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A case study in the Masonic Grand Lodge of the Federal District of Brazil) 
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 Resumo 

O trabalho voluntário é essencial para as organizações do terceiro setor, bem como para a Maçona-
ria. Nesse sentido, a evasão dos voluntários é uma ameaça para o bom funcionamento, e até mes-
mo para existência, dessas entidades. O objetivo desse trabalho é investigar as causas que levam à 
desmotivação e consequente evasão dos membros da Maçonaria. Para tanto, pesquisamos as cau-
sas que levam ao engajamento do voluntariado, bem como os fatores de desmotivação. Através da 
análise do banco de dados de uma entidade maçônica, a GLMDF, foi possível conhecer melhor o 
perfil dos maçons que deixaram a instituição no ano de 2016, que em sua maioria são mestres ma-
çons, com menos de 5 anos de instituição, casados, católicos, com curso superior e renda entre 5 e 
10 mil reais. Ao submeter esses mesmos maçons a um questionário, constatou-se que as duas prin-
cipais causas de evasão alegadas por eles foram: os conflitos interpessoais e razões profissionais. 
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Abstract 

Voluntary work is essential for third sector organizations as well as for Freemasonry. In this 
sense, the evasion of volunteers is a threat to the proper functioning, and even existence, of 
these entities. The objective of this work is to investigate the causes that lead to the demotiva-
tion and consequent evasion of the members of Freemasonry. To do so, we investigate the 
causes that lead to volunteer engagement, as well as the motivation factors. Through the analy-
sis of the database of a masonic entity, the GLMDF, it was possible to know better the profile of 
the freemasons who left the institution in the year 2016, who are mostly,  under 5 years of insti-
tution, married, Catholics, with higher education and income between 5 and 10 thousand reais a 
month. In submitting these same freemasons to a questionnaire, it was found that the two main 
causes of evasion alleged by them were: interpersonal conflicts and professional reasons..   
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1. Introdução 

No contexto atual, as questões sociais do Bra-
sil não são preocupação e responsabilidade exclusi-
vas do Estado. As ditas organizações do terceiro setor 
têm ganhado cada vez mais destaque e importância 
nessa seara.Diante do destaque desse tipo de institui-
ção, é salutar voltarmos nossas atenções para o seu 
funcionamento e para a relevância da mão-de-obra 
voluntária para a sua existência e manutenção. 

Avaliamos ao longo do trabalho as razões e 
riscos da desmotivação. Além da evasão dos colabo-
radores voluntários, a desmotivação pode servir de 
obstáculo para o bom desempenho de pessoas ou 
organizações, a ponto de ser considerada por alguns 
como algo patológico. 

O fenômeno da evasão dos voluntários tam-
bém merece atenção, pois pode colocar em risco o 
bom funcionamento e até a existência de organiza-
ções que dependam desse tipo de colaboradores. 
Nesse sentido, destacamos a Maçonaria, instituição 
sem fins lucrativos, cujo funcionamento está intrinse-
camente relacionado ao voluntariado. 

Os números da Maçonaria são expostos e ana-
lisados, evidenciando a queda no número de maçons 
e Lojas Maçônicas em alguns países ao redor do Mun-
do. A realidade da instituição no Brasil é comparada 
aos demais países e averiguada estado por estado. 

Especificando nosso foco de estudo, chega-
mos à Grande Loja Maçônica do Distrito Federal - 
GLMDF, uma célula representativa dessa organização 
centenária. É nesta unidade maçônica que aprofunda-
mos nossas análises e questionamentos, com o intui-
to de descobrir quais as características da evasão de 
seus membros ao longo do ano de 2016, qual o perfil 
socioeconômico do maçom que abandona sua Loja e 
suas diferenças em relação aos membros que perma-
necem na instituição. 

Os resultados são expostos, analisados e le-
vam junto com eles alertas e sugestões para a toma-
da de ações, sejam preventivas ou corretivas, para 
enfrentar esse atual e desafiador problema: a evasão 
maçônica. 

 

2.Referencial Teórico 

2.1.Motivação 

Possibilitar e manter pessoas com bom nível 
de motivação não é uma tarefa complexa e difícil a-
penas na prática. Do ponto de vista teórico, a motiva-

ção também se mostra complexa.  Essa complexidade 
pode assim ser expressa: 

 

Sob um olhar interpretativista, a motivação 
é tratada como algo complexo, individual 
e social, informal e subjetivo. Parte-se do 
princípio de que a conceituação de moti-
vação é diversa e heterogênea. Não há 
consenso entre os autores sobre o concei-
to ou mesmo sobre os fatores que possibi-
litam a efetivação da motivação do ho-
mem. Entre os diversos conceitos propug-
nados, há somente certa tendência comum 
em indicar que a motivação trata do que 
mobiliza a pessoa a realizar algo, a partir 
da articulação de motivos e desejos 
(SALAZAR, 2015, p. 15). 

 

A motivação pode ser entendida como a força 
ou energia intrínseca que nos move para a ação. Esse 
processo de motivação é contínuo e não acabado, 
molda-se à realidade e ao momento de cada indiví-
duo. Sendo a motivação algo eminentemente intrín-
seco, uma pessoa não pode, por si só, motivar a ou-
tra. Entretanto é possível facilitar o processo de moti-
vação, ou mesmo estimular pessoas. O estímulo é 
compreendido como algo extrínseco, mas capaz de 
incentivar a motivação (VERGARA, 2016). Prêmios, 
medalhas, elogios e bonificações são bons exemplos 
de estímulos. 

Além disso, a motivação para o trabalho tem 
um caráter bastante individual, como fica claro no 
trecho abaixo: 

 

Dentro de uma perspectiva mais abran-
gente, os modelos de administração consi-
deram os trabalhadores como indivíduos 
que se mostram motivados por um con-
junto mais complexo de fatores, que, por 
sua vez, guardam correlações entre si. A-
lém disso, começa-se a admitir, como pon-
to de partida, as restrições impostas pelas 
diferenças individuais em situação de tra-
balho. Diferentes pessoas buscam diferen-
tes objetivos motivacionais ao se engaja-
rem em determinado tipo de trabalho. Ca-
da trabalhador possui diferentes habilida-
des e talentos pessoais que sãoinéditos, 
próprios a um únicoindivíduo. Portanto, 
cada um deles terá́ condições de contri-
buir de maneira diferente para a consecu-
ção dos objetivos organizacionais 
(TAVARES, 2004, p.5).  
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Outro fator importante que pode acionar o 
gatilho da motivação ocorre quando o indivíduo re-
conhece o seu trabalho como significativo.  Essa sig-
nificação vem quando estão presentes elementos co-
mo: aprendizagem, possibilidade de desenvolvimento 
pessoal, oportunidade de desempenhar papel rele-
vante na sociedade, sensação de pertencimento e de 
estar contribuindo, ser apreciado, além de promoção 
da autoestima e de satisfação (VERGARA, 2016). 

 

2.2. Desmotivação 

Recorrendo ao dicionário da língua portugue-
sa Infopédia (2017) encontramos para a palavrades-
motivação os seguintes significados: 

 

1. Ato ou efeito de desmotivar ou desmo-
tivar-se. 2. Conjunto de fatores que impe-
dem a realização de um ato ou uma toma-
da de atitude. 3. Desinteresse, indiferença. 
4. Estado de espírito em que não se vê 
motivo par agir ou tomar atitude; falta de 
espírito de iniciativa (INFOPÉDIA, 2017). 

 

Esses significados permitem inferir que a des-
motivação não é apenas o oposto da motivação ou a 
ausência dela, mas se constitui em uma barreira, um 
obstáculo que impede a realização de atos e a toma-
da de decisões. Sendo citada como um estado de es-
pírito negativo, toma uma conotação quase patológi-
ca. 

Por outro lado, Tavares (2004) defende que 
quando um esforço despendido na busca de satisfa-
zer uma necessidade é bloqueado, o indivíduo en-
contra-se em um estado de insatisfação que, ao ser 
vivenciado por determinado período, pode culminar 
em um estado de frustração ou desmotivação. 

Seguindo essa linha de raciocínio, o bloqueio, 
obstáculo ou impedimento dos fatores motivacionais 
pode transformar-se em frustração e desmotivação. 
Na pior das hipótese, essa desmotivação pode se a-
presentar como algo patológico: 

 

A desmotivação, expressada por um com-
portamento patológico, sempre se consti-
tuiu em uma espécie de ênfase exagerada 
de ações habitualmente típica das pessoas. 
Esses comportamentos surgem após lon-
gos períodos de frustrações e não atendi-
mento das próprias necessidades. Portan-
to, as empresas devem ter atenção especi-

al às condições de qualidade de vida no 
trabalho, evitando assim, o surgimento de 
comportamentos patológicos que com-
prometam a produtividade e a eficácia das 
mesmas, dentro de um mercado globaliza-
do e altamente competitivo, no qual os 
recursos humanos são considerados dife-
renciais competitivos (TAVARES, 2004, p.7). 

 

Bergamini (1997) elenca cinco síndromes pa-
tológicas observadas no cotidiano de empresas pro-
blemáticas: 

1. Organização paranoide: a direção da em-
presa toma uma postura de desconfiança 
e controle excessivo dos funcionários. Tal 
ação cria um clima de tensão e inibe a es-
pontaneidade e criatividade. 

2. Organização compulsiva: os controles in-
ternos de empresas como essas também 
são rígidos, voltando a atenção para a 
programação, metas, eficácia da produção 
e regras. Não se leva em conta a individu-
alidade e as mudanças não são permitidas. 
O funcionários tendem a ficar submissos e 
apáticos. 

3. Organização teatral: esse tipo de empresa 
procura estar sempre em cena. A organi-
zação assumi riscos exagerados, de forma 
impulsiva e impensada. Os funcionários se 
mostram tensos e inseguros e prevalece a 
sensação de estarem trabalhando para os 
dirigentes da empresa se destacarem. 

4. Organização depressiva: bem fechada em 
si, esse tipo de empresa tende a ser passi-
va, relutando em tomar decisões e em re-
solver problemas. Rotinas são pré-
estabelecidas e cumpridas a todo custo. 
Os colaboradores se sentem impotentes 
diante dos acontecimentos e com baixos 
níveis de satisfação. 

5. Organização esquizoide: os executivos 
desse tipo de empresa procuram satisfazer 
apenas os seus próprios interesses, não se 
importam com o trabalho ou espírito de 
equipe. Os funcionários acabam ficando 
distantes uns dos outros, evidenciando o 
distanciamento emocional e, por vezes, 
sentimentos subjacentes de agressividade. 

Somado a esses aspectos patológicos, ―a des-
motivação também está associada a uma crise de va-
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lores, através da qual relaciona a desconsagração do 
trabalho‖ (TAVARES, 2004, p.8). Essa desconsagração 
acontece porque o trabalho tem um caráter de obri-
gação, de penoso, de sofrimento (TAVARES, 2004).Tal 
concepção é culturalmente arraigada. Exemplo disso 
são os adágios populares: ―Se trabalhar fosse bom, a 
gente não cobrava.‖ ou ―Trabalho bom é trabalho 
pouco‖, colocando sempre a pecha negativa nas ativi-
dades laborativas. 

Tavares (2004) argumenta que a maneira de 
se evitar a desmotivação e a concepção negativa atri-
buída ao trabalho é  buscar o objetivo, o papel da 
finalidade do trabalho e assim atribuir valência a ele. 
A clareza do objeto e o valor do trabalho reaproxi-
mam o trabalhador da motivação. 

 

2.3.Motivação e trabalho voluntário 

 2.3.1.Voluntariado 

Atualmente, o terceiro setor emergiu no Brasil 
como uma importante alternativa aos problemas da 
sociedade. Isso se deu em larga escala pois o bem-
estar social passou a ser responsabilidade de toda a 
sociedade e não exclusivamente do Estado 
(AZEVEDO, 2008). 

Esse crescimento do terceiro setor, em grande 
medida, é alimentado pelo trabalho voluntário. Afinal 
―voluntários são os componentes fundamentais para 
o setor sem fins lucrativos‖ (OLIVEIRA, 2007, p.6). 

Os números corroboram tais afirmações ao 
demonstrarem que no período de 1995 a 2002, a 
quantidade de entidades voltadas para o trabalho 
voluntário apresentou um crescimento expressivo de 
71%, saltando de 190mil para 326 mil. Além disso, em 
2009, segundo o IBGE, existiam 276 mil Fundações 
Privadas e Associações sem Fins Lucrativos cadastra-
das e 77% delas contavam apenas com trabalhadores 
voluntários(CAVALCANTE, 2014). 

E, ao que tudo indica, há muito potencial a ser 
explorado para o trabalho voluntário. Segundo uma 
pesquisa realizada em 2001, com 2.830 pessoas de 
todo o Brasil, 41% dos entrevistados se dizem muito 
dispostos a trabalhar como voluntários e 34% um 
pouco dispostos (DATA FOLHA, 2001). 

Estando o trabalho voluntário atrelado ao ter-
ceiro setor e sendo o seu principal combustível, é im-
portante termos clara a sua definição. Segundo a Lei 
9.608/98, o trabalho voluntário é definido como: 

  

a atividade não remunerada, prestada por 
pessoa física a entidade pública de qual-
quer natureza, ou a instituição privada de 
fins não lucrativos, que tenha objetivos 
cívicos, culturais, educacionais, científicos, 
recreativos ou de assistência social, inclusi-
ve mutualidade (BRASIL, 1998). 

  

Sobre o conceito de voluntário temos que ―é 
o jovem ou o adulto que, devido a seu interesse pes-
soal e ao seu espírito cívico, dedica parte do seu tem-
po, sem remuneração alguma, a diversas formas de 
atividades, organizadas ou não, de bem estar social, 
ou outros campos‖ (AZEVEDO, 2008, p.4). 

Estas duas definições deixam claro que o tra-
balho voluntário é espontâneo, não remunerado e 
possui motivações diversas. 

   

2.3.2. Motivações para o voluntariado 

O trabalho voluntário é de vital importância 
para as organizações do terceiro setor, visto que esta 
mão-de-obra―compõem muito da infra-estrutura que 
mantém as portas das organizações sem fins lucrati-
vos abertas e prontas para funcionar‖ (OLIVEIRA, 
2007, p.5).Sendo assim, disponibilizar apoio e promo-
ver administração adequada de voluntários é um de-
safio a ser alcançado pelo setor (OLIVEIRA, 2007). 

A adequada gestão de voluntários passa, ne-
cessariamente, pela compreensão dos fatores que 
motivam o indivíduo a se voluntariar. Embora esses 
fatores sejam bastante diversos e variem de pessoa 
para pessoa, alguns autores identificam característi-
cas comuns na motivação para o voluntariado, como 
o traço de uma ética da solidariedade (AZEVEDO 
2008). 

―Os voluntários citam como razão preponde-
rante para ser voluntário a vontade de ajudar o próxi-
mo‖(OLIVEIRA, 2007 p.5). Tal pesquisador ainda am-
plia essa visão sobre a motivação do voluntariado: 

  

O que move pessoas a serem voluntárias é 
a motivação de realizar algo significativo, 
que as satisfaça, que transcenda a sua e-
xistência, que firme ou transmita valores e 
crenças ou que transforme uma realidade 
que incomoda. A expectativa da pessoa 
que se dispõe ao voluntariado é propor-
cional ao valor que ela atribui à causa que 
será́ o seu objetivo a ser alcançado. Sua 
motivação definirá o seu desempenho 
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(OLIVEIRA, 2007, p.6). 

  

Além dessa busca por realização e significado, 
muitos voluntários buscam  um espaço de convívio 
social mais saudável e confortável, fugindo da com-
petitividade, pressão e estresse que caracterizam o 
trabalho na área privada (AZEVEDO 2008). 

A motivação é essencial e indispensável no 
trabalho com voluntários. Afinal, diferentemente da 
gestão do setor público e privado, a gestão de volun-
tários não dispõe da remuneração financeira como 
um fator de permanência e recompensa pelo trabalho 
prestado  (OLIVEIRA, 2007). 

Podemos então dizer que a motivação é a 
moeda de troca do trabalho voluntário. Dessa forma, 
―captar, assimilar e manter voluntários que desempe-
nhem suas tarefas participando do desenvolvimento 
da organização com compromisso é o desafio da 
gestão de voluntários‖ (OLIVEIRA, 2007 p.6). 

Devido a essas e outras diferenças, muitos au-
tores acreditam quenão é possível aprender sobre o 
trabalho voluntário a partir do conhecimento já exis-
tente de trabalhadores remunerados. Segundo eles, 
―o foco dos voluntários estaria no campo das recom-
pensas simbólicas, associadas a critérios como o 
comprometimento e o desempenho‖ (SALAZAR, 
2015, p.173). 

Os trabalhos na área de motivação indicam 
que a filiação ao trabalho voluntário pode ser explica-
da por um conjunto diverso de valores, como o altru-
ísmo, o interesse individual em contribuir, a sociabili-
dade, razões religiosas, noção de obrigação, respon-
sabilidade e até mesmo sentimentos de culpa 
(CAVALCANTE, 2014). 

Ainda na busca pelas motivações que levam 
ao trabalho voluntário, Oliveira (2007) defende o In-
ventário das Funções do Voluntário (VFI), que explici-
ta as razões para o indivíduo ser voluntário, divididas 
em seis interesses motivacionais: social, valor, carrei-
ra, compreensão, proteção e estima. 

Piccoli (2009) procura elucidar cada um desses 
seis motivos: 

1. Social: ênfase em ampliar, incrementar ou 
criar relações com amigos, familiares ou 
pessoas da comunidade. 

2. Valores: importância e preocupação em 
externar valores voltados para questões 
humanitárias e filantrópicas, como ajudar 

o próximo. 

3. Carreira: o trabalho voluntário poderá tra-
zer vantagens pessoais para a carreira, 
melhorias no currículo e contatos comerci-
ais. 

4. Aprendizagem (compreensão): enfoque 
maior na oportunidade de aprendizado, 
explorar novas experiências, possibilidade 
de desempenhar e testar na prática as su-
as habilidades. 

5. Proteção: busca por espaço e grupos se-
guros, acolhimento, preenchimento de 
tempo ocioso, esquiva para vazio emocio-
nal e solidão. 

6. Estima: possibilidade de se sentir impor-
tante, valorização, sensação de estar de 
bem consigo próprio, utilidade. 

  

Embora os estudos, especialmente os feitos 
em nosso país, foquem nos fatores que motivam o 
ingresso no trabalho voluntariado, pouco se fala so-
bre a permanência do voluntariado a longo prazo. E o 
bom desempenho e a sobrevivência das organizações 
estão justamente atrelados ao voluntariado contínuo, 
pois é ele que as nutre de mão-de-obra estável, qua-
lificada e comprometida (PICCOLI, 2009). 

Sendo assim, a evasão é um tema de impor-
tância crucial para as organizações do terceiro setor, 
pois ameaça a permanência do voluntariado em suas 
fileiras. 

   

2.3.3. Desmotivação e evasão 

Segundo Oliveira (2007), uma importante bar-
reira a ser vencida pelas organização é a gestão de 
um número crescente de voluntários, feita de forma 
adequada e contextualizada para que se evite a des-
motivação e consequentemente a evasão do trabalho 
voluntário. 

Azevedo (2008, p.7), nos alerta que ―Uma 
questão central ao se falar em voluntariado é a eva-
são dos voluntários.‖ E levanta a hipótese de que  
―uma das possíveis causas para a evasão é a falta de 
clareza quanto às motivações e expectativas que le-
vam a pessoa a voluntariar-se.‖ 

Nesse sentido, deve-se agir preventivamente, 
evitando o surgimento dos principais fatores de eva-
são, que são a falta ou insuficiência de: apoio dos 
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gestores, estrutura física, recursos financeiros, com-
promisso, objetivos claros, resultados, reconhecimen-
to, liderança, preparo, treinamento, participaçãoe atri-
buições,além dos conflitos (OLIVEIRA, 2007). 

Os trabalhos burocráticos também foram a-
pontados como algo para o qual os voluntários não 
demonstram estar motivados, como apontado no tre-
cho: ―Há evidências de desinteresse das voluntárias 
na participação da parte burocrática‖ (SALAZAR, 
2017, p.177). 

Como dito anteriormente, os voluntários pro-
curam um espaço de convivência saudável, fugindo 
do estresse do cotidiano. Caso encontrem as mesmas 
pressões e dissabores que encontram em seus locais 
de trabalho, fatalmente irão abandonar os projetos 
de voluntariado (OLIVEIRA 2007). 

Através de sua pesquisa com voluntários, Oli-
veira (2007), propõe uma lista mais extensa dos fato-
res desmotivadores, ou seja, o que entristece o volun-
tário: 

1. Falta de compreensão, integração e espiri-
tualidade 

2. Falta de material apropriado 

3. Falta de recursos financeiros 

4. Críticas destrutivas 

5. Falta de disponibilidade 

6. Falta de apoio por parte de alguém que 
podíamos confiar 

7. Falta de voluntários para dividir melhor 

8. Auter-ego – canalização errada da energia 
do servir 

9. Falta de acompanhamento particular por 
parte da liderança 

10. Falta de compromisso e iniciativa dos vo-
luntários 

11. Medo e vergonha de estar sendo visto ao 
ser servo do Senhor 

12. Excesso/sobrecarga de trabalho na vida 
secular 

13. Desinteresse 

14. Cansaço físico e mental 

15. Falta de incentivo 

16. Cobrança exagerada 

17. Deslocamentos cansativos 

18. Desconhecimento da visão ministerial 

19. Falta de espiritualidade 

20. Não se sentir digno ou capacitado para 
realizar o trabalho 

 Por fim, Oliveira (2007) destaca em suas con-
siderações a importância da estrutura administrativa 
e da gestão baseada em valores: 

  

O trabalho voluntario aponta para uma 
nova visão administrativa, trazendo à tona 
a necessidade de uma gestão baseada em 
valores da racionalidade substantiva, mais 
flexível, simplificada, descentralizada, par-
ticipativa sem, contudo abrir mão de es-
trutura necessária; porém, o índice de pes-
soas que deixaram o voluntariado de-
monstra que na prática, as organizações 
sem fins lucrativos ainda não têm conse-
guido se adequar, encontrar um modelo 
próprio da gestão que atenda às particula-
ridades do trabalho voluntário. A transpo-
sição de ferramentas ou a ausência de es-
trutura administrativa podem causar a eva-
são de voluntários (OLIVEIRA, 2007, p.12). 

  

Possível profilaxia para a evasão é o reconhe-
cimento do trabalho do voluntário. Tal postura é de 
vital importância e visa proporcionar um ambiente de 
crescimento e valorização do trabalho realizado. Nes-
se sentido, o retorno ou feedback de avaliação cons-
tante são ferramentas úteis, a medida que buscam 
comentar as observações e inserir um planejamento 
futuro, um norte de perspectivas para a realização do 
sonho individual e coletivo que levou o voluntário a 
abraçar o trabalho e a organização (AZEVEDO, 2008). 

  

2.4. Evasão na Maçonaria 

Neste trabalho, a Maçonaria será tratada ape-
nas sobre seu enfoque institucional, como organiza-
ção do terceiro setor, de caráter educacional e filan-
trópico, sem fins lucrativos e que, como tal, depende 
do trabalho voluntário para sua existência. 

Esse enfoque é referendado pelo escritor e 
pesquisador maçônico, Kennyo Ismail, ao definir a 
Maçonaria como―um sistema de moralidade e ética 
social, que tem, entre outros, a felicidade de seus 
membros e o auxílio ao próximo como objetivos ins-
titucionais, e, baseada no voluntariado‖ (ISMAIL, 2013, 
p.51), e ao lembrar que ―o meio maçônico tem por 
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característica o voluntariado‖ (ISMAIL, 2013, p.33). 

O trabalho que o maçom desempenha nas 
Lojas é voluntário, espontâneo e não remunerado. Em 
verdade, na quase totalidade das vezes, os membros 
da instituição são responsáveis pela manutenção da 
estrutura da Maçonaria, com o pagamento de mensa-
lidades, taxas ou doações. 

Tendo a Maçonaria essas característi-
cas, é de se esperar que as motivações e ra-
zões que impulsionem as pessoas a ingressa-
rem nesta instituição sejam similares a de ou-
tras organizações do terceiro setor.Essa supo-
sição foi confirmada por uma pesquisa reali-
zada com 1.571 maçons brasileiros das 27 unidades 
da federação: 

  

Sobre os motivos que levaram os indiví-
duos a ingressarem na Maçonaria, as cate-
gorias e subcategorias definidas no estudo 
foram as seguintes: 

Categoria 1. Vontade de ajudar o próximo: 
essa categoria se refere ao ingresso na 
Maçonaria com intenção de participar de 
projetos e trabalhos sociais, de cunho fi-
lantrópico e caritativo. 

Categoria 2. Busca por conhecimento: as 
respostas estão relacionadas ao ingresso 
com o objetivo de acesso a conhecimento 
sobre história, filosofia, simbologia e afins. 

Categoria 3. Valores morais: essa categoria 
remete a questões relacionadas a valores 
morais. Emergiram cinco subcategorias 
distintas: 3.1. Aperfeiçoamento moral e 
espiritual; 3.2. Admiração pela instituição 
ou membros; 3.3. Identificação com os 
valores morais; 3.4. Questões familiares; 
3.5. Convite de amigos. 

Categoria 4. Outras motivações: as respos-
tas referem-se ao ingresso com interesses 
diversos, divididos em duas subcategorias: 
4.1. Curiosidade; 4.2. Socialização (ISMAIL, 
2013, p.45). 

  

2.4.1. Preocupação com a evasão 

Se a evasão é uma questão crucial para as or-
ganizações que utilizam o trabalho voluntário 
(AZEVEDO, 2008), também o é para a Maçonaria. 

Os maiores centros mundiais da Maçonaria 
são os Estados Unidos e a Inglaterra. São de longe os 
países com o maior número de Lojas e consequente-

mente de maçons (ISMAIL, 2013). Mas, ao avaliarmos 
os números oficias das Grandes Lojas desses dois paí-
ses, podemos facilmente notar os efeitos da evasão, 
demonstrados no acentuado declínio numérico, apre-
sentado (LIST..., 2008, 2012, 2016) na Tabela a seguir: 

 

Tabela 1: Dados coletados do List of Lodges, anos de 
2008, 2012 e 2016 

Fonte: Elaborada pelo autor. 

  

Salta aos olhos a expressiva redução dos nú-
meros da maior nação maçônica do Mundo. Em ape-
nas 8 anos, foram fechas 291 Lojas Maçônicas, repre-
sentando uma queda de 2,5%. Já em relação ao nú-
mero de maçons, houve um declínio de 301.989 
membros, perfazendo queda de cerca de 19,7%. 

Essa tendência de declínio se repete, com a-
gravamento, no país que possui a mais antiga Grande 
Loja do Mundo, a Grande Loja Unida da Inglaterra 
(ISMAIL, 2013). A Inglaterra também é a segunda na-
ção maçonicamente mais populosa, segundo dados 
do List of Lodges. No caso da Inglaterra, o déficit de 
Lojas, no período entre 2008 e 2016 foi de 744, signi-
ficando uma perda relativa de 9%. Quanto a queda 
no número de membros da organização, chegamos a 
56.747 maçons a menos, que totalizam 22% do défi-
cit. 

Esses números reforçam a percepção do autor 
maçônico norte-americano Hodapp (2005): 

 

A Maçonaria vem diminuindo há um tem-
po, e Lojas se apavoraram com isso. Pré-
dios enormes, construídos durante os anos 
de crescimento, agora se correm o risco de 
fechamento, e Lojas que já existem há 100 
anos ou mais se fundem ou simplesmente 
fecham (HODAPP, 2005, p279). 

  

Quando tratamos da realidade brasileira, no-
tamos na próxima tabela um crescimento relevante 
durante o período avaliado: 

 Tabela 2: Dados coletados do ListofLodgesMassonic, anos 
2008, 2012 e 2016. 
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Fonte: Elaborada pelo autor. 

  

Em nosso país, houve um aumento absoluto e 
relativo do número de Lojas, 765 e 15%, respectiva-
mente. Em relação à quantidade de maçons, o cresci-
mento apresentado foi de 33.997 membros, que re-
presenta incremento de 20,7%. 

À primeira vista, os números são animadores e 
induzem à conclusão de que a Maçonaria brasileira 
está em franca expansão, não devendo se preocupar 
com a questão da evasão. Entretanto, quando nos 
detemos sobre o levantamento numérico dos esta-
dos, notamos que alguns apresentam queda no nú-
mero de membros ou Lojas, em determinados perío-
dos, conforme dados numéricos da próxima tabela: 

  

Tabela 3: Dados coletados do List Of Lodges, anos 2008, 
2012 e 2016, referentes às Grandes Lojas Maçônicas do 

Brasil (confederadas à CMSB). 

Fonte: Elaborada pelo autor. 

  

A Tabela 3 explicita que no estado do Acre, 
houve uma ligeira diminuição do número de Lojas de 
2008 para 2012 e uma queda mais acentuada na 
quantidade de membros, déficit de 112 maçons, no 
intervalo entre 2012 e 2016. 

Tocantins apresentou ínfima diminuição de 1 
integrante, entre 2012 e 2016.Alagoas teve um déficit 
de 75 maçons de 2008 para 2012, recuperando-se no 
ano de 2016.Pernambuco foi um estado com declínio 
de 9 Lojas e de 185 maçons no período de 2008 a 
2012, voltando a crescer em seguida.O estado do Pi-
auí teve uma discreta redução 16 membros, entre 
2012 e 2016, apesar do número de Lojas ter aumen-
tado. 

Já Rio de Janeiro, um dos berços da Maçonaria 
brasileira (ISMAIL, 2013) apresentou uma queda cons-
tante e significativa ao longo dos 8 anos avaliados, 
decrescendo quase 4.000 maçons, apesar de um des-
proporcional aumento no número de Lojas, 81 no pe-
ríodo. 

E São Paulo, a maior Grande Loja do Brasil, em 
número de Lojas e obreiros, registrou uma diminui-
ção de 8 Lojas, de 2008 para 2012, retomando a am-
pliação de Lojas em seguida e mantendo bom ritmo 
de crescimento no que se refere à quantidade de ma-
çons. 

Todos esses dados nos servem de alerta e de-
monstram que a Maçonaria brasileira tem motivos 
para ficar alerta quanto à progressão do seu número 
de membros. Embora a maioria das Grandes Lojas 
esteja crescendo, oscilações são frequentes. 

Finalmente, voltando às atenções para a 
GLMDF, notamos, pela análise da próxima tabela, u-
ma certa estagnação no número de Lojas e maçons. 
Apesar do crescimento alcançado entre 2008 e 2012, 
desde então, nota-se uma clara dificuldade de acom-
panhar os índices médios de crescimento das demais 
Grandes Lojas maçônicas brasileiras. 

  

Tabela 4: Dados coletados do List of Lodges, anos 2008, 
2012 e 2016. 

Fonte: Elaborada pelo autor. 

  

Várias medidas podem ser implementadas no 
sentido de promover o crescimento do número de 
maçons. Certamente, uma medida eficiente seria di-
minuir a evasão dos membros, que trabalham volun-
tariamente para a instituição. Para tanto, é necessário 
que tenhamos conhecimento sobre as causas da eva-
são maçônica. 

Na literatura pesquisada, não encontramos 
informações robustas quanto aos fatores de desmoti-
vação ou evasão que se referem especificamente à 
Maçonaria. É justamente para suprir essa lacuna que 
propomos esta pesquisa. 
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3. Metodologia 

 3.1 Levantamento de hipóteses 

No dia 01 de Março de 2017, os Veneráveis 
Mestres (presidentes) das Lojas Maçônicas jurisdicio-
nadas à GLMDF realizaram uma reunião administrati-
va para tratar de assuntos diversos. Aproveitou-se a 
reunião para levantar a opinião dos representantes 
das Lojas sobre quais seriam as principais causas de 
evasão maçônica. 

De forma livre e utilizando o método de bra-
instorming, os Veneráveis levantaram as seguintes 
hipóteses: 

1. Dificuldades financeiras,em decorrência da 
atual crise econômica. 

2. Questões religiosas, em virtude da discor-
dância e restrições que alguns líderes reli-
giosos ainda possuem em relação à Maço-
naria. 

3. Razões familiares, como cobrança por par-
te da esposa e filhos ou insatisfação quan-
to ao comparecimento às reuniões e ativi-
dades da ordem. 

4. Motivos profissionais, a sobrecarga de tra-
balho, a jornada estendida ou a mudança 
de local de trabalho dificultariam a perma-
nência na Loja. 

5. Conflitos interpessoais (desavenças e de-
sentendimentos com, ou entre, outros ma-
çons), as chamadas ―brigas‖ internas. 

6. Reuniões cansativas e sem conteúdo. Se-
gundo os defensores dessa hipótese, reu-
niões sem conteúdo filosófico e ritualísti-
co, com excesso de assuntos administrati-
vos levariam à desmotivação dos mem-
bros. 

7. Desvalorização das suas ideias e opiniões. 
Membros que não podem expressar suas 
ideias, falar durante as reuniões e tem su-
as opiniões desvalorizas serão fortes can-
didatos a deixar a instituições. 

8. Sentiu-se desprestigiado na distribuição 
dos cargos em Loja. A vontade de traba-
lhar ou o desejo por cargos não satisfeitos 
seria um fator de evasão. 

9. Suas expectativas iniciais não foram aten-
didas (frustração). Pessoas que ingressam 
na Maçonaria com alta expectativa ou que 

não sabem com clareza o que irão encon-
trar, teriam maiores chances de sair. 

10. Outros. Optou-se por deixar um espaço 
livre para outras possíveis causas não con-
templadas entre as anteriores. 

Essas hipóteses então foram resumidas e or-
ganizadas em um questionário que, além dos motivos 
de evasão, questionou o participante da pesquisa so-
bre o seu interesse em voltar a se filiar na instituição, 
qual a sua visão geral sobre a Maçonaria e se a mis-
são, valores e objetivos maçônicos estavam claros 
para eles. Para os motivos de evasão, aceitava-se 
múltiplas respostas, para as demais perguntas, ape-
nas uma resposta. 

O questionário foi enviado aos 71 maçons que 
solicitaram desligamento da Grande Loja Maçônica 
do Distrito Federal no ano de 2016, inicialmente por e
-mail.   Caso não se obtivesse resposta no prazo de 7 
dias, as mesmas perguntas seriam enviadas por men-
sagem através do aplicativo WhatsApp. Dos 71 ma-
çons, 40 responderam o questionário. Todos de for-
ma completa e não houve necessidade de descarte 
de nenhuma das participações. 

Além disso, os Veneráveis Mestres presentes 
na reunião do dia 01/03/2017 opinaram sobre o perfil 
do maçom que se evade da instituição. Embora as 
opiniões fossem bastante diversas, a maioria afirmou 
acreditar que os casados deixam a instituição mais do 
que os solteiros. Por outro lado, acham que quanto 
maior a renda e o nível de instrução, menor será a 
tendência de evasão. 

Quanto ao grau maçônico, dos três graus con-
cedidos pelas Lojas da GLMDF, dos 27 Veneráveis 
Mestres presentes, 15 (55,5%) disseram acreditar que 
os Aprendizes são o grupo que mais abandona a Or-
dem, 9 (33,3%) acharam que são os Mestres e apenas 
3 (11,1%) julgaram ser os Companheiros os que mais 
abandonam a instituição. 

Outros questionamentos foram levantados, 
como por exemplo, se o tempo de iniciado teria influ-
ência sobre a evasão. Alguns manifestaram que 
―quanto mais tempo de ordem, maior a chance do 
membro abandonar a ordem‖, pois o maçom se sen-
tiria cansado ao longo do tempo. 

Com o intuito de confirmar ou refutar essas 
hipóteses e opiniões, foi realizado um levantamento 
dos dados sócio-demográficos dos maçons, constan-
tes nos arquivos da Secretaria de Relações Interiores 
da Grande Loja Maçônica do Distrito Federal.  Com-

DE MORAIS, C. T.; ISMAIL, K. MOTIVAÇÃO E EVASÃO NO TRABALHO VOLUNTÁRIO... 

C&M | Brasília, Vol. 4, n.1, p. 99-112, jan/jun, 2017. 



108 

 

parou-se os dados dos maçons que solicitaram desli-
gamento no ano de 2016, com uma amostra aleatória 
de 70 maçons regulares e ativos, 2 de cada uma das 
35 Lojas Maçônicas jurisdicionadas. 

  

4. Análise dos resultados 

 4.1. Breve perfil de evasão 

No ano de 2016, a evasão de membros da 
GLMDF totalizou 107 maçons. Destes,  71 (66,36% do 
total) se enquadram na categoria Quite-Placet e Cer-
tificado de Desligamento, ou seja, os próprios inte-
grantes solicitaram a sua saída. Doravante, classifica-
remos estes como Grupo 1. 

Os 36 restantes (representando 33,64% do 
total) tiveram os seus direitos maçônicos suspensos, 
por questões diversas como inadimplência, processo 
disciplinar,excesso de faltas às reuniões ou até mes-
mo expulsão. Este grupo será denominado Grupo 2. 

Além desses dois grupos, vale a pena destacar 
que durante o período estudado, faleceram 9 ma-
çons. Embora esses associados não sejam considera-
dos como evasores, impactam negativamente o nú-
mero total de membros, representando uma redução 
absoluta de 0,88%. 

Ao analisarmos a taxa de retorno, constata-se 
que, do Grupo 1, 11 integrantes  retornaram à Institu-
ição, sendo que 9 o fizeram em 2016 e 2 no ano de 
2017 (dados computados até 03/04/2017). Dando 
uma taxa de retorno de 15,5%.Já no Grupo 2, apenas 
um integrante retornou para a GLMDF, representando 
2,77% de taxa de retorno. 

Baseado nesses dados, podemos dizer que os 
maçons que deixam a organização voluntariamente 
(Grupo 1) têm aproximadamente 5 vezes mais chan-
ces de retornarem à instituição do que os membros 
que tiveram seus direitos suspensos (Grupo 2). 

Ao analisarmos os dados cadastrais dos ma-
çons que solicitaram o desligamento no ano de 2016 
(Grupo1), temos os seguintes achados: 

O tempo médio de ingresso na Maçonaria en-
contrado foi de 5,8 anos. No entanto, a maioria, 69%, 
tinha menos de 5 anos de ordem, no momento do 
pedido de desligamento.Já na amostra comparativa, 
composta por maçons ativos, notamos uma distribui-
ção mais proporcional em relação ao tempo de or-
dem, além de uma média de tempo maior: 9,1 anos 
de ingresso. 

A religião predominante entre o grupo de ma-

çons que deixaram a instituição (evasores) foi a cató-
lica, com 29,6%, seguida pelo espiritismo, com 18,3%, 
enquanto 12,7% se declararam evangélicos ou cris-
tãos. Por fim, 38% da amostra não possuem ou não 
declaram sua religião. 

Um dado que chama a atenção é a presença 
de um agnóstico, o que, por regra maçônica básica, 
não deveria ocorrer, visto que a crença em um princí-
pio criador é um pré-requisito para se ingressar na 
Maçonaria, especificamente na GLMDF. 

Quando comparamos esses dados aos da a-
mostra de maçons ativos, notamos algumas diferen-
ças. Entre os ativos, a proporção dos que se declaram 
católicos é maior, 47%, seguida pelos evangélicos e 
espíritas, que apresentaram números bastante seme-
lhantes, 12,9% e 11,4%, respectivamente. 

 Outra expressiva diferença se refere ao nú-
mero de maçons que não declararam religião, entre 
os ativos esse número foi de 20%, somado aosque 
declararam não ter religião, 2,9%, temos 22,9% sem 
religião declarada. Esse número é praticamente a me-
tade dos sem religião do grupo dos evasores: 39,4% 
(somando aos que não declaram religião aquele que 
se declarou agnóstico). 

Embora a amostra avaliada seja estatistica-
mente pequena, os achados sugerem que a religião 
seja um fator que influencie positivamente a perma-
nência do maçons nos quadros das Lojas. Estudos 
com um número amostral maior serão necessários 
para melhor análise dessa hipótese. 

No que se refere à escolaridade, o resultado 
demonstra que a expressiva maioria dos maçons eva-
sores do estudo tinham como escolaridade o Ensino 
Superior: 77,8%. Também não foi registrado ninguém 
com formação abaixo do Ensino Médio. Além disso, 
vale salientar que o cadastro da GLMDF não contem-
pla instrução acima do Ensino Superior, como pós-
graduação, MBA, mestrado, doutorado, etc. Entre os 
maçons ativos, a distribuição por nível de escolarida-
de mostrou-se bastante semelhante. 

Quanto ao estado cível, entre os maçons que 
deixaram a instituição prevaleceram os maçons que 
são casados ou vivem em união estável, 80,6%. Na 
amostra dos membros ativos, os números também 
são semelhantes, variando minimamente em 5%. 

No tocante aos rendimentos, apurou-se que a 
renda média dos maçons que saíram da instituição 
era de R$8.152,52. Em relação ao patamar de renda, a 
maioria declarou apresentar ganhos mensais entre 5 
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e 10 mil reais. Também não foram encontradas dife-
renças substanciais quanto à renda. Sendo que a mé-
dia dos ganhos mensais encontrada entre os maçons 
ativos foi de R$8.381,15. 

Os maçons de uma obediência maçônica re-
gular se dividem em três graus: Aprendiz, Compa-
nheiro e Mestre. A passagem de um grau para o ou-
tro depende de frequência, estudo, apresentação de 
trabalho e aprovação do grupo. O tempo mínimo que 
se permanece no grau de Aprendiz é de 
um ano. E no grau de Companheiro, sete 
meses.  No grau de Mestre, o associado 
passa a ter plenos direitos e a responsabi-
lidade de indicar novos membros e parti-
cipar de sua formação (HODAPP, 2005). 

Se consideramos a evasão, tendo 
como referencial o grau maçônico, pode-
mos chegar a interessantes resultados. 

No início do ano maçônico, 01-
01/02/2016, a GLMDF contava com 1019 
maçons filiados, destes 105 aprendizes, 
55 companheiros e 859 mestres. 

No ano de 2016, a evasão absolu-
ta entre o aprendizes foi de 10 membros, 
entre os companheiros de 12, e entre os 
mestres de 85. Essa evasão representa9,52% entre os 
aprendizes; 21,8% entre os companheiros e 9,9% en-
tre os mestres. 

Chama a atenção a maior taxa de evasão dos 
companheiros, apesar de permanecerem menos tem-
po nessa condição (mínimo 7 meses); Já a taxa relati-
va de evasão entre aprendizes e mestres mostrou-se 
muito próxima. 

De tudo que foi exposto, o perfil do maçom 
que deixa a instituição, em sua maioria, é de um Mes-
tre Maçom, com menos de 5 anos de Maçonaria, ca-
sado, sem religião declarada, com ensino superior e 
renda mensal entre 5 e 10 mil reais. 

  

4.2. Possíveis causas de evasão 

As hipóteses de causas para a evasão levanta-
das pelos Veneráveis Mestres da Lojas foram levadas, 
na forma de questionário, aos maçons evasores da 
GLMDF do ano de 2016.Dos 71 componentes que so-
licitaram seu desligamento, 40 responderam o questi-
onário proposto. 

Ao analisar as respostas, constata-se que os 
―conflitos interpessoais (desavenças e desentendi-

mentos com, ou entre, outros maçons)‖ foram apon-
tados como a principal causa de evasão, representan-
do 26,3% do total de respostas, conforme apontado 
pelo gráfico a seguir. Metade dos maçons entrevista-
dos apontaram esses conflitos como pelo menos um 
dos motivos de sua saída, visto que múltiplas respos-
tas foram aceitas. 

   

Gráfico 1: Causas da Evasão Maçônica 

Fonte: Elaborado pelo autor. 

  

Para 21% dos respondedores, ―Motivos Profis-
sionais‖ foi causa de seu  desligamento da Maçonaria. 
Sendo essa a segunda resposta mais comum.Em ter-
ceiro lugar, seguem empatados como motivos para 
evasão maçônica ―Suas expectativas iniciais não fo-
ram atendidas (frustração)‖ e ―Reuniões cansativas e 
sem conteúdo‖, ambos com 10,5% das respostas. 

Na sequência temos, ―Razões familiares‖ com 
7,9%; “Desvalorização das suas ideias e opiniões”, 
também com 7,9%; ―Dificuldades financeiras‖ com 
5,3% e finalmente “Sentiu-se desprestigiado na distri-
buição dos cargos em Loja‖ com 2,6% das respos-
tas.O motivo ―Questões religiosas‖, não foi apontan-
do, por nenhum dos maçons evasores que responde-
ram o questionário, como motivo para seu desliga-
mento. 

O item 10, ―Outros‖, obteve 7,9% das respos-
tas. Dentre essas, não foi possível agrupar respostas 
semelhantes. Alguns especificaram nesse item res-
postas como: 
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―Saí porque precisava de um tempo para 
refletir sobre mim mesmo.‖ 

―A existência de ―donos de Loja‖ me levou 
a pedir para sair.‖, 

―Não recebi o apoio que esperava em um 
momento difícil da minha vida‖, 

―Mudei de país. Quis dar um futuro melhor 
para minha filha e vi que isso não era pos-
sível no Brasil.‖, 

―Eu me sentia excluído, então cansei de 
mendigar a atenção dos irmãos.‖ 

  

 4.3. Questionamentos adicionais 

Além do levantamento sobre as causas de e-
vasão, foram incluídas mais três perguntas no questi-
onário, de modo a avaliar: 

 a intenção do respondente em regressar à 
instituição, admitindo como resposta: sim 
ou não. 

 sua opinião quanto à clareza da missão, 
valores e objetos da Maçonaria, podendo 
as respostas variarem gradativamente en-
tre: muito claros, claros, pouco claros ou 
nada claros. 

 e qual a visão geral sobre a Maçonaria, 
tendo como possíveis respostas: péssima, 
ruim, regular, boa e ótima. 

No que se refere ao interesse expresso em 
voltar para a Maçonaria, 100% dos respondentes res-
ponderam que sim, que têm intenção de regressar. 

Por fim, os maçons evasores que responderam 
ao questionário, em sua maioria, demonstraram pos-
suir uma visão positiva Maçonaria. Constamos que 
38,9% tem uma ótima visão geral sobre a instituição, 
44,4% uma boa visão e 16,7% uma visão regular. As 
opções ruim ou péssima não foram assinaladas por 
nenhum dos participantes do estudo. 

  

5. Considerações finais 

Constata-se da presente pesquisa que o tra-
balho voluntário é de importância crucial para a ma-
nutenção e sobrevivência das organizações do tercei-
ro setor. A permanência dos voluntários é que nutre 
as referidas instituições de pessoal capacitado e ex-
periente. 

Nesse sentido, é natural  a preocupação das 
organizações com a evasão de seus membros volun-

tários. Conhecer e analisar os fatores que influenciam 
a motivação do voluntariado é fundamental. Da mes-
ma forma, a compreensão das causas da desmotiva-
ção e da consequente evasão é crucial para a sobrevi-
vência de instituições como a Maçonaria. 

A Maçonaria configura-se como uma organi-
zação do terceiro setor, sem fins lucrativos e que de-
pende totalmente de membros voluntários e contri-
buintes para a sua existência.Essa existência mostra-
se ameaçada pela evasão dos maçons, que toma pro-
porções consideráveis e preocupantes ao redor do 
mundo, especialmente em países desenvolvidos e 
onde a Maçonaria existe há mais tempo, como nos 
Estados Unidos e na Inglaterra, dentre outros. 

O nível de alerta institucional chega ao Brasil, 
onde, apesar do crescimento geral, alguns estados 
mostram oscilações ou até mesmo retração contínua 
do número de membros, como é o caso do Rio de 
Janeiro, que registrou uma perda de cerca de 4.000 
membros em 8 anos (LIST..., 2008, 2012, 2016). 

Nesse contexto, destacamos a GLMDF, que foi 
o foco do nosso estudo e atualmente apresenta in-
cremento do número de membros abaixo da média 
nacional.Ao analisarmos os dados dessa unidade ma-
çônica e abordarmos, através de questionário, os 
membros que se desligaram no ano de 2016, foi pos-
sível traçar um breve perfil dos membros evasores e 
comparar com os maçons ativos, além deaveriguar as 
principais causas declaradas de evasão. 

Dessa forma, podemos dizer que os maçons 
que deixaram a GLMDF no ano de 2106 são, em sua 
maioria, Mestres Maçons, com menos de 5 anos de 
Maçonaria, casados, sem religião declarada, com ensi-
no superior e renda mensal entre 5 e 10 mil reais. 

Esse perfil não diferiu de forma substancial 
dos membros ativos no que se refere ao grau maçô-
nico, estado civil, nível de escolaridade ou renda 
mensal. As diferenças foram notadas no que se refere 
ao tempo de ingresso Maçonaria e religião declarada. 

A  média de anos de Maçonaria entre os 
membros ativos foi 9,1 anos, enquanto a média entre 
os que deixaram a instituição foi de 5,8 anos. Além 
disso, expressivos 69% dos evasores possuíam menos 
de 5anos de Maçonaria, enquanto essa proporção 
chega a apenas 37,7% entre os membros ativos. Esses 
dados nos levam a crer que a chance de evasão é 
maior entre os mais novatos e que o tempo de ordem 
parece influenciar positivamente a permanência. 

A religião também parece influenciar positiva-
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mente a permanência dos membros. Enquanto cerca 
de 40% dos evasores declararam-se sem religião, a-
penas 22,9% dos membros ativos fizeram o mesmo. 

Em termos proporcionais, os maçons que se 
encontram no Grau de Companheiro foram os que 
mais se evadiram, 21,8%, enquanto que entre os A-
prendizes e Mestres a taxa de evasão não chegou a 
10%. 

Ainda sobre o perfil dos evasores, destacamos 
um fato interessante: o retorno à instituição. Entre os 
que solicitaram voluntariamente as suas saídas, no 
ano de 2016, 15,5% já retornaram à instituição. Em 
contraponto, entre os que foram desligados por ato 
administrativo ou disciplinar, a taxa de retorno foi 
apenas de 2,77%. Ou seja, estima-se, a partir dessa 
breve análise, que quem sai voluntariamente da insti-
tuição tem 5 vezes mais chance de retornar. 

As principais causas de evasão apontadas, por 
quem deixou espontaneamente a GLMDF no ano de 
2016, foram os Conflitos Interpessoais (26,3%) e Moti-
vos Profissionais (21%). Os conflitos interpessoais de-
monstram um problema interno da instituição a ser 
trabalhado no sentido de prevenir tais desavenças e 
gerenciar os conflitos de forma a evitar a saída de 
membros. 

Também chamou a atenção o fato de que ne-
nhum dos respondedores escolheu Questões Religio-
sas como razão para evasão, de modo que a religião 
não parece ser fator negativo para a permanência na 
Maçonaria. 

Sobre os questionamentos adicionais, o fato 
de todos os evasores responderem que tem interesse 
em retornarem à instituição configura uma oportuni-
dade para a organização reaver seus membros. Ações 
de incentivo direcionadas a este público podem oca-
sionar bons resultados.Corrobora essa ideia a visão 
geral positiva que os evasores declaram ter sobre a 
Maçonaria. Cerca de 83% deles têm visão ótima ou 
boa sobre a instituição. 

No que ser refere à missão, valores e objetivos 
da Maçonaria, quase 17% dos entrevistados conside-
ram esses conceitos pouco claros. Talvez tais ideias 
devam ser mais clarificadas aos integrantes das Lojas. 

Embora o resultado desta pesquisa seja rele-
vante e abra espaço para reflexões e ações que visem 
minimizar o problema da evasão, novos estudos po-
dem ser feitos, de forma mais abrangente e em ou-
tras unidades da federação, onde a realidade regional 
pode levar a resultados dispares dos expostos aqui. 

Por fim, se o presente trabalho aumentar o 
interesse e os debates sobre a evasão maçônica e 
motivar a realização de novas pesquisas, seu objetivo 
terá sido alcançado. 
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