25, ou que ajustem
sua semantica a luz da literatura, apresentam-se como linhas promissoras de

exploragao, considerando a relevancia da discriminagao desses itens.
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APENDICE A - Parametros dos respondentes (8j*) na escala (50,10)

Respondentes F1 f1* Respondentes F1 f1* Respondentes F1 f1*
(1] 0,9746 | 59,7456 [51] -0,0178 | 49,8224 [101,] 0,1593 | 51,5926
[2) 1,3489 | 63,4890 [52)] 0,4118 | 54,1180 [102,] -1,4399 | 35,6009
[3] -1,4784 | 352161 [53,] -1,1591 | 38,4094 [103,) 1,1175 | 61,1750
[4,] -0,4164 45,8356 [54,] 1,0265 60,2648 [104,] 0,2780 52,7804
(5,] -0,7293 | 42,7072 [55,] 0,6277 56,2772 [105,] -0,3487 | 46,5127
[6,] -0,4564 45,4358 [56)] -1,3117 36,8827 [106,] 1,2692 62,6915
(7] 0,5343 55,3433 [57,] 0,5191 55,1910 [107,] 0,1256 51,2560
[8)] 1,1036 61,0362 [58)] 0,5524 55,5240 [108,] -0,1540 48,4602
[9,] -0,9791 | 40,2093 [59,] -0,1227 | 48,7731 [109,] 1,8063 68,0631
[10,] 0,5219 55,2191 [60,] -0,2233 47,7670 [110,] 1,5634 65,6344
[11) -0,4663 | 453368 [61,] 1,8063 68,0631 [111,] -0,6394 | 43,6056
[12)] -0,2762 47,2378 [62,] -0,0752 49,2485 [112,] 1,3472 63,4716
[13] -1,0697 | 39,3032 [63,] -0,2229 | 47,7712 [113,] 0,198?2 51,9819
[14)] 1,5655 65,6553 [64,] 1,0768 60,7678 [114)] -0,0062 49,9382
(15 1,8063 68,0631 [65,] -1,3870 | 36,1301 [115,] -1,7822 | 32,1776
[16,] 1,0689 60,6886 [66,] -0,3590 46,4103 [116,] 0,2513 52,5134
[17] -1,2603 | 37,3973 [67.] -0,7476 | 42,5241 [117,] -0,1786 | 482140
[18)] 0,1074 51,0744 [68,] 0,4372 54,3723 [118,] 1,2047 62,0468
[19)] -1,7019 | 32,9812 [69,] -0,2731 | 47,2687 [119,) -0,6608 | 43,3922
[20,] 0,1621 51,6214 [70,] 0,0384 50,3838 [120,] 0,8924 58,9238
[21) 0,2069 52,0690 [71] 0,3711 | 53,7111 [121,] -0,6313 | 43,6872
[22,] 0,5405 55,4048 [72,] -0,0223 49,7766 [122,] 0,5576 55,5756
[23)] -0,9238 | 40,7618 (73] -0,8306 | 41,6936 [123)] 1,5634 | 65,6344
[24)) -0,5781 | 44,2193 [74,] -1,6302 33,6984 [124)] 0,3830 53,8304
[25,] -0,0319 | 49,6808 [75,] 1,8063 68,0631 [125,] -0,5783 | 44,2169
[26)] -0,3814 46,1862 [76)] 0,7113 57,1130 [126,] -0,2433 47,5666
[27)] 0,3370 | 53,3699 177, -0,5861 | 44,1387 [127,) 1,3712 | 63,7116
[28,] -1,3434 36,5664 [78,] 1,0618 60,6185 [128,] -1,1438 38,5621
[29] -0,6792 | 43,2080 [79,] 1,0183 | 60,1834 [129,) -0,7676 | 423238
[30,] 0,8157 58,1570 [80,] 0,1567 51,5674 [130,] -2,0536 29,4638
[31)] -0,1636 | 483644 [81)] 0,2385 | 52,3852 [131,) 0,7108 | 57,1076
[32)] 0,5737 55,7370 [82)] -0,6768 43,2321 [132,] -0,6540 43,4595
[33)] 1,5634 65,6344 [83)] -1,3211 36,7886 [133)] 1,5655 65,6553
[34)] -1,1403 38,5971 [84)] -1,0325 39,6750 [134,] 1,8063 68,0631
[35] 0,5690 55,6903 [85,] 0,8592 58,5916 [135)] 0,7720 57,7203
[36)] -1,0722 39,2783 [86,] -0,2660 47,3405 [136,] 1,3146 63,1455
[37.] -0,5989 44,0107 [87.] -0,8356 41,6438 [137)] 0,1608 51,6079
[38] 1,8063 | 68,0631 [88] 0,2726 | 52,7258 [138,] -2,1899 | 28,1008
[39] 0,0724 | 50,7239 [89] 1,2116 | 62,1156 [139,) -0,6859 | 43,1410
[40)] -0,8029 | 41,9709 [90,] -0,6717 | 43,2830 [140,] -0,9551 | 40,4493
[41)] -0,4760 | 45,2400 [91,] 0,0494 | 50,4942 [141,] -0,3717 | 46,2831
[42)] -0,2835 | 47,1648 [92,] -0,9684 | 40,3164 [142,] 0,7011 | 57,0115
[43] -0,7430 | 42,5701 [93,] -0,2253 | 47,7470 [143,] -0,9215 | 40,7852
(44, 0,3415 53,4151 [94,] -1,2734 | 37,2656 (142,] 0,7011 | 57,0115
[45)) -0,8841 | 41,1588 [95,] 0,7811 | 57,8110 [143)) -0,9215 | 40,7852
[46,] 0,7015 | 57,0151 [96,] -0,3349 | 46,6514
[47)] 0,1577 51,5771 [97] 1,4518 64,5180
[48,] -1,9739 30,2609 [98,] 0,4256 54,2559
[49)) -0,3773 | 46,2269 [99,] -0,1570 | 48,4298
[50,] 0,9365 59,3647 [100,] -0,4105 | 4538952
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