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RESUMO

Buscando melhorar seus processos produtivos, as organizagdes podem encontrar vanta-
gem competitiva frente a concorréncia, cada vez maior e mais presente em qualquer tipo de
mercado. Diferente de outros tempos, o cendrio atual traz uma abordagem mais dindmica, foca-
da no capital humano. Os colaboradores sdo aqueles que dao vida a uma organizagao, devendo
ser valorizados por seus gestores. Para além da recompensa financeira, a organizagdo deve dar
a devida énfase a seus valores e anseios. Neste sentido, muito tem se discutido acerca da espi-
ritualidade e sua influéncia no ambiente corporativo. Uma vez que os colaboradores se identi-
ficam com os valores praticados pela organizacao, se sentem parte dela e experimentam maior
satisfacdo em fazer parte de seu quadro efetivo. Postula a presente pesquisa que o clima orga-
nizacional, que representa a qualidade do ambiente interno de uma organizagdo e as relagdes
interpessoais que a permeiam, tende a ser melhor em um ambiente espiritualizado. Deste modo,
o presente estudo tem como objetivo evidenciar a relagdo entre a espiritualidade em um am-
biente corporativo e a qualidade de seu clima organizacional. Para tanto, foram aplicados dois
questionarios para uma amostra de dez colaboradores com atividades ligadas a gestdo em uma
instituicdo de ensino superior, sendo um deles ligados a espiritualidade e outro ligado ao clima
organizacional, comparando assim as médias dos resultados obtidos em ambos. Dos resultados
obtidos, salienta-se que a espiritualidade exerce um forte impacto no clima organizacional na
empresa onde foi realizada a presente pesquisa.
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ABSTRACT

Seeking to improve their production processes, organizations can find a competitive ad-
vantage against the competition, which is increasingly larger and more present in any type of
market. Unlike other times, the current scenario brings a more dynamic approach, focused on
human capital. Employees are those who give life to an organization and should be valued by
its managers. In addition to the financial reward, the organization must give due emphasis to its
values and wishes. In this sense, much has been discussed about spirituality and its influence
in the corporate environment. Once employees identify with the values practiced by the orga-
nization, they feel part of it and experience greater satisfaction in being part of its permanent
staff. This research postulates that the organizational climate, which represents the quality of an
organization’s internal environment and the interpersonal relationships that permeate it, tends
to be better in a spiritualized environment. Thus, this study aims to highlight the relationship
between spirituality in a corporate environment and the quality of its organizational climate.
For this purpose, two questionnaires were applied to a sample of ten employees with activities
related to management in a higher education institution, one of them linked to spirituality and
the other linked to organizational climate, thus comparing the averages of the results obtained
in both. From the results obtained, it is highlighted that spirituality has a strong impact on the
organizational climate in the company where this research was carried out.
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Introducio

A humanidade produz diversos avancos de natureza tecnoldgica e cientifica que surgem
em curtos espacos de tempo. Neste contexto, se observa um mundo que se transforma de modo
cada vez mais profundo para a obtengdo dos interesses e objetivos pessoais, onde o conheci-
mento se expande rapidamente e se busca cada vez mais pela exceléncia nos processos produti-
vos. As organizagdes buscam maximizar seus lucros, encarando uma competitividade crescen-
te, impulsionada pela procura da sociedade por inovagdes e solugdes praticas para suas agdes
do dia a dia.*

Tratar de um tema como a gestdo de pessoas se traduz em falar sobre pessoas dentro das
empresas € sua importancia, € como seu comportamento influencia diretamente na eficacia da
organizagdo em atingir seus objetivos comerciais. Uma vez que se fala de pessoas, se fala de ob-
jetivos, assim como de valores morais adquiridos de acordo com sua cultura. Também se fala de
um ser que transforma sua personalidade com a experiéncia, moldando a realidade a sua volta,
conforme proposto pela Teoria do Desenvolvimento Psicossocial de Erik Erikson, que sugere
que a personalidade se desenvolve através de uma série de estagios ao longo da vida, cada qual
com suas experiéncias.’ Assim, ¢ inevitavel que as organizagdes considerem as pessoas no tra-
car de suas estratégias de curto e longo prazo.

4 COELHO, J. Espiritualidade no mundo corporativo: a influéncia da espiritualidade na gestdo de pessoas dentro
das organizagées. Dissertagdo (Mestrado em Ciéncias das Religides). Faculdade Unida de Vitoéria, 2016, p. 10.
5 Erikson, E. H. Childhood and Society. New York: W. W. Norton & Company, 1950.
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Nos ultimos anos, tem crescido nas pessoas o interesse por questdes relacionadas a es-
piritualidade, assim como as implicagdes em sua vida. Individuos buscam satisfagao pessoal,
melhora no desempenho profissional e nos relacionamentos interpessoais, pontos que se colo-
cam como desafios para a atualidade, se tornando objeto de apreciagdo no campo das Ciéncias
das Religides, de forma que cresce o interesse nas relacdes entre a espiritualidade e o ambiente
corporativo, o que deu origem a esta linha de estudos.

Considerando o contexto apresentado como problematica, a presente pesquisa tem como
objetivo geral mensurar a influéncia da espiritualidade para a manutencdo de um bom clima
organizacional, tomando como base os valores preconizados pela organizagdo e a percepgao
dos colaboradores, bem como sua identificacio com tais valores. Para tanto, foram aplicados
dois questionarios semiestruturados, a fim de aferir, sob a perspectiva de dez colaboradores com
atribuicdes ligadas a gestdo, o nivel de espiritualidade e a qualidade do clima organizacional,
respectivamente.

Espiritualidade e religiosidade: consideracdes gerais

O principal motivo pelo qual se observa a necessidade de breves consideragdes acerca dos
termos espiritualidade e religiosidade se da pelo fato de haver muitas diividas sobre a relagao
e as diferencas entre estes dois conceitos, que muitas vezes sdo confundidos. Desta forma, a
busca pela compreensdo da relacao dialética com o significado de espiritualidade tem levado
diversos pesquisadores a formular diferentes assertivas sobre o tema, indicando grande esfor¢o
em sua elucidag@o.® Gregory Pierce faz uso de uma comparac¢do no que diz respeito a tentar
definir a espiritualidade com a fixagdo de um prego na areia. Quando se trata da espiritualidade,
o individuo busca compreender seus proprios mistérios, mistérios estes que se relacionam com
a vida e a morte e as respostas para outras grandes questdes da vida que tendem a fornecer a
percepcao de que o individuo é mais do que sente e percebe materialmente.’

A espiritualidade é um fendmeno universal que se remete a uma qualidade que transcende
a materialidade, o que pode ser verificado na Psicologia Transpessoal, que tem como um de
seus fundadores Stanislav Grof®. Para os filésofos, se emprega o espiritual como aquilo que
renega o material. Descartes argumenta que a mente (espiritual) e o corpo (material) sdo fun-
damentalmente diferentes, com a mente sendo capaz de existir independentemente do corpo.
Para Descartes’, a substancia pensante (espiritual) é superior e distinta da substancia extensa
(material). Para Platdo'?, por sua vez, o espiritual (o mundo das Formas) ¢ superior e distinto do
material (o mundo sensivel).

CARVALHO, S. M. F. N. Etica e espiritualidade: contributos para o exercicio competente da lideranca e eficacia

das organizagdes educativas. Mestrado em Ciéncias da Educagao. Universidade da Madeira, Funchal, Portugal,

2011, p. 21.

PIERCE, G. F. A. Espiritualidade no trabalho: 10 maneiras de equilibrar sua vida profissional. Sdo Paulo: Verus

Editora, 2006, p. 49.

GROF, S. Beyond the Brain: Birth, Death, and Transcendence in Psychotherapy. Albany: State University of

New York Press, 1985.

® DESCARTES, R. Medita¢des sobre Filosofia Primeira. Trad. de J. Cottingham. Cambridge: Cambridge Univer-
sity Press, 1996.

10 Platdo. 4 Repuiblica. Trad. De M. M. da Costa. Lisboa: Fundagdo Calouste Gulbenkian, 2007.
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Observa-se entdo, arraigadas no conceito da espiritualidade, a vida interior e o senso de
pertencimento. Trata-se de uma dimensao humana que é uma parte fundamental e norteadora
da humanizagao do ser, podendo ser mais ou menos exercitada e se desenvolvendo por meio
da evolugdo das qualidades do espirito, nas quais se incluem a empatia, compaixao, sabedoria,
serenidade, altruismo e autoconhecimento. Trata-se ainda de uma for¢a que impulsiona, confere
sentido, propdsito e estabilidade para a vida por meio da ligagdo com um ambito que transcende
a figura do individuo." Assim, ao passo que a religido trata de um sistema de crencas organi-
zado, a espiritualidade pode ser considerada uma experiéncia que ¢ vivenciada pelo individuo
quando se atenta a questoes que dao significado, coeréncia e proposito da sua existéncia. Apesar
da espiritualidade ser passivel de ser vivenciada de forma dissociada da religido, os sistemas
religiosos oportunizam a construg¢ao de uma espiritualidade organizada e cercada pelas crengas
e lideres espirituais.

Espiritualidade e ambiente de trabalho

O surgimento do mercado globalizado veio com uma grande valorizac¢do de ativos tangi-
veis, como as tecnologias e as estruturas organizacionais, o que poderia ser interpretado como
um claro sinal de que o capital humano teria sua relevancia e espago reduzidos. O que aconte-
ceu, entretanto, foi exatamente o oposto do que muitos esperavam. Quanto mais as organiza-
¢Oes buscam se concentrar nos ativos tangiveis, mais se tornam dependentes do desempenho
humano, que passa a ocupar lugar de destaque no cenario atual do mercado, tornando-se cada
vez mais um diferencial e vantagem competitiva.'

O trabalho acompanha a humanidade desde seus primoérdios, ndo sendo excessivo afirmar
que as pessoas passam a maior parte de seus dias em ambiente laborativo. No desempenhar de
suas fungdes laborais, pessoas se relacionam umas com as outras, tomam decisdes e experi-
mentam situacdes adversas. Neste sentido, a espiritualidade pode ser compreendida de diversas
formas, estando sempre relacionada a conducao de suas atividades com os valores morais ¢
éticos que ultrapassam objetivos meramente financeiros e a obteng¢ao de metas."

De forma especifica, a espiritualidade nas organizagdes contempla o colaborador como um
ser que possui desejos espirituais, como o equilibrio, harmonia, a busca por pertencimento e pro-
posito e o autodesenvolvimento, que manifestam o desejo da associagdo com algo que transcende
a si mesmo. Contempla ainda a figura do colaborador como alguém que deseja experimentar um
sentimento de prop6sito em suas atividades laborativas, e que tem o desejo de se manter conecta-
do com os membros da organizagdo onde desempenha seu servigo, sentindo-se pertencente a este
circulo social. Tais necessidades e desejos sao reais e devem ser objeto de ateng¢ao por parte dos
membros da organizacdo, em especial aqueles que possuem poder de decisdo.'

I PINHEIRO, L.; FROEHLICH, C. KONRATH, K. Espiritualidade no ambiente de trabalho: evidéncias em trés
casos. Desenvolve: Revista de Gestao do Unilasalle, Canoas, v. 8, n. 2, p. 41-62, jul. 2019, p. 46.

12 COSTA, S.; ENES, R. Qualidade de vida no ambiente de trabalho por meio da cultura organizacional espiritua-
lizada. XTI Congresso Nacional de Exceléncia em Gestdo. Sao Paulo, 29-30 de set. de 2016, p. 4.

13 BISPO, Patricia. 10 razées significativas para valorizar a espiritualidade no trabalho. Disponivel em: http:/
www.rh.com.br/Portal/Mudanca/Dicas/6786/10-razoessignificativas-para-valorizar-a-espiritualidade-no-traba-
lho.html. Acesso em 04/04/2020.

4 BONILLA, J. Novo enfoque sobre lideranca centrada na vida. Belo Horizonte: Independente, 2004, p. 5.
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Com efeito, o individuo amplia o pertencimento e a participacdo em um contexto social,
trazendo para si alegria e suprindo suas necessidades mais basicas por meio de uma fonte de
renda. Desta forma, a espiritualidade corporativa se orienta para a descoberta de valores nao
comerciais dos colaboradores e seu enaltecimento para promover maior engajamento por parte
deles. Para Moggi, o espiritual se descobre no que ¢ considerado imaterial par a organizacao,
nao podendo ser apropriado pelos proprietarios do capital, visto estar inserido na esséncia de
cada individuo, como as ideias, valores, informagdes e conhecimento, de modo que a espiri-
tualidade corporativa se compromete com a descoberta destes espectros.!® Tal descoberta de
valores e sua integracdo ¢ valida para qualquer ser humano, independente da adesdo ou ndo a
algum sistema religioso.!*

E verificado que a espiritualidade ¢ uma das maiores necessidades humanas, onde a espi-
ritualizacdo do ser vem sendo buscada desde os primordios da humanidade. Trata-se de uma
necessidade que esta profundamente enraizada nas pessoas que nao ¢ estatica, mas se transfor-
ma e se aprimora constantemente. Uma vez que toda organizacgao resulta de uma associacao de
pessoas, a mesma dimensao de espiritualidade que existe no homem enquanto individuo exis-
tird e fara parte do local de trabalho, nao necessariamente demonstrada na propria organizacao,
mas naqueles que fazem parte dela.!’

Dado o fato de que o individuo faz parte da organizacdo ¢ externa sua individualidade em
suas atividades profissionais, ¢ compreensivel que exista uma relacao intima entre o aspecto
pessoal e o meio organizacional. Considerando isto, ha estudos como de Benefiel'$, Pawar!® e
Sanders?, que postulam que pessoas com maior senso de espiritualidade tendem a ser perseve-
rantes em atribuir maior significado a vida, de modo que ¢ ampla a discussdo sobre a influéncia
da espiritualidade no local de trabalho, havendo uma margem para a reflexao sobre os benefi-
cios que podem ser encontrados na relacao entre o bem-estar espiritual e a eficiéncia organi-
zacional, bem como a relacao entre a espiritualidade e os valores morais como a humildade, a
honestidade e a bondade, além do trabalho em equipe e o bom relacionamento com os colegas
colaboradores.

Gestao de Pessoas, cultura e clima organizacional
A historia tem evidenciado o trabalho e sua centralidade na vida das pessoas. Idalberto

Chiavenato aduz que o atual conceito de trabalho assalariado ¢ observado a partir da Revolu-
c¢do Industrial, firmando-se no decorrer do século XX. Observa ainda que a economia mundial

1S MOGGIL, J. A espiritualidade é o grande capital desta era. Revista HSM Management, v. 1, n. 52, p. 1-10, 2008,
p. 4.

16 SANTIAGO, C. S. Espiritualidade corporativa: realidade ou mito na visdo do professional de secretariado. Re-
vista de Gestdo e Secretariado — GeSec, Sao Paulo, v. 5, n. 3, p. 95-118, set./dez. 2014, p. 103.

7 MARANHAO, L. M. M. Espiritualidade no ambiente de trabalho: um estudo de caso no Real Hospital Portu-
gués de Beneficéncia em Pernambuco. Universidade Federal de Pernambuco. Recife, 2016, p. 58.

18 BENEFIEL, M. Mapping the Terrain of spirituality in organizations research, Journal of Organizational Chan-
ge Management, v. 16, n. 4, p. 366-377, 2003, p. 372.

1 PAWAR, B. S. Workplace Spirituality Facilitation: A Comprehensive Model, Journal of Business Ethics, v. 1,
n. 90, p. 375-386, 2009, p. 381.

20 SANDERS 111, J. E., HOPKINS, W. E. GEROY, G. D. From transactional to transcendental: Toward a and inte-
grated theory of leadership Journal of Leadership and Organizational Studies, v. 9, n. 4, p. 21-31, 2009, p. 28.
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passou por mudancas profundas quando teve inicio a Revoluc¢ao Industrial na Inglaterra, que €
diretamente ligada a evolug@o do sistema capitalista.’! A Gestdo de Pessoas no ambito das or-
ganizacdes ¢ discutida por diversos pesquisadores, onde se destaca o foco na implementagdo de
novos sistemas de gestdo, onde o ser humano passe a ser o principal capital da organiza¢ao. Ao
mesmo tempo, observa-se grande distancia entre a agao e o discurso, exigindo das organizagdes
novas maneiras de se pensar Recursos Humanos. A transformagao das estratégias em agdes de
forma rapida, a maximizagdo do compromisso e colaboragdo dos funcionarios estdo completa-
mente relacionados com a sobrevivéncia da organizagao.”

O conjunto de valores, principios € normas que estrutura o comportamento da organizacao,
lhe conferindo identidade e uma forma propria de proceder € chamado de cultura organizacio-
nal. Caracteriza-se ainda como uma maneira de perceber a vida e a participagao na organizagao.
O clima organizacional, por sua vez, envolve elementos provenientes da cultura, podendo-se
afirmar que ¢é parte da cultura, muito embora o nivel de influéncia da cultura organizacional no
clima € objeto de discussao por varios autores, uma vez que estudos evidenciam a preocupacao
com o ambiente psicologico e social, bem como as condigdes de trabalho com o conjunto de
valores estabelecidos pela organizagdo, indicando as crengas e valores basicos adotados pela
organizagdo.”

Etimologicamente, clima se origina do grego klima, e significa inclinagdo. Assim, ao se
considerar que toda organizacao ¢ composta por individuos que lhe dao vida e fazem parte de
seus processos produtivos, o clima organizacional tem rela¢do direta com o comportamento
dos colaboradores envolvidos nos processos produtivos da empresa. Ora, cada colaborador
apresenta seu proprio repertorio comportamental e esta sujeito a diferentes fatores externos ao
ambiente laborativo, além das pressdes sofridas internamente em funcdo da natureza agressiva
do mercado de trabalho.

O clima organizacional trata das relagdes das pessoas com as condi¢gdes de trabalho nas
organizacdes, sua satisfagdo e motivagdo pessoais, bem como a compatibilidade dos valores
guardados pelo individuo e praticados pela empresa. Os bons valores praticados em gestoes
espiritualizadas tendem a melhorar o clima organizacional, visto que preconizam anseios que
convergem com as necessidades e desejos dos individuos que compdem o corpo de trabalho da
organizagdo, seja em relagdo as aspiragdes sociais, abarcando questdes como o reconhecimento
€ 0 respeito ao proximo, ou nos desejos de realizagdo, contemplando pontos importantes como
o desenvolvimento pessoal.*

No plano coletivo, conforme explica Lopes, o sentimento de pertencimento a uma comu-
nidade, assim como o significado do trabalho tende a representar importantes contribuigcdes
para o colaborador na organizagdo, ¢ para a propria organizacao e sociedade, que consome seus
produtos e servigos.” A formagdo de um clima organizacional pautado em valores como o res-
peito mutuo e o trabalho em equipe tende a promover nos participantes do processo produtivo a

2l CHIAVENATO, 1. Introdugdo a teoria geral da administra¢do: uma visdo abrangente da moderna administra-
¢do das organizagdes. 7* ed. Rio de Janeiro: Elsevier, 2003, p. 37.

22 ULRICH, D. Recursos Humanos Estratégicos. Sdo Paulo: Editora Futura, 2000, p. 62.

23 ROBBINS, S. P. O Comportamento Organizacional. Sdo Paulo. 11* Edi¢do. Editora Pearson Education do Bra-
sil, 2004, p. 223.

24 ROBBINS, 2004, p. 144.

2 LOPES, M. E. L. et al. Espiritualidade no cuidar de pacientes em cuidados paliativos: Um estudo com enfermei-
ros. Escola Anna Nery, v. 20, n. 1, p. 176-182, Jan-Mar 2016.
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sensa¢do de fazer a diferenga, relacionar-se e ligar-se com o outro, sendo para este significativo
e importante.

Desta forma, € perceptivel que a espiritualidade no contexto do trabalho ndo esta ligada
apenas para a valorizagao do proprio trabalhador, mas para a melhora do clima organizacional
como um todo, o que influencia diretamente na qualidade das relagdes interpessoais e no clima
organizacional, trazendo beneficios para o colaborador, seus companheiros de trabalho, a orga-
nizagao e a sociedade, onde estdo seus consumidores.?

O tdpico a seguir trata da pesquisa realizada em uma empresa de ensino situada em uma
cidade da regido Noroeste Fluminense do estado do Rio de Janeiro, a fim de aferir a espirituali-
dade e o clima organizacional na referida empresa, observando a correlagao entre a espirituali-
dade e um bom clima organizacional.

Pesquisa de campo — Analise da espiritualidade e clima organizacional
Instrumento e amostra

No presente estudo, a fim de aferir o nivel de espiritualidade encontrado na organizagao
estudada, foi utilizado um questionario (Q1) aplicado e validado por Rego, Cunha e Souto?’,
e adaptado para o tratamento dos dados levantados. As assertivas existentes no questionario
foram divididas em cinco fatores, a saber: Sentido de comunidade na equipe (1a, 1b, lc, 1d,
le), Alinhamento do individuo com os valores da organizacao (2a, 2b, 2c, 2d, 2e, 2f), Sentido
de servigo a comunidade (3a, 3b, 3c), Alegria no trabalho (4a, 4b), Oportunidades para a vida
interior (5a, 5b), que estara no apéndice A.

As afirmagdes foram respondidas nos moldes da escala Linkert, com op¢des de 1 a 7, onde
1 significa “discordo em absoluto” e 7 significa “concordo em absoluto”, sendo a op¢ao 4 neu-
tra. A apuragdo se deu somando-se os valores marcados (-3 a 3), pelas pessoas respondentes de
cada um dos itens de cada fator, realizando a divisdo pelo nimero de itens logo em seguida. A
seguir, somou-se as médias de cada respondente no fator e dividiu-se pelo nimero de respon-
dentes, obtendo-se a média fatorial.

Para fins da presente pesquisa, considerou-se quanto maior for o valor da média fatorial,
melhor ¢ o nivel de espiritualidade, com exce¢do do quinto e ultimo fator, que teve seus valores
invertidos em fun¢do da discordancia evidenciar maior nivel de espiritualidade. Ao passo que
-1,5 indica um nivel baixo de espiritualidade, um nivel de 1,5 em diante € considerado, para fins
do presente estudo, indicativo de espiritualidade elevada. Por fim, somou-se cada uma das mé-
dias fatoriais e dividiu-se pelo nimero de respondentes, encontrando a média geral, seguindo
as mesmas regras para indicativos de espiritualidade das médias fatoriais.

Para aferir o clima organizacional, foi utilizado um questiondrio (Q2) proposto e validado
por Martins® e adaptado para o presente estudo, composto de 63 questdes divididas em 5 fatores,

26 REGO, A.; SOUTO, S. CUNHA, M.P. Espiritualidade nas organizacdes, positividade e desempenho. Compor-
tamento Organizacional e Gestdo (ISPA), v.13, 1, p. 7-36, 2007, p. 19.

27 REGO; CUNHA; SOUTO, 2007, p. 13.

2 MARTINS, M. C. F. Clima Organizacional. In: SIQUEIRA, M. M. (org). Medidas de Comportamento Organi-
zacional. Porto Alegre: Artmed, 2008, p. 33.
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a saber: Apoio da chefia e organizagdo (item 1 ao item 21), Recompensa (item 22 ao item 34),
Conforto fisico (item 35 ao item 47), Controle/pressao (item 48 ao item 56) e Coesdo entre co-
legas (item 57 ao item 63), conforme se observa na tabela 2.

Tabela 1 — Escala de Clima Organizacional

Denominagoes Defini¢ao Itens Precisao

Suporte afetivo, estrutural e operacional
Apoio da chefia e da chefia e organizacdo fornecido aos
organizacao empregados no desempenho diario de
suas atividades no trabalho

01 ao 21 0,92

Diversas formas de recompensa usadas
pela empresa para premiar a qualidade,
a produtividade, o esfor¢o e o desempe-
nho do trabalhador

Ambiente fisico, seguranca e conforto
Conforto fisico proporcionados pela empresa aos em-| 35 ao47 0,86
pregados

Recompensa 22 ao 34 0,88

Controle e pressdo exercidos pela em-
presa e pelos supervisores sobre o com-
portamento e desempenho dos emprega-
dos

Controle/pressao 48 ao 56 0,78

Unido, vinculo e colaboracdo entre os

colegas de trabalho 57 a0 63 0,78

Coesao entre colegas

Fonte: Martins®

As perguntas foram respondidas com as op¢des Discordo, Neutro e Concordo, de modo
que a apuracdo se deu somando os valores marcados (-1 para “Discordo”, 0 para “Neutro” e 1
para “Concordo”) pelas pessoas respondentes de cada um dos itens de cada fator, realizando a
divisdo pelo numero de itens logo em seguida. A seguir, somou-se as médias de cada responden-
te no fator e dividiu-se pelo nimero de respondentes, obtendo-se a média fatorial.

Para fins da presente pesquisa, considerou-se quanto maior for o valor da média fatorial,
melhor € o clima organizacional, com excec¢do do fator 4, que teve seus valores invertidos em
fungdo de a discordancia indicar melhor clima organizacional. Ao passo que -0,5 indica um
clima ruim, uma média de 0,5 em diante é indicativo de um bom clima organizacional geral ou
para o fator a ser analisado.

Por fim, somou-se cada uma das médias fatoriais e dividiu-se pelo nimero de responden-
tes, encontrando a média geral, seguindo as mesmas regras para indicativos de clima organi-
zacional das médias fatoriais. Todos os questionarios foram respondidos por meio eletronico,
utilizando-se 0 Google Forms, no decorrer do més de janeiro de 2021. Convém mencionar que
o anonimato dos participantes foi preservado para fins da presente pesquisa.

% MARTINS, 2008, p. 32.
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Analise dos dados

Participaram do estudo dez colaboradores de uma institui¢do de Ensino Superior da regido
Noroeste do estado do Rio de Janeiro, entre homens e mulheres, sendo todos eles envolvidos na
gestdo da institui¢do de acordo com suas atribuigdes, representando a totalidade de funcionarios
envolvidos em atividades de gestdo. A faixa etaria da amostra varia entre 30 e 50 anos, e quanto
a escolaridade da amostra, a maior parte possui nivel de mestrado e minoria possui pos-gradua-
cdo. Em relag@o ao sexo, a maior parte da amostra ¢ do sexo feminino. Todos os respondentes
sao da classe C ou B, de acordo com os parametros do Instituto Brasileiro de Geografia e Esta-
tistica (IBGE).*°

Aplicacido do questionario sobre a espiritualidade na organizacgao (Q1)

Primeiramente, os gestores foram inquiridos acerca da espiritualidade encontrada na empresa
abordada no presente estudo por meio do questionario proposto, que foi respondido por meio di-
gital. Entretanto, convém aduzir que foi assinado o Termo de Consentimento Livre e Esclarecido
(TCLE) pelos participantes. As afirmagdes a serem analisadas foram divididas por fatores, onde
o primeiro fator (Sentido de comunidade) se trata do grau em que os membros da organizagao
podem sentir conexoes fortes com outras pessoas, obtendo-se as respostas conforme a tabela 2.

Tabela 2 — Fator 1: Sentido de Comunidade
Questao 1(%) |2 (%) |3(%) |4 (%) |5(%) |6 (%) |7(%)

la. As pessoas da minha equipe sen-
tem-se parte de uma familia.

- - — 33 |11 11,1 |44.4

1b. O meu grupo/equipe fomenta a for-

macao de um espirito de comunidade. a a - 222 - | 1LL 66,7
Ic. Acredito que as pessoas do meu

grupo/equipe se apoiam umas nas| — — (11,1 22,2 22,2 |11,1 |333
outras

1d. Acredito que os membros do meu

grupo/equipe se preocupam uns comos | — — - 1333 22,2 (22,2 |222

outros

le. Sinto que as pessoas do meu grupo

- L . - - | 1,1 | 11,1 |22,2 |11,1 |44,4
estdo ligadas por um propdsito comum

1f. O meu grupo/equipe preocupa-se
com os mais desfavorecidos da comu-| — - — | 11,1 22,2 |33,3 |333
nidade

Fonte: Rego, Cunha e Souto®!

30 IBGE. Instituto Brasileiro de Geografia e Estatistica. Pesquisa de Or¢amentos Familiares 2017-2018: Analise
da Condig¢do de Vida. Rio de Janeiro: IBGE, 2019.
3l REGO; CUNHA; SOLTO, 2007, p. 13.
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O fator relacionado ao sentimento de comunidade no trabalho apresentou resultados pre-
dominantemente favoraveis a um bom nivel de espiritualidade, principalmente na assertiva de
que a equipe fomenta a formagao de um espirito de comunidade (1b), ndo havendo nenhuma
discordancia absoluta no grupo de afirmagdes.

A satisfagdo encontrada na pratica de valores que sdo considerados importantes para o
individuo faz com que o mesmo busque estar em uma organizagdo que pratica valores com os
quais se identifica, e tais valores ndo podem ser apropriados pelo possuidor do capital, uma vez
que estdo inseridos nas pessoas. O alinhamento com os valores praticados na organizaciao ¢ um
dos fatores no presente questionario, onde se evidenciou que ndo houve nenhuma discordancia
em absoluto nas respostas da populagdao da amostra. As pessoas demonstraram maior nivel de
concordancia na afirmagao de sentir-se ligadas aos objetivos da empresa em que desempenham
seus servicos (2f), demonstrando ainda alto nivel de concordancia na afirmagdo de sentir-se
bem com os valores praticados na organizagao (2a).

Tabela 3 — Fator 2: Alinhamento do individuo com os valores da organizacio
Questao 1(%)|2(%) |3 (%) |4(%)|5(%) |6(%)|7(%)

2a. Sinto-me bem com os valores que
predominam na organizac¢ao

- i |- (333 [11,1 [444

2b. As pessoas sentem-se bem acerca

de seu futuro na organizaco a - (1L 1222 444 ILT LI

2c¢. Minha organizagdo respeita minha

IR oS - - - 11,1 22,2 |33,3 |[33,3
vida interior

2d. Minha organizag¢dao ajuda-me que

. . - | 11,1 - | 11,1 22,2 22,2 |33,3
eu viva em paz comigo mesmo

2e. Os lideres da minha empresa preo-

A - - - | 11,1 | 11,1 |44,4 |333
cupam-se em ser uteis a sociedade

2f. Sinto-me ligado aos objetivos de

. — — - | 11,1 |11,1 11,1 |66,7
minha empresa

Fonte: Rego, Cunha e Souto®

O fator de maior concordancia em Q1 trata do sentido de servico a comunidade, re-
presentando também sua maior média fatorial (66,7). A tabela 4 evidencia a relagdo entre o
trabalho e coisas que os respondentes consideram importantes em sua vida, assim como os
beneficios e utilidade que o individuo sente que proporciona a sociedade enquanto desempe-
nha seu trabalho.

2 REGO; CUNHA; SOLTO, 2007, p. 13.
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Tabela 4 — Fator 3: Sentido de servico a comunidade

Questio 1(%)|2(%) [3(%)|4(%)|5(%)|6(%)|7(%)
3a. Meu trabalho esta relacionado com

aquilo que considero importante na| — — — - 11,1 — 1889
vida.

3b. Existe uma ligag¢do entre o meu tra- | 3 3 3 = 111 lg89
balho e os beneficios para a sociedade. ’ ’
3c. Quando trabalho, sinto que sou atil | 3 TR = i |78

a sociedade.

Fonte: Rego, Cunha e Souto*

Um dos fatores de maior concordancia no presente estudo, a alegria ao desempenhar o tra-
balho também ¢ marcante em ambientes corporativos espiritualizados. Pesquisas indicam que
a alegria, além de fatores como o comprometimento, inovagao e criatividade tendem a alcangar
melhorias onde ha bons niveis de espiritualidade. A existéncia de oportunidades para realizar
trabalhos dotados de significado, conforme explicam Rego, Cunha e Souto promove um senti-
mento de alegria e respeito pelos valores transcendentes.*

Ambeas as assertivas do fator na presente pesquisa indicaram grande concordancia (77,8%),
nao havendo discordancias absolutas no fator, conforme se observa na tabela 5.

Tabela 5 — Fator 4: Alegria no trabalho
Questiao 1(%) (2 (%) |3 (%) |4 (%) |5(%)|6(%)|7(%)

4a. Sinto alegria no meu trabalho. - - - | 11,1 - | 11,1 77,8

4b. Na maior parte dos dias, € com pra-

zer que venho para o trabalho. a a - |1 - | ILL 778

Fonte: Rego, Cunha e Souto*

O derradeiro fator no presente questionario diz respeito aos itens que se relacionam com a
forma que a organizacdo respeita a espiritualidade e os valores espirituais de cada colaborador.
Trata-se da percepcdo dos respondentes acerca da valorizacdo da espiritualidade existente ou
nao no ambito da organizagdo. Neste item em especial, um maior nivel de discordancia indica,
ao contrario dos outros fatores, um maior nivel de espiritualidade, ja que as assertivas trazem
um cenario onde ndo ha espiritualidade.

33 REGO; CUNHA; SOLTO, 2007, p. 13.
3* REGO; CUNHA; SOLTO, 2007, p. 2.
33 REGO; CUNHA; SOLTO, 2007, p. 13.
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Tabela 6 — Fator 5: Oportunidades para a vida interior
Questiao 1 (%) [2(%) |3 (%) |4(%)|5(%)|6(%) |T(%)
Sa. Os meus valores espirituais ndo sao
valorizados no meu local de trabalho

77,8 | 11,1 — - 11,1 - -

5b. No meu local de trabalho, ndo ha

lugar para a minha espiritualidade. 73 12,5 - |12 a a B

Fonte: Rego, Cunha e Souto*®

Tanto em valores fatoriais quanto em valores gerais, as médias obtidas na aplica¢do do pre-
sente questionario evidenciam bons niveis de espiritualidade, com destaques para os fatores 3
(sentido de servigo a comunidade) e 4 (alegria no trabalho). A média geral obtida ap6s os calculos
demonstra que ha um grande nivel de espiritualidade na organiza¢ao abordada no presente estudo.

Tabela 7 — Médias fatoriais e média geral

Fator Média fatorial
Fator 1 1,71
Fator 2 1,74
Fator 3 2,92
Fator 4 2,55
Fator 5 2,16
Média geral 2,21

Fonte: dados levantados pela autora

Infere-se, por meio dos dados apresentados na tabela 7, que tanto os fatores quanto a média
geral se apresentam acima do que foi considerado, para fins do presente questionario, um bom
nivel de espiritualidade (1,5). Em uma analise geral, ha indicios, de acordo com as respostas
apresentadas, que a empresa se mostra espiritualizada.

Aplicacio do questionario sobre o clima organizacional (Q2)

Considerando os fatores que propiciam um bom clima organizacional em uma empresa, se
pode observar a proximidade com os valores transcendentes buscados em fun¢do da espirituali-
dade de cada individuo. Deste modo, ¢ plausivel que uma empresa espiritualizada demonstre um
bom clima organizacional. Para a realizacdo de uma analise com maiores detalhes acerca do clima
organizacional encontrado na empresa abordada na presente pesquisa, o0 questionario proposto e
validado por Maria do Carmo Fernandes Martins e adaptado para a presente pesquisa conta com
assertivas divididas em 5 fatores, semelhante ao questionario de avaliacdo da espiritualidade (Q1).

O fator 1 trata do apoio da chefia e da organizagdo para a realiza¢dao dos trabalhos, o que
tem relagdo direta com a qualidade da lideranga. Se relaciona com o apoio afetivo, operacional
e estrutural por parte da chefia, que ¢ fornecido aos colaboradores durante o desempenho diério

¢ REGO; CUNHA; SOLTO, 2007, p. 13.
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de suas atividades. Neste fator, se observa no questionario resultados que apontam um grande
nivel de concordancia com as afirmagdes propostas, indicando um bom clima organizacional,
tanto na orienta¢do sobre o trabalho a ser desenvolvido pelos colaboradores quanto no reconhe-
cimento e valorizacdo dos mesmos em fun¢do de seu desempenho na execucdo de suas atribui-

¢oes, o que pode ser verificado nos dados da tabela 8.

Tabela 8 — Fator 1: Apoio da chefia e organizac¢io

da empresa.

Questio Discordo Neutro | Concordo
(%) (&4)) (%)
1 — Meu setor ¢ informado das decisdes do que o en- B 10 90
volvem
2 — Os conflitos que acontecem no meu trabalho sdo B 30 70
resolvidos pelo proprio grupo.
3 — O funcionario recebe orientacao do supervisor (ou 3 3 100
chefe) para executar suas tarefas.
4 — As tarefas que demoram mais para ser realizadas
~ . . 10 30 60
sao orientadas até o fim pelo chefe.
5 — Aqui o chefe ajuda os funcionarios com problemas. - - 100
6 — O chefe elogia quando o funcionario faz um bom
— — 100
trabalho.
7 — As mudangas sao acompanhadas pelos supervisores. - 10 90
8 — As mudangas nesta empresa sdao informadas aos
S — 30 70
funcionarios.
9 — Nesta empresa, as dividas s@o esclarecidas. - 10 80
10 — Aqui, existe planejamento de ideias. 10 40 50
11 — O funcionario pode contar com o apoio do chefe. - 20 80
12 — As mudancas nesta empresa siao planejadas. 20 20 60
13 — As inovagdes feitas pelo funciondrio no seu traba- 10 B 90
lho sdo aceitas pela empresa.
14 — Aqui, novas ideias melhoram o desempenho dos B 40 60
funcionarios.
15 — O chefe valoriza a opinido dos funcionarios. 10 10 80
16 — Nesta empresa, os funciondrios tém participacao 10 40 50
nas mudancas.
17 — O chefe tem respeito pelo funcionario. — — 100
18 — O chefe colabora com a produtividade dos fun- B 10 90
ciondrios.
19 — Nesta empresa, o chefe ajuda o funcionario quan- 3 3 100
do ele precisa.
20 — A empresa aceita novas formas de o funcionario B 20 20
realizar suas tarefas.
21 — O diélogo ¢ utilizado para resolver os problemas 3 30 70

Fonte: Martins®’

3T MARTINS, 2008, p. 33.
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Percebe-se, entretanto, que em assertivas com relagdo a existéncia do planejamento e as
ideias (10, 12 e 14) e sobre a participagao dos colaboradores nas mudangas envolvendo a orga-
nizacdo (16) apresentam menor nivel de discordancia. Conforme as palavras de autores abor-
dados anteriormente como Murad* e Vasconcellos®’, a sensa¢do de comunidade figura entre os
valores da espiritualidade.

O segundo fator abordado no Q2 tem relagdo com as politicas de recompensa, 0 que se
traduz nas diversas formas de premiacao utilizadas pela empresa para recompensar o esforgo e a
produtividade dos colaboradores no ambiente laborativo. Para fins do presente estudo, a média
do fator 2 encontrou resultado relativamente positivo. Entretanto, se percebe que, embora haja
mais neutralidade do que discordancias, foi o fator que apresentou menor média no questionario
entre os respondentes, representando um ponto a ser observado pela organizagao.

Entre as maiores discordancias dos respondentes, estdo as assertivas de que a qualidade do
trabalho influencia no salario recebido (33) e de que a empresa considera a qualidade do traba-
lho para premiar o colaborador (34), ambas representando 70% de discordancia.

Tabela 9 — Fator 2: Recompensa

Questao Discordo | Neutro | Concordo
(%) (%) (%)
22 — Os funcionarios realizam suas tarefas com satisfacao. — 30 70
23 — Aqui, o chefe valoriza seus funcionarios. — 20 80

24 — Quando os funcionarios conseguem desempenhar

bem o seu trabalho, eles sdo recompensados. 30 30 20
25 — O que os funcionarios ganham depende das tarefas 40 30 30
que fazem.
26 — Nesta empresa, o funcionario sabe por que esta sen-

20 50 30
do recompensado.
27 — Esta empresa se preocupa com a saude dos funcionarios. — 10 90
28 — Esta empresa valoriza o esfor¢o dos funcionarios. — 20 80
29 — As recompensas que os funciondrios recebem estao 30 60 10

dentro de suas expectativas.
30 — O trabalho bem feito é recompensado. 30 50 20

31 — O salério dos funcionarios depende da qualidade de

60 20 20
suas tarefas.
32 - A produUVldade do empregado tem influéncia no 60 20 20
seu salario.
33 — A qualidade do trabalho tem influéncia no salario do

70 20 10
empregado.
34 — Para premiar o funciondrio, esta empresa considera 70 30 B

a qualidade do que ele produz.

Fonte: Martins*

3 MURAD, A. T. Gestdo e espiritualidade: uma porta entre aberta. S3o Paulo: Paulinas, 2012, p. 223.
3 VASCONCELLOS, A. F. Espiritualidade no Ambiente de Trabalho. Sdo Paulo: Atlas, 200, p. 30.
4 MARTINS, 2008, p. 33.
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O fator conforto fisico se relaciona com a seguranga e o conforto que sdo proporcionados
pela organizacao aos colaboradores para a realiza¢ao de suas atribui¢des, além da seguranga e
preservacdo de sua integridade fisica, onde o nivel de concordancia dos respondentes se mos-
trou positivo, representando a segunda maior média fatorial.

A maioria dos funcionarios esta incerta sobre se sdo recompensados por um bom desempe-
nho (24). Uma parte significativa discorda (30%), indicando que uma propor¢ado consideravel
nao se sente adequadamente recompensada por seu bom desempenho. Apenas 20% concordam,
mostrando uma possivel lacuna na politica de recompensas da empresa.

Hé uma divisdo nas percepgdes dos funcionarios sobre se suas recompensas estdo relacio-
nadas as tarefas que executam (25). Enquanto 40% discordam, sugerindo que ndo veem uma
relacdo clara entre as tarefas e os ganhos, 30% concordam, indicando que para alguns essa
relacdo ¢ visivel. A neutralidade de 30% pode refletir incerteza ou variabilidade na aplica¢ao
dessa pratica.

Um total de 50% dos funciondrios sdo neutros, indicando que muitos podem nao ter clare-
za ou informacao suficiente sobre os critérios de recompensas. Com 20% discordando, hd uma
preocupagdo de que uma parte dos funcionarios ndo entende o motivo das recompensas, 0 que
pode impactar a motivacao. Os 30% que concordam indicam que ha algum nivel de comunica-
¢do ou transparéncia, mas que poderia ser melhorada.

A maioria dos funcionarios esta neutra (60%) sobre se as recompensas atendem as suas ex-
pectativas (29), o que pode indicar incerteza ou satisfagdo moderada. No entanto, a alta porcen-
tagem de neutralidade sugere que a empresa pode ndo estar claramente atendendo ou superando
as expectativas de seus funcionarios.

Sobre o trabalho bem-feito ser bem recompensado, 50% dos funcionarios sdo neutros, o
que sugere uma percep¢ao misturada ou falta de clareza sobre a politica de recompensas por
desempenho. Com 30% discordando, hd uma preocupacao significativa de que muitos funcio-
ndarios ndo se sentem reconhecidos por um trabalho bem-feito.

Uma grande maioria dos funcionarios (60%) discorda que o salario depende da qualidade
das tarefas realizadas (31), sugerindo uma desconexao significativa entre desempenho e remu-
nera¢do. Com 20% neutros e apenas 20% concordando, parece que muitos funcionarios nao
veem uma relacdo clara entre a qualidade do trabalho e a remuneragao.

Em assertivas como “os funcionarios desta empresa tém equipamentos necessarios
para realizar suas tarefas”(35), “o deficiente fisico pode se movimentar com facilidade”
(37), “O ambiente de trabalho ¢ agradavel” (39), “existem equipamentos que previnem
acidentes de trabalho (41), “existe iluminacdo adequada” (42), “a empresa demonstra preo-
cupacao com a seguranca do trabalho (43) e “o ambiente de trabalho ¢ limpo” (44) houve
100% de concordancia em relagdo a populacdo da amostra, o que denota preocupacdo por
parte da organizacao acerca do conforto e seguranca dos colaboradores de acordo com os
respondentes, contribuindo assim para um melhor clima organizacional, conforme explici-
ta a tabela 10.
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Tabela 10 — Fator 3: Conforto Fisico

Questio Discordo | Neutro | Concordo
(Y0) (Y0) (%)
35 — Os funciondrios desta empresa t€ém equipamentos 3 3 100
necessarios para realizar suas tarefas.
36 — O ambiente de trabalho atende as necessidades fi-
. — 10 90
sicas do trabalhador.
37 — Nesta empresa o deficiente fisico pode se movi-
o - - 100
mentar com facilidade.
38 — O espaco fisico no setor de trabalho € suficiente. _ 10 90
39 — O ambiente de trabalho ¢ agradavel. _ — 100
40 — Nesta empresa, o local de trabalho ¢ arejado. 10 10 80
41 — Nesta empresa, existem equipamentos que previ-
. — 20 80
nem os perigos do trabalho.
42 — Existe iluminac¢do adequada no ambiente de trabalho. - - 100
43 — Esta empresa demonstra preocupacdo com a segu-
— 30 70
rang¢a no trabalho.
44 — O setor de trabalho ¢ limpo. - - 100
45 — Os equipamentos de trabalho sdo adequados para
. , — 30 70
garantir a saude do empregado no trabalho.
46 — Nesta empresa, a postura fisica dos empregados ¢
i L 10 40 50
adequada para evitar danos a saude.
47 — O ambiente de trabalho facilita o desempenho das B 10 90
tarefas.

Fonte: Martins*!

Na presente pesquisa, os resultados obtidos no fator 4 denotam uma necessidade de mu-
dangas em relagdo a estes itens, que podem estar prejudicando o clima organizacional em certo
nivel. Apesar do observado, a média fatorial permanece positiva, de modo que as respostas para
as assertivas do questionario se diversificam entre neutralidade, concordancia e discordancia,
conforme se observa nos dados da tabela 11.

“I MARTINS, 2008, p. 33.
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Tabela 11 — Fator 4: Controle/pressao

Questio Discordo | Neutro | Concordo

(%) (%) (%)

48 — Aqui, existe controle exagerado sobre os funcionarios. 70 20 10

49 — Nesta empresa tudo ¢ controlado. 60 40 _

50 — Esta empresa exige que as tarefas sejam feitas no 20 20

prazo previsto.

51 — A frequéncia dos funcionarios ¢ controlada com 40 30 30

rigor por esta empresa.

52 — Aqui, o chefe usa as regras da empresa para punir 20 20 B

os funcionarios.

53 — Os horérios dos funcionarios sao cobrados com rigor. 40 30 30

54 — Aqui, o chefe pressiona o tempo todo. 80 20 —

55 — Nesta empresa nada ¢ feito sem a autorizagao do 30 40 30

chefe.

56 — Nesta empresa existe uma fiscaliza¢do permanente 50 20 30

do chefe.

Fonte: Martins*

No fator controle/pressao, especificamente em assertivas sobre fiscalizagao constante
(49, 51 e 56) e centralizagdo (55) denotam a necessidade de mudancgas a ser realizadas para
garantir maior autonomia aos colaboradores, embora assertivas de fatores anteriores tiveram
altos niveis de concordancia no sentido de que os funcionarios sdao ouvidos pelos gestores da
organizacao. O colaborador com maior liberdade tende a ser mais produtivo e usar melhor
seus conhecimentos.

O fator 5 diz respeito ao vinculo e colaboracao entre os colaboradores no desempenho
de suas fungdes na organizacdo, além de sua unido em prol de um mesmo objetivo, e obteve
a maior média entre os fatores abordados no Q2, onde ndo houve nenhuma discordancia entre
os respondentes, assim como o nivel de concordancia ndo foi menor do que 80% em todas as
assertivas apresentadas. Se depreende que, de acordo com a visdo dos respondentes, existem
boas relagdes interpessoais no ambiente organizacional.

2 MARTINS, 2008, p. 33.



184 | REFLEXUS - Ano XVIII, n. 1, 2024

Tabela 12 — Fator 5: Coesao entre colegas

seus problemas pessoais para alguns colegas.

Questio Discordo | Neutro | Concordo

(Y0) (Y0) (%)

57 — Asrelagdes entre as pessoas deste setor sdo de amizade. - 10 90

58 — O funcionario que comete um erro € ajudado pelos B 20 20

colegas.

59 —Agui, os colegas auxiliam um novo funciondrio em B 10 90

suas dificuldades.

60 — Aqui nesta empresa, existe cooperacao entre 0s co- B 10 90

legas.

61 — Nesta empresa, os funciondrios recebem bem um 3 10 90

novo colega.

62 — Existe integracdo entre colegas e funcionarios nes- 3 20 20

ta empresa.

63 — Os funcionarios se sentem a vontade para contar B 20 20

Fonte: Martins*

As médias obtidas no questionario para aferir o clima organizacional (Q2) mostram um

resultado que, nos padrdes estabelecidos para o tratamento dos dados, se identificou um bom
clima organizacional, conforme evidenciam os dados da tabela 13. Entretanto, existem pontos
a ser aprimorados no seio da organizagao, principalmente nos quesitos “Recompensa” (fator 2)

e “Controle/Pressao” (fator 4).

Tabela 13 — Médias fatoriais e média geral

Fator Meédia fatorial
Fator 1 0,71
Fator 2 0,18
Fator 3 0,83
Fator 4 0,24
Fator 5 0,84
Meédia geral 0,56

Fonte: Martins*

Analise e Discussiao

Para fins da presente pesquisa, realizada em uma instituicdo de Ensino Superior de uma
cidade da Regido Noroeste do estado do Rio de Janeiro, foram aplicados dois questiondrios,
sendo que o primeiro deles (Q1), validado por Rego, Cunha e Souto, trata da espiritualidade no
seio da organizagdo, com adaptagdes no tratamento de dados. O segundo (Q2), cujo tratamento

4 MARTINS, 2008, p. 33.
# MARTINS, 2008, p. 33.



REFLEXUS - Revista Semestral de Teologia ¢ Ciéncias das Religides | 185

de dados também foi adaptado para o presente estudo, trata da mensuracdo do clima organiza-
cional da empresa.®

Fundamenta-se o uso conjunto destes questionarios na hipdtese, dotada de embasamento
teorico, de que um nivel aceitavel de espiritualidade na organizacao tende a influenciar no clima
organizacional existente neste mesmo ambiente.

Ao se considerar que, conforme Idalberto Chiavenato, as necessidades humanas assumem
formas, expressoes e intensidades que tendem a variar de individuo para individuo, também
se observa em teorias como a piramide de necessidades de Maslow* e a teoria dos fatores de
Frederick Herzberg*’ que tais necessidades ultrapassam os valores monetarios e tangiveis, pro-
gredindo para as necessidades sociais, de autoestima e de realizagdo pessoal, que sao imbuidas
com fatores relacionados a valores espirituais, como a busca por sentido no desempenhar das
atribuigdes, o aprimoramento das relagdes interpessoais e os valores culturais.*

O clima organizacional ¢ obtido por meio de uma percepcgao do coletivo que se defronta
ao dia a dia da organizagao, tratando-se do ambiente interno da organizagdo. Fatores como uma
boa lideranca, relagdes interpessoais saudaveis, conforto e recompensas sao importantes para
se estabelecer um bom clima organizacional.

No presente estudo, considerando os dois questionarios aplicados, os fatores e a reacdo dos
respondentes, que os resultados apresentam um nivel satisfatorio de convergéncia. Em Ql1, se
observa que os maiores niveis de concordancia estdo nas assertivas “o meu grupo/equipe fo-
menta a formagao de um espirito de comunidade” (1b) e “as pessoas da minha equipe sentem-se
parte de uma familia” (1a), com 66% ¢ 44%, respectivamente. Em Q2, o nivel de concordancia
para assertivas como “as relagdes entre as pessoas deste setor sdo de amizade” (57) e “existe
integracdo entre colegas e funcionarios nesta empresa” (62), também possuem alto nivel de
concordancia (90 e 80%, respectivamente).

Em outro ponto, na questao 5a de Q1, a maior parte dos respondentes discorda em absoluto
que seus valores espirituais ndo sejam respeitados no ambiente de trabalho (77,8%), indicando
que os valores espirituais do colaborador sao observados e respeitados pela organizagdo. Em
Q2, assertivas como “o chefe valoriza a opinido dos funcionarios” (15) e “o ambiente de traba-
lho ¢ agradavel” (39) apresentaram altos indices de concordancia (80 e 100%, respectivamente).

O nivel de concordancia, em Q1, das assertivas “sinto alegria no meu trabalho” (4a) ¢ “na
maior parte dos dias, ¢ com prazer que venho para o trabalho” (4b) se apresentou em 77,8% das
respostas, indicando que os colaboradores se sentem felizes em fazer parte da organizagao. Em
Q2, assertivas como “os funciondrios realizam suas tarefas com satisfacao” (22), “esta empresa
valoriza o esfor¢o dos funcionarios” (28) e “aqui nesta empresa, existe cooperacdo entre 0s co-
legas” (60) apresentaram alto nivel de concordancia (70, 80 e 90%, respectivamente).

4 REGO; CUNHA; SOLTO, 2007, p. 13.

46 A piramide das necessidades de Maslow postula que o as necessidades que promovem a motivagio humana es-
tao relacionadas com fatores fisioldgicos, de seguranca, sociais, de autoestima e realizagdo pessoal, progredindo
em niveis de piramide, porém correlacionados e influentes entre si, influenciando diretamente no comportamen-
to humano e na motivagao.

47 A teoria dos fatores de Herzberg explica o comportamento humano em situacio de trabalho por meio de fatores
higiénicos ou extrinsecos e fatores motivacionais e intrinsecos, de modo que o primeiro fato se relaciona com
o ambiente externo que cerca o individuo, e o segundo tem relacdo com a natureza das tarefas que o individuo
executa, envolvendo os sentimentos em relag@o ao crescimento individual e reconhecimento profissional.

4 CHIAVENATO, 2003, p. 127.
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Em relacdo as médias gerais, em ambos os questionarios se observa médias que indicam
um bom nivel de espiritualidade, assim como um bom clima organizacional. Em fatores indi-
viduais, Q2 apresentou 2 pontos que, embora ndo denotem um clima organizacional ruim, ndo
atingiram a média de um bom clima organizacional para os parametros estabelecidos no presen-
te estudo. Tais fatores remetem ao sistema de recompensas instituido pela organiza¢ao (média
0,18) e ao controle ou pressdo exercidos pela lideranga da organizacao (média 0,24).

Conforme as palavras de Gavin e Mason, uma vez que o local de trabalho ¢ desenhado
e gerido para proporcionar significado aos seus colaboradores, a tendéncia que se observa ¢ a
de eles serem mais felizes e saudaveis, gerando maiores resultados a longo prazo, afirmando a
importancia da continuidade de reflexdes acerca deste tema.*’ Para os autores, a capacidade de
gestao da espiritualidade constitui uma ferramenta importante para aspectos que se relacionam
com o clima organizacional e vao além deles, uma vez que a formacdo de um bom clima em
uma organizacdo também agrega beneficios em outros fatores, como a produtividade e a rela-
¢do com a sociedade e os clientes.

Consideracoes finais

Para o sucesso de uma organizacao, sdo necessarios as pessoas € seu comportamento, que
¢ orientado por seus valores. Assim, uma vez que os colaboradores representam a organizagao,
deve haver esforgo para que seus valores ¢ os da empresa estejam alinhados. A espiritualidade
tem como significacdo o questionamento de paradigmas comuns, culminando na percepcao de
uma realidade diferente daquela costumeira, a fim de encontrar menor sofrimento no convivio
¢ a compreensdo da necessidade da cooperagdo muatua. No ambiente corporativo, a necessidade
desta cooperagao ¢ cristalina e cotidiana, uma vez que cada setor e seus colaboradores depen-
dem um do outro para atingir os objetivos da organizacao.

Neste sentido, a espiritualidade pode ajudar, conforme foi evidenciado nas assertivas apre-
sentadas pelos diversos autores pesquisados, a conferir sentido ao trabalho que se desempenha,
da mesma forma que o individuo anseia por sentido em todas as areas de sua vida. Ao se tratar
sobre o clima organizacional, depreendeu-se com as assertivas dos autores pesquisados que os
valores contemplados na espiritualidade em muito se assemelham aos fatores que proporcio-
nam um bom clima organizacional. Um ambiente onde ha respeito, compreensao e unido entre
os colaboradores e seus lideres ¢ propenso a um melhor clima organizacional, otimizando os
processos organizacionais, bem como a relacdo com seus clientes internos e externos.

Tal constatacdo se deu ainda nos resultados dos questionarios aplicados na Institui¢do de
ensino, objeto da presente pesquisa. As médias de espiritualidade e clima organizacional indi-
caram, para os parametros abordados, bons niveis para ambos. As assertivas dos fatores que se
relacionam com o sentimento de pertencimento e comunidade, mostraram-se elevadas em ni-
veis de concordancia, restando medianos os fatores relacionados a forma de recompensar ado-
tada pela geréncia. Assim, resta claro a obtencao do objetivo proposto nesta pesquisa, a saber,
a percep¢ao da influéncia da espiritualidade na qualidade do clima organizacional da empresa

4 GAVIN, J. H. & MASON, R. O. The virtuous organization: The value of happiness in the workplace. Organiza-
tional Dynamics,v. 33, n. 4, p. 379-392, 2004, p. 381.
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investigada. Encerra-se a presente pesquisa, sem o prejuizo da possibilidade e necessidade da
ampliagdo do tema aqui discutido, onde se pode citar recomendacdes como a exploragao de
amostragens maiores € com setores discriminados, o estudo da relacdo entre a lideranca e a
manutencao da espiritualidade no ambiente corporativo e a comparagdo dos niveis de espiritua-
lidade para escalas como a de Maslow e Herzberg para aferir a motivacao.
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