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Resumo

Ha uma busca pela espiritualidade humana que se evidencia na onda de misticismo
qgue invade a sociedade. Varios autores pesquisados afirmam que a espiritualidade é
a solucao para as crises que atingem as pessoas nas organizagdes, dentre as quais
a crise de sentido de vida € a mais séria. Nesse “mergulho na subjetividade
humana”, a presente pesquisa propbs-se a investigar quais fatores da espiritualidade
individual estavam presentes no ambiente das empresas. Para isso, foram pré-
definidos 18 fatores da espiritualidade a serem pesquisados. Trabalhou-se com uma
amostra de 374 colaboradores pertencentes a 6 empresas. Os dados coletados
foram tratados quantitativamente sendo submetidos a tratamentos estatisticos:
analise fatorial e analise de clusters. Os dados obtidos, a partir de cada fator
pesquisado, foram tratados qualitativamente, sendo cada um deles discutido em
suas eventuais correlagdes. Os dados coletados também foram tratados
considerando-se o género dos respondentes. A analise fatorial forneceu dados para
novos reagrupamentos dos fatores em futuras pesquisas, e, dos dezoito fatores
pesquisados, seis estavam fortemente presentes, oito razoavelmente presentes, e
quatro estavam pouco presentes. Aceitacdo e acolhimento, oportunidades para
expressar a vida interior, amizade e responsabilidade social foram as dimensdes da
espiritualidade menos evidenciadas. O presente estudo investigou como pessoas e
empresas interessadas na compreensao do tema poderdo implementa-lo,

viabilizando a integralidade dos individuos no ambiente das organizagdes.

Palavras chave: espiritualidade, integralidade, e sentido de vida.




Abstract

There is a search for the human spirituality that is evidenced in the wave of mysticism
that invades society. Several researched authors affirm that spirituality is the solution
for the crisis that reaches people in companies, among which, the crises of life sense
is the most serious one. In that "immersion in human subjectivity", the present
research intended to investigate which factors of the individual spirituality were
present in the atmosphere of organizations. For that matter, 18 factors of spirituality
were pre-defined to be researched, working with a sample of 374 collaborators
belonging to 6 companies. The collected data were treated quantitatively being
submitted to statistical treatments: factorial analysis and clusters analysis. The data,
obtained starting from each factor also researched, were treated qualitatively, being
each one of them discussed in their eventual correlations. The data collected were
also treated considering the respondent’s gender. The factorial analysis supplied data
for new factors rearrangements in future researches, and, among the eighteen
researched factors, six were strongly present, eight reasonably present, and four
were little present. Acceptance and reception, opportunities to express the interior
life, friendship and social responsibility were the dimensions of spirituality less
evidenced. The present search investigated as people and companies interested in
understanding this issue can implement it, enabling the integrality of individuals in the

organizational environment.

Key words: spirituality, crises of life sense and integrality.
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1 APRESENTAGAO

Os tempos séao fortes, e a hora é grande!

As primeiras vagas do equindcio erguem-se ja no horizonte para dar a luz um
novo milénio...

Um grande pedago da histéria nascente desprende-se de ndés do dealbar do
futuro...

Saint-John Perse

De acordo com Harman e Hormann (2005), parece estar se processando
no mundo empresarial uma mudanga que envolve a reavaliacdo dos pressupostos
basicos da sociedade ocidental: desenvolvimento, negécios e democracia.

Para obter-se um entendimento coerente do todo, conforme os autores,
precisam ser considerados os problemas referentes a deterioracdo ambiental
produzida pelo homem, a devastacao e desertificacdo do planeta, ao acumulo de
produtos quimicos toxicos, inclusive nos oceanos, a miséria e a fome crénica em
varias regides, e os problemas sociais persistentes de crime, terrorismo, e consumo
de drogas.

Surgem em resposta a esses movimentos, de acordo com Davel e
Vergara (2006), diversos contra movimentos sociais e politicos, ag¢des que
promovem a democracia, a liberdade, a consciéncia ecologica, movimentos pela paz
mundial e busca por justi¢a social.

Dentro dessas intrincadas relagdes, a redefinicdo do papel do trabalho,
tdo relevante para a solucido desses dilemas, tém sido pouco discutida. Noticias a
respeito dos trabalhadores na economia atual que se sentem alienados e
consideram seu trabalho sem sentido sao raras. Aqueles que discutem a economia
do trabalho ndo tém dado adequado tratamento a questdo do significado deste,
conforme Harmam e Hormann (2005).

A relutdncia em discutir determinados aspectos relativos ao trabalho
apresenta, entre outras justificativas, o fato de os problemas parecerem insoluveis.

Reforcando a “insolubilidade do problema” estdo os trabalhadores que,
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quando buscam o entendimento e a verdade, encontram incertezas. Para os
autores, nessa confusao, os trabalhadores sabem muito bem o que nao querem,
pois tem ficado cada vez mais claro aquilo que ndo esta funcionando. Entretanto, as
pessoas no trabalho nio tém idéias explicitas a respeito daquilo que de fato querem,
ou seja, falta visualizar como seria o futuro numa sociedade global que funcionasse!

Conforme Kotter (2003), embora exista uma efetiva aversdo em
reconhecer a seriedade e profundidade dos problemas, o papel do trabalho na vida
do individuo e na sociedade representa uma dimensao crucial na jornada rumo ao
futuro. Nesse futuro, diz o autor, tanto o desemprego cronico quanto o subemprego
terdo que ser confrontados. O trabalho esta se tornando um bem escasso a ser
racionado, segundo Harmam e Hormann (2005).

Esse bem escasso, dizem os autores, ndo é mais tdo necessario do
ponto de vista da producdo, pois o desenvolvimento tecnoldgico garante, atraves
das maquinas e equipamentos, a producdo. Em contrapartida, a plena participagao
€, do ponto de vista social, essencial a saude fisica, emocional e espiritual das
pessoas.

Quando, em termos tecnoldgicos e econbémicos, o trabalho do homem
nao se realciona mais a producado dos alimentos necessarios a sobrevivéncia, qual
deveria ser o foco central desse novo empreendimento? Os autores inquirem: Qual
deveria ser o projeto central do trabalho, para uma sociedade como essa? Parece
haver uma unica resposta satisfatéria: o aprendizado e o desenvolvimento humanos,
em seu mais amplo sentido, como fim e como meio.

As modernas corporagbes sao as formas de organizagdo de maior
adaptabilidade que ja se inventou, assim, numa época de transicdo na qual
mudangas fundamentais estdo se processando, estas terdo que estar na vanguarda
desse movimento. Ha um papel diferenciado a ser exercido pela lideranca
empresarial, conforme Covey (2005), na busca de solugdes para a crise.

Para King (1989) e Kelley (1998), a espiritualidade transformou-se numa
senha universal para designar a busca de rumos em tempos de crise.

Ha que se compreender, entretanto, conforme Comparato (2003), que
existem fatores determinantes e fatores condicionantes dentro do momento historico
atual em que a civilizagao se insere.

Ao tragar um panorama do mundo externo e interno ao ambiente de
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trabalho, a presente pesquisa discorreu e discutiu a era pdés-moderna e era da
informacdo (em sua vertente maior, a globalizagdo), tidas como fatores
determinantes do comportamento social, o impacto que tém gerado na sociedade e
sua influéncia sobre o ambiente de trabalho.

As diversas crises que acometem as pessoas no trabalho, crise de
sentido de vida, crise de satisfagao pessoal, crise e desafios a lideranca, compdem
os fatores condicionantes, e também foram discutidas a partir do dialogo entre os
autores pesquisados.

Conforme Harman e Hormann (2005) estdo se desfazendo as distingdes
entre o secular e o sagrado em todas as areas da sociedade. A espiritualidade foi,
entdo, discutida em sua correspondéncia a partir dos desafios do trabalho e diante
das expectativas das pessoas.

Concluiu-se que a espiritualidade pode construir uma compreensao
serena da vida no tempo e no espacgo, redirecionando a busca da identidade,

redimensionando a busca da comunidade e ressignificando a busca da totalidade.

1.1 Introducgao

De acordo com Hitt et al (2005), vislumbra-se o desenvolvimento de um
novo panorama para o seculo XXI. A internacionalizacdo das fronteiras e a
hipercompetitividade da era da informagdo atingiram uma magnitude até entdo
nunca vista, criando um ambiente de negdcios desafiador e complexo, pleno tanto
de ameacas quanto de oportunidades.

Dentre as ameagas que permeiam o mundo organizacional, para os
autores, a luta pela sobrevivéncia € a mais relevante, porque depende tanto das
acdes de curto prazo quanto das visdes de longo prazo.

Davis e Meyer (1999) afirmam que sobrevivéncia empresarial s6 se
garante, na contemporaneidade, através da obtengdo, de forma recorrente, de
retornos acima da média. Dentre as habilidades necessarias a geragcéo de
resultados maiores do que a média do seu segmento, conforme os autores, as

empresas terdo que ser capazes de maximizar os novos insumos: velocidade,
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intangibilidade e conectividade, que sucederam terra, capital e trabalho, arcaicos
enquanto fatores de producéo.

Os retornos acima da média s&o os unicos caminhos, de acordo com Hitt
et al (2005), para consolidar a sobrevivéncia e crescimento das empresas e das
relacbes de emprego (quaisquer que sejam suas denominagdes) na nova economia.

Lobato (2000) entende que a geracao de retornos acima da média esta
relacionada a um contexto de trabalho no qual pessoas e organizagcbes estejam
aptas a identificar e explorar suas vantagens competitivas.

Mesmo assim, na visdo de Hitt et al (2005), ha poucas garantias. A
complexidade desse novo ambiente denota-se no fato de que mesmo tendo obtido
retornos acima da média, o desempenho poder ser transitério e impermanente, ou
seja, além de desenvolver vantagens competitivas, estas terdo que ser sustentaveis.
As empresas terdo que transforma-las em um ciclo continuo.

A transitoriedade do éxito competitivo € uma realidade para o mundo das
empresas, por essa razdo, entre as fontes de consolidagdo do patriménio
corporativo o trabalhador emerge como fator critico de sucesso. O trabalhador
adquire relevancia diferenciada, pois é o grande gerador de conhecimento. E a partir
dessa premissa que Covey (2005) os chama de “trabalhadores do conhecimento”.

Os trabalhadores do conhecimento s&o colaboradores diferenciados
dentro do atual contexto histérico. Esses trabalhadores, para o autor, sdo o elo
entre todos os demais investimentos da organizagdo pois propiciam foco,
criatividade e alavancagem na utilizagao de todos os recursos.

Para Covey (2005), esse colaborador € tdo valioso que, ao liberar seu
potencial, da as organiza¢gdes uma extraordinaria oportunidade de criagado de valor.
E através desse trabalhador que o conhecimento, enquanto informagao, inteligéncia
e expertise, constréi a base da tecnologia e a aplica.

Dada a importancia que as pessoas assumem no atual contexto sdcio-
econdmico, elas deveriam encontrar nas empresas um ambiente que permitisse o
desenvolvimento do maximo do potencial de cada individuo. O ambiente
organizacional, entretanto, estd muito distante dessa realidade, assevera Morris
(1998). Para ele, o ambiente de trabalho nas organizagbes inspira mais a
conformacgao e ao conflito do que ao crescimento pessoal.

Langando um olhar para o ambiente organizacional, Grant e Stephens
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(2004) informam que ha mais despersonalizagdao e descontinuidade no trabalho,
do que oportunidades para o florescimento individual. Como decorréncias desses
conflitos, instalam-se incerteza, insatisfagcdo, deformacdes fisico-psicoldgicas e a
Sindrome de burnout (GIACALONE e JURKIEWICZ, 2003).

A razao principal dos conflitos no trabalho, para Covey (2005), repousa na
visdo fragmentada através da qual as pessoas separam sua vida de seu trabalho. A
maioria das culturas nas organizagdes repete esse modelo, que vai se introduzindo
e gerando uma sucessao de momentos compartimentalizados e ndo uma sequéncia
de vida na mente das pessoas.

Conforme o autor, as empresas estdo vivenciando crise no modelo de
gestdo dos negdcios, que acaba por gerar uma crise de sentido de vida nas
pessoas. Essa crise no modelo de gestdo esta caracterizada na forma mecanicista
e fragmentadora utilizada na gestdo de pessoas durante a era industrial que, embora
anacrénica, ainda segue sendo aplicada . O atual modelo vigente esta orientado
pela conhecida filosofia motivacional da cenoura e do chicote.

Na visdo de Cavalcanti e Silva (2005) as consequéncias nefastas desse
estilo administrativo anacrénico minam a motivacdo e destroem a capacidade de
realizacado das pessoas, formando “homens-maquina” e ndo “homens-individuo.”

Ha incompatibilidade entre as filosofias de gestdo existentes e as
expectativas das pessoas, e incompatibilidade entre os papéis que cada um deve
desempenhar dentro e fora da empresa. Sado essas incompatibilidades que, na
visdo de Morris (1998), dao origem a degradagao no clima organizacional gerando
conflitos.

Se no ambiente interno ha plenitude de conflitos, no ambiente externo a
tecnologia da informacado transforma a histéria da civilizagdo com a velocidade da
luz. Ao mesmo tempo a globalizagdo redesenha o mapa mundi, e estimula a
competicdo entre os mercados.

Para Semeghini (2003) a mesma globalizagdao que serviu como protétipo
para a unido de comunidades econdmicas na Europa, América do Norte e América
do Sul, trouxe o mundo para o quintal das casas, e, outrora acessivel pela televisdo
através da qual assombrou aos avos de todos, atualmente assombra através da
Internet.

De acordo com o autor, o individuo global vé-se obrigado a rever seus
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conceitos de nacionalidade, mudar habitos de consumo, confrontar-se com novos
padrées éticos e morais, ao mesmo tempo em que toma conhecimento dos
genocidios em Ruanda, da queda das Torres Gémeas e da invasdo do mundo arabe
com suas milicias contra atacando a Israel.

Semeghini (2003) alerta que a clonagem de animais reivindica o direito a
clonagem humana, ao mesmo tempo em que células-tronco oriundas de fetos
“descartados” sao definidas como o proximo milagre da ciéncia para o tratamento e
regeneragao de doengas.

Dentro e fora da empresas, ha um mundo que devora a todos, no qual a
palavra de ordem é “sobrevivéncia”. As pessoas lutam hoje para compreender
melhor 0 que sabem, o que necessitam saber, e também o que devem fazer com a
informacao de que dispdem, comenta o autor.

Constitui-se um fato, entretanto, que o trabalhador assumiu uma
importancia até entdo nunca vista (HAUGHEY, 1997), em contrapartida, este ainda
nao interpreta seu trabalho com sentido e importancia, mesmo sendo o ser humano
alguém em constante busca de um sentido para viver (FRANKL,1991).

Ao perguntar: a vida tem sentido? Qual o propdsito da sua vida? Qual o
melhor meio disponivel para alcangar esse propésito? Como o trabalho viabiliza ou
inviabiliza a realizacdo desse proposito? Ao ndo encontrar respostas consistentes
para seus questionamentos, o vazio existencial se instaura e a indeterminancia
passa a definir os comportamentos, ensina Morris (1998).

A fragmentacdo do individuo, a partir da compartimentalizacdo no
trabalho decorrente da crise no modelo de gestdo, aliada aos desafios que o
ambiente externo descortina, tem gerado uma crise de sentido de vida nas pessoas,
e consolida-se no que Boff (2001) chama de crise existencial. Para ele, a
insatisfacdo tem criado nas pessoas uma crise existencial que se origina na angustia
inspirada pela logica produtivista do novo tempo.

Essa sobreposicido de crises torna-se compreensivel a luz da importancia
que o trabalho assume na geografia humana, cujas consequéncias aparecem na
confusdo que ha em todas as organizagdes. A insensibilidade emocional gera
ambientes hostis e apaticos onde os que ndo estdo ansiosos estdo indiferentes,
conforme Covey (2005), indiferenga ancorada na incapacidade humana para
administrar tantas descontinuidades (DRUCKER, 2002).
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Boff (2001) conclui que a humanidade esta indignada com o destino
previamente definido dentro da sociedade politica na qual esta obrigada a viver.
Para ele, os trabalhadores recusam-se a aceitar o caminho que a humanidade esta
sendo coagida a trilhar, pois ao lado dos desafios do trabalho, ha o contexto
dramatico e perigoso de uma cultura que teme a exterminagcdo da espécie, a
liquidagdo da biosfera, as novas doencas, a violéncia urbana, enfim, a
impermanéncia como ameaga ao futuro comum da humanidade.

Diante da crise existencial, como conciliar os anseios e incertezas? Como
conviver com a descontinuidade a partir da qual surgem novos desafios a cada dia?
Como administrar a irracionalidade, consolidar as informagdes incompletas para a
tomada das melhores decisdes, encontrar estabilidade para encarar as mudancas
vertiginosas e as demandas por mananciais constantes de inovagao e criatividade?

Para as empresas, como implementa-lo colocando o homem como
personagem central num mundo onde todas as relagdes sdo utilitaristas: da-se para
receber e recebe-se para prosperar? (GONDIM,1999).

Morris (1998) afirma que, sendo o individuo o unico promotor da
exceléncia duradoura, € preciso criar um novo espirito nas empresas. Somente um
novo espirito nas empresas podera langar os alicerces para a satisfagcao pessoal no
trabalho e exceléncia em longo prazo. O mundo do trabalho anseia por uma nova
consciéncia, fruto de um novo espirito.

O trabalho tem sido desumano e violento, mas gragas ao crescimento da
consciéncia espiritual e do desenvolvimento pessoal, ha um anseio em realizar algo,
€ nao apenas “ganhar a vida”, conforme Canfield e Miller (1997).

A contemporaneidade nao pode prescindir da exceléncia, pois exceléncia
e sobrevivéncia estéo intrinsecamente ligadas, torna-se crucial, entretanto, que para
o éxito da exceléncia o trabalhador redescubra um novo significado no trabalho
(MORRIS,1998).

A crise existencial, crise no modelo de gestao, crise de sentido de vida e
crise de satisfacdo pessoal no trabalho refletem-se na crise de lideranga nas
empresas. Autores como Barret (2000), e Covey (2005), entendem a caréncia de
lideres nas organizagdes como reflexos de uma crise mais abrangente.

De acordo com os autores, espera-se atualmente dos lideres que

assumam a responsabilidade pelo meio ambiental e social e pela satisfacdo das
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necessidades materiais e sociais das pessoas que coordenam por meio do trabalho
em equipe. Para isso, as pessoas tém que demonstrar uma correspondéncia cada
vez maior entre os niveis de consciéncia corporativa e 0s niveis de consciéncia da
lideranga, pois a eficiéncia requer tal equilibrio.

A fim de buscar o equilibrio, diante do cenario que permeia, embasa e
discute o atual ambiente de trabalho, ndo € de surpreender que as pessoas estejam
ansiando que um senso de espiritualidade encontre guarida e inspire maior
significado ao tumultuado dia a dia nas empresas (ASHMOS e DUCHON, 2000;
BRISKIN, 1996; FOX, 1994; GARCIA-ZAMOR, 2003), assim, as unicas novas de
inspiracao e esperanca estdo no espirito.

Falando sobre a espiritualidade, Guillory (2000) assevera-a como uma
das fontes primordiais de inspiracao e de esperanca alvissareira.

O trabalho vivido apenas sob as dimensdes fisicas e racionais do
individuo ndo é mais suficiente. O homem é essencialmente um ser espiritual, e,
conforme Boog (2005), o ser humano é indivisivel.

Criar um novo espirito nas empresas significa reconhecer, respeitar e
criar novas formas para que 0s outros expressem toda a sua natureza: fisica,
mental, emocional/social e espiritual. Ao expressarem sua integralidade no trabalho,
as pessoas criarao um ambiente no qual o génio, a criatividade, a paixdo, a
motivacao e o talento humanos desabrochardo, conforme Morris (1998).

Guillory (2000) confirma essa concepgdo, pois entende que as
organizagdes que tiverem massa critica de pessoas e equipes podendo expressar
toda sua integralidade no trabalho alcangardo um novo patamar em termos de
produtividade, inovagao, lideranga de mercado e na sociedade.

Para Boff a espiritualidade € o novo paradigma civilizatério, e, segundo
Morris (1998), e Guillory (2000) fator primordial de sucesso neste século.

Para Gunther (2001); Broadway (2001); Sass (2000); Cavanaugh (1999)
ha um crescente interesse na espiritualidade no ambiente organizacional que
atravessou a ultima década do século XX e entra no novo milénio disparando muita
especulacao.

Se a espiritualidade passa a ser, a partir dos autores citados, nao so6
relevante, mas imprescindivel, quéo presente estara no ambiente organizacional? A

presente pesquisa objetiva investigar se ha e quais fatores da espiritualidade
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individual estao presentes no ambiente de trabalho.

1.2 Origem do estudo

A espiritualidade tem papel relevante na vida da autora. Esta
desenvolveu sua experiéncia profissional com foco em uma carreira como executiva
em uma multinacional que dificultou o estudo sistematico do tema.

Veio, pelas razdes citadas, ao Programa de Mestrado em Administragao
para estuda-lo de forma sistematica. No ambito dessa ciéncia social aplicada, o
assunto podera fornecer embasamento para a construgdo de novos modelos de

gestao de pessoas nas organizagdes.

1.3 Pergunta-problema

Quais fatores da espiritualidade individual estdo presentes no ambiente

das industrias e no ambiente das empresas de prestacao de servigos?

1.4 Objetivos

Conforme Richardson (1999), os objetivos estao definidos entre gerais e
especificos. Os objetivos gerais s&o os que definem, de maneira ampla, qual a meta
final da pesquisa. Os objetivos especificos sdo os que definem os aspectos que se
pretende estudar e que contribuem para alcancar o objetivo geral.

Os objetivos finais e intermediarios sdo, na visao de Vergara (1998), a
definicdo dos resultados principais e os demais que se quer alcancar.

A presente pesquisa definiu como objetivo geral:

e Pesquisar quais fatores da espiritualidade estdo presentes nas
industrias e nas empresas de prestacio de servicos.

E como objetivos especificos:
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e Caracterizar o perfil da amostra;

e Analisar a presengca dos fatores caracteristicos da espiritualidade
individual, discutindo-os a partir da amostra;

e Avaliar a relagdo existente entre os fatores da espiritualidade
presentes comparados entre homens e mulheres;

e Pesquisar eventuais distincbes entre os fatores da espiritualidade
para o segmento industrial e de prestagao de servigos.

e Investigar a possibilidade de reagrupamento dos fatores da
espiritualidade pesquisados.

¢ Identificar os fatores da espiritualidade presentes com maior ou menor
intensidade no ambiente de trabalho, e suas eventuais correlagdes.

e Propor, a partir das inferéncias oriundas da coleta e discussao dos
dados referentes aos fatores, sugestdes de mudangas nas quais as
empresas poderdo concentrar-se para desenvolver o tema, caso

assim o desejem.

1.5 Justificativa do estudo

Conforme Conger (1994), desde o final da década de 80 o mundo
organizacional esta buscando alternativas e respostas para enfrentar as crises no
ambiente de trabalho. Para o autor, a espiritualidade € a unica alternativa viavel para
a solucéo dos dessas crises.

Para Tillich (2000), a espiritualidade é um elemento essencial do homem
e de seu mundo, ela é a fonte da qual se originam as normas para a vida. A
espiritualidade s6 é visivel, para o autor, a partir dos valores das pessoas. E na
manifestacdo ambigua que € a vida que esses valores serdo conhecidos.

A espiritualidade €, entdo, um tema que traz implicitos conceitos advindos
da filosofia, da teologia, e atualmente, buscando referenciais na administracéo
enquanto ciéncia social.

Assim, um estudo que dé tratamento especial a questdo da

espiritualidade no local de trabalho contribuira para:
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e Discutir a influéncia do ambiente externo no desenvolvimento das
pessoas e o distanciamento que esse ambiente inspira em relacdo aos
valores espirituais.

e Entender qual a ambiéncia ideal necessaria a sobrevivéncia das
empresas e consequentemente dos trabalhadores nelas inseridos na
contemporaneidade, e onde a espiritualidade se insere nesse contexto.

¢ Discutir os atuais modelos de gestao de pessoas em vigor no ambiente
das empresas e as crises nele gerados.

e Analisar a importancia das empresas no atual contexto social e como o
trabalho se relaciona com a crise de sentido de vida das pessoas.

e Compreender a espiritualidade como componente do individuo, e
recuperar a esséncia espiritual do ser humano, viabilizando-a no
ambiente de trabalho.

e Compreender a espiritualidade como a base da subjetividade humana
e as barreiras a sua expressdo no ambiente de trabalho.

¢ Discutir a conscientizacao individual a partir da compreenséo da vida
como vida integral, na qual ha uma dimenséao espiritual implicita.

e Propor a possibilidade de, através de um maior contato com o préprio
interior, as pessoas prepararem-se para a realizacdo de todas as
potencialidades do ser.

e Discutir o trabalho como pratica espiritual.

¢ Analisar a relagao entre espiritualidade, principios, valores e sentido de
vida.

e Propor, através da criagao de novos modelos de gestao de pessoas, a
transformacao do conceito de espiritualidade em praxis.

e Discutir como a espiritualidade, elemento essencial, pode humanizar o

trabalho, elemento existencial.

1.6 Delimitagcao do estudo

O tema espiritualidade no ambiente de trabalho ¢é incipiente. Os primeiros
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estudos empiricos do assunto em administragéo surgiram a partir de 1991.
Pesquisas recentes investigando o conhecimento existente sobre o
assunto consolidaram-no em duas grandes vertentes: a espiritualidade interna ou
individual, e a espiritualidade externa ou organizacional.
Dada a amplitude do tema, a presente pesquisa concentrar-se-a somente
nas expressodes da espiritualidade individual e investigara sua presenga no ambiente
de trabalho.

1.7 Vinculagao a linha de pesquisa

O desaparecimento das tradicionais fronteiras setoriais vem forgcando
cada vez mais as organizagbes a se manterem inovadoras e competitivas. A
competitividade organizacional estd ancorada no desempenho das pessoas. Para a
revisdo das praticas organizacionais cresce a certeza de que a gestdo de pessoas é
a atividade estratégica do momento.

Contextualizar a gestdo de pessoas, administrar competéncias e talentos
tém exigido das empresas a criagdo de uma nova ordem social que se reflita sobre a
cultura organizacional.

Se as forcas que vém trabalhando por mudangas no sentido do
aprendizado e do desenvolvimento humanos surgidas nos ultimos trinta anos, estao
suscitando ndo apenas uma nova ordem social, mas uma mudanga cultural, a
redescoberta da espiritualidade, base da subjetividade, tem sido discutida como a
alternativa empresarial do momento.

Embora a espiritualidade e a politica tenham sido encaradas como
aspectos estanques da vida, estdo cada vez mais, em nossos dias, sendo
percebidas como os dois lados da mesma moeda (HARMAN e HORMANN, 2005).

O tema “espiritualidade no trabalho” esta sendo conhecido como o veiculo
para desenvolver relagbes organizacionais mais humanas, sendo a fonte para a
descoberta de novos modelos de gestdo de pessoas, o que o vincula a linha de

pesquisa de Gestéo e Inovagao Organizacional.
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2 SINTESE DO REFERENCIAL CONCEITUAL

2.1 A era pés-moderna

A histéria da humanidade tende para uma realizagdo grandiosa? Para um
insucesso total? O mundo caminha imperturbavelmente para o desenvolvimento e o
progresso apenas através de sobressaltos temporarios e crises locais, ou as idéias de

progresso ou desenvolvimento desorientam-nos e conduzem-nos ao desastre?

Edgar Morin

Covey (2005), Veith (1999), e Houston (2000), afirmam que a era poés-
moderna e a era da informagao nasceram juntas. Embora haja divergéncia na
concepgao do inicio das eras pos-moderna e era da informagao, os trés autores
citados definem a queda do muro de Berlim como o marco divisor entre a era
moderna e a era pés-moderna e entre a era industrial e a era da informacéo.

A destruicdo do muro de Berlim originou dois grandes movimentos dentro
do novo “concerto” que passaria a soar tocado pela orquestra da humanidade. Esse
acontecimento em 1989 consolidou ndo apenas a hegemonia capitalista, mas uma
nova liberdade para o espirito humano.

Para Lyotard (1996) a queda do muro de Berlim foi um evento
sobrecarregado de significagdo e cheio de consequéncias historicas, pois mais uma
vez o sistema capitalista ocidental em seu conjunto se encontra diante dos efeitos
diretos e indiretos de sua propria acdo, sendo ao mesmo tempo protagonista e
vitima de si mesmo.

Para ele, o cenario pds-moderno € essencialmente cibernético-
informatico. Historicamente, entretanto, o termo “pds-moderno” ja havia comegado a
ser usado na década de 50, no pos-guerra. Naquela ocasido ja havia filésofos e
pesquisadores identificando que a humanidade estava chegando aos estertores da
modernidade (VEITH, 1999).

Com a pods-modernidade, o iluminismo e a racionalidade foram

destronados, inclusive nos campi universitarios. A sociedade, a tecnologia, os
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valores e as categorias basicas do pensamento foram mudando. Um novo modo de
ver o mundo emergiu (VEITH,1999).

As ciéncias que se haviam consolidado nos duzentos anos de duragao
da modernidade, conforme Covey (2005), baseavam-se no racionalismo e no
iluminismo, baluartes de uma era que desfalecia .

Agnes Heller (apud BAUMAN, 1998), explicando as razdes do
desaparecimento da modernidade, alerta que as ciéncias sociais produziram
autoconhecimento e nunca deixaram de produzi-lo de forma racional. Essa
racionalidade sepultou a sociedade numa auto-ilusdo, cuja visao buscava uma
interpretacao tradicional pretendendo uma verdade extraterritorial e extratemporal,
mostrava indecisao travestida de transparéncia, indicava o provisério na condi¢cao
humana crendo-se portadora da certeza do mundo, revelava a ambivaléncia do
projeto humano, quando supunha descrever a ordem natural. Assim, as ciéncias
sociais que deveriam ser a consciéncia critica da sociedade, e o sangue do tecido
social, ndo cumpriram o seu papel, transformando-se em instrumentos de
manipulagéo e poder (SCHAEFFER, 1997).

Lyotard (1996) analisando a modernidade em sua relagdo com a
sociedade, afirma que tanto o liberalismo ocidental quanto o totalitarismo do leste
geraram exploracgdo e alienacdo em larga escala, que pavimentaram o caminho para
o surgimento da pés-modernidade.

Para o filésofo, apds dois séculos de lutas entre o trabalho e o capital, a
sociedade se reconstruiria a partir do modelo ocidental, no qual as classes
laboriosas n&do desempenhariam nenhum papel, submetendo-se a politica
imperialista do sistema que, via acumulacédo do capital, reforcava a autoridade dos
negocios e do mercado.

Assim, as pretensdes atemporais e universalizantes e a logica do melhor
desempenho financeiro em suas razdes filosdficas e econdmicas abriram caminho
para o surgimento da pos-modernidade, conforme Lyotard (1986).

Com a queda do comunismo ruiram também as utopias politicas da
modernidade. Nos escombros do muro de Berlim, uma nuvem negra, um vazio
ideoldgico pairou sobre a civilizagdo. A visdo moderna do mundo ruiu, de acordo
com Covey (2005), pois construiu sistemas racionalmente projetados nos quais os

seres humanos descobriram ser impossivel viver.
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O positivismo, marca registrada da modernidade, argumenta Houston
(2000), voltou-se para a existéncia observavel das coisas e rejeitou toda espécie de
transcendéncia, condenando o individuo a ser s6 e a entender que possuia direito a
liberdade absoluta.

Como as mutacbes desses tempos de ruptura passaram pela
destruicdo do que viera antes, Schaeffer (1997) alerta que a autoridade da razéo foi
derrocada e que essa € a principal inclinagdo ou tendéncia do pensamento poés-
moderno.

Os herdeiros do iluminismo, para ele, prometeram que haveria uma
resposta unificada com base no racional € ndo cumpriram a promessa. Os
intelectuais veicularam sua loucura e a culpabilidade do mundo pensando serem
“poOs-tudo”; pds-moderno, pds-histéria, pods-sociologia, pds-psicologia.

Para Schaeffer (1997), rejeitaram-se os sistemas de pensamento dos
séculos XIX e XX e estdo superados, sem, entretanto, haverem sido transcendidos
com nova verdade, ou identificado algo de comparavel magnitude para tomar-lhes o
lugar.

As consequéncias dessa forma de ver o mundo, para Harvey (1989),
deflagraram a fragmentagao, a indeterminancia e a desconfianga intensa de todos
os discursos totalizantes, que sdo a marca caracteristica do pensamento pds-
moderno, no qual tudo é “privado”.

Quando objetividade, absolutos e conceitos universais fragmentaram-se,
o determinismo foi substituido pelo indeterminismo, o propdsito e o designio
substituidos pela chance e o acaso, a hierarquia substituida pela anarquia, os tipos,
pelo mutantismo, o logos expresso na linguagem, pelo siléncio sem sentido ou
palavra, conforme Gondim (1999).

A pés-modernidade minou também os quatro pilares da modernidade, a fé
na razao, a fé no progresso tecnoldgico, a fé na ciéncia, e a f€ no homem auténomo
e auto-suficiente.

Além desses quatro pilares, a pdés-modernidade desconstruiu também, de
acordo com Morris (1998), as quatro virtudes transcendentais sobre as quais se
assenta a felicidade humana: a verdade, a beleza, a bondade e a unidade.

O homem autbnomo e auto-suficiente seria capaz de resolver seus

dilemas e construir sua propria felicidade? Em sua “Filosofia do Absurdo”, Albert
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Camus declarava que o mundo nao fazia qualquer sentido. Para ele o homem, em
sua situacgao irracional, em sua nostalgia de paz e terrivel realidade do sofrimento
cotidiano seria “profundamente livre”, e necessitaria desligar-se das regras comuns e
aprender a viver sO, na interioridade de suas paixdes, sem dar satisfacdes a esse
mundo completamente sem nexo.

Um mundo sem nexo € um mundo que convive com o caos, considerando
qualquer ordem como apenas proviséria e variando de pessoa para pessoa. Ao
conviver com o caos, a pos-modernidade ndo procura transcender ou agir contra ele.
Nao procura, também, definir elementos eternos e imutaveis que porventura dentro
dele estejam (VEITH, 1999; COVEY, 2005).

Ambos os autores supra referidos citam Sir. Arnold Toynbee, historiador,
que na década de 50 empenhou-se em estudar o surgimento e queda das
civilizagdes do mundo.

Ao estudar 21 civilizagbes mundiais, Toynbee descobriu que as
sociedades a beira da desintegracdo sofrem de uma espécie de “suicidio social®.
Esse suicidio originava-se no que o autor chamou de “cisdo de alma”, e que
precedia ao esmagamento dessas sociedades por outra civilizagao.

Essa “ruptura na alma” comum as sociedades em desintegragao,
apresenta, conforme Toynbee, quatro caracteristicas comuns:

e Ha uma sensagao de abandono, consciente ou inconsciente, na teoria

ou na pratica, que se caracteriza por uma acomodacido que aceita, sem

relutar, um fatalismo cinico.

e Desaparece o idealismo. As pessoas param de crer na moralidade e

cedem ao escapismo, abandonando-se ao vento das circunstancias,

fugindo de seus problemas para o mundo da distragdo e do
entretenimento.

e O desamparo surge na sequéncia, com as pessoas sendo levadas a

descrer de seu proprio esforco, como se nao tivessem nenhum controle

sobre a vida.

e Surge um sentimento de culpa, de aversado a si proprias que provém

do préprio abandono moral.

Analisando as caracteristicas definidas por Toynbee, e observando a

ansiedade social pelo entretenimento, os vicios e 0 excesso no consumo de
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produtos e mercadorias, Houston (2000), alerta para o fato de o Ocidente, com
somente 10% da populagdo mundial, consumir 66% dos recursos que sao
produzidos no planeta.

Para o autor, o consumismo, marca registrada do capitalismo, faz com
que o respeito pelas pessoas e suas caracteristicas singulares venha sendo
destruido pelo mercado e pelo mundo da publicidade. Valores como amizade,
alegria, amor, intimidade e lealdade passam a ser simples mercadorias, passiveis de
serem compradas e vendidas, em troca de carros de prestigio, perfumes caros e
posicao social.

Nesse contexto, para Veith (2006), as pessoas como inigualaveis em dar
e receber amor, perdem o valor em si mesmas. Ha, para ele, um novo barbarismo
em moda, que parece rejeitar idéias e beleza, desprezando ordem e valores
objetivos, “enquanto as pessoas se entretém assistindo aos filmes de massacre com
a serra elétrica.”

Veith (2006) alerta para o fato de a brutalidade estar sendo vista como
diversédo: violéncias recreativas, insensibilidade e anti-intelectualismo. Quando a vida
humana € tratada como coisa, ndo surpreende a avalanche de pornografia, de
violéncia fisica, de estupros, de dominagdes e da manipulagao dos individuos, uma
vez que ha um desejo furioso pelo prazer que justifica qualquer atitude.

Toynbee (apud VEITH, 1996) também faz referéncia a promiscuidade
presente nas sociedades a beira da destruicdo. O termo é utilizado tanto no sentido
sexual, quanto no sentido de uma aceitagao indiscriminada, um ecletismo e uma
tolerancia geral a qual faltam critérios. Num mundo dessa natureza, a consciéncia
esta a deriva.

Veith (1999) afirma que diante das analises das ultimas convulsdes
sociais de civilizagbes que se extinguiram, um choque desconcertante de
reconhecimento se percebe.

Hillel Schwartz (1990) em seu livro “Fim de Século”, diz que se vive o
“agouro da soberba” caracteristico da pés-modernidade. Nele, a figura de Cassandra
aterroriza. As coisas por certo vao dar errado. A probabilidade de algo muito ruim
acontecer é altissima, e ha uma percepgéo de pessimismo agudo.

Para o autor, ha um novo pessimismo que ndo acredita mais na redencao

humana, as revolugbes padronizadas esqueceram-se de revolucionar 0os seus
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objetivos, suas estratégias e seus meétodos.

As utopias esvairam-se. Os paises ricos ndo conseguiram eliminar a
miséria, 0 desemprego € crbnico, o meio ambiente estd arrasado, e a violéncia
esta descontrolada, conforme Boff (2000).

A ameaca da guerra nuclear nao existe, mas aumentam as guerras de
limpeza étnica, intolerancia racial e religiosa. Punks perseguem turcos, indianos e
africanos nas ruas da Europa. O neonazismo ressurge sem ideologia alguma,
apenas o odio. O homem esta mais predador do que nunca antes na histéria,
conforme Gondim (1999).

Deixando a catedra e tomando o sentido da vida cotidiana, a pos-
modernidade expde os cartéis de toxicos, a Aids, as favelas urbanas em Manilla, no
Rio de Janeiro e em Nova Delhi. Esses ambientes apresentam um homem
descrente de si, barbaro e depravado; cético, corrupto, cinico e tirano; alheio as
instituicdes. Lyotard (1996) amplia o entendimento dizendo que a humanidade vive
num mundo transformado pelo processo econbmico e tecnocientifico do
desenvolvimento do capitalismo.

Ja que a histéria nos trouxe até aqui, Houston (2000), Veith (1999),
Morris (1999), e Covey (2005) propdem um grande despertamento para que a
civilizagao atual rejuvenesca, e reverta-se a curva de declinio social.

Friedrich Nietzsche (apud SIRE, 2004) afirmou que uma cultura ndo pode
perder seu centro filosofico sem a mais séria das consequéncias, ndo apenas para a
filosofia sobre a qual esta baseada, mas para a superestrutura da cultura inteira,
comprometendo até mesmo a nogao de uma pessoa sobre quem ela é. Tudo muda.

Se o centro que nos assegurava um lugar desapareceu, e a era pés-
moderna encontra-se flutuando num pluralismo de perspectivas, numa pletora de
possibilidades filosoficas, sem nenhuma posicdo dominante de onde ir ou como
chegar 13, Sire (2004) afirma que a anarquia cultural é inevitavel.

Nao havendo “verdades de correspondéncia” no pdés-modernismo, apenas
verdades pragmaticas, 0 “eu” passa a ser um conceito instavel, pois as pessoas nao
podem fazer nenhum julgamento normativo, apenas comentar e observar. A ética
passa a ser, como o conhecimento, um construto linguistico, vazio e sem sentido
(SIRE, 2004).

Para o autor, a p6s-modernidade esvaziou também a religido formal, mas
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nao conseguiu matar a sede de espiritualidade das pessoas. Mesmo consciente de
que nao ha céu nem Deus, o homem pds-moderno nao consegue erradicar o vazio
espiritual de sua alma.

A sociedade pos-moderna vive a ambiguidade de ter sede do
sobrenatural sem querer valer-se de valores sobrenaturais, apelando a uma
religiosidade interiorizada, subjetiva e sem culpa, conforme Gondim (1999).

Partindo do “eu” sem identidade e da solidariedade sem fundamentos
para onde caminharemos? Covey (2005) questiona a respeito de quais paradigmas
devem-se criar para garantir o reflorescimento da civilizagdo. Sire (2004) propde
que a civilizagao tera que se volver ao passado, delimitar onde comegou a tropecar,
reter as valiosas percepgcbes do que aconteceu desde entdo, e forjar uma
compreensao “que se sustente” sobre a formacao basica de nosso mundo.

Covey (2005) e Guillory (2000), entendem que a estrutura empresarial € a
mais relevante estrutura social contemporanea. Se assim ocorre, € no ambiente das
empresas que a sociedade sofre 0 maior impacto da pés-modernidade, logo, € nele,
ou ao menos a partir dele, que devem ser gestadas as mudangas estruturais na
civilizagao.

Vergara (2006) conclui, ensinando que as mudangas promovidas pelas
organizagbes afetam a identidade dos individuos e alteram a forma como eles
compreendem suas relagdes com o mundo, incluindo a prépria organizagao.

Dentro do escopo da presente pesquisa, a luz do didlogo realizado entre
os autores pesquisados, a pés-modernidade deflagrou determinadas instabilidades
sociais cujos reflexos negativos sobre a sociedade estdo acima descritos.
Entretanto, autores como Lyotard (1996), Morin (1981) Drucker (2002), fazem
referéncias aos beneficios da pdés-modernidade. Para eles, a alteridade e o
pluralismo tém origem no respeito incondicional ao outro, e podem criar, na viséo
dos autores, um capitalismo compassivo capaz de transformar a atual sociedade

numa sociedade mais solidaria.

2.2 A era da informacao

Ha um fluxo para a histéria e para a cultura. Quando em 1989 o mundo
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ocidental assistiu, aténito, a queda do muro de Berlim, este levou consigo nao
apenas o0s regimes que o erigiram, mas todo o conceito de “economia central
planejada” que orientara a economia de mercado até entdo; nascia a era da
informagao (DAVIS E MEYER, 1999).

Esse segundo grande movimento na sinfonia social mundial, surgiu
ancorado na globalizagdo e no comércio eletrébnico, conforme Covey (2005) e Hitt
et al (2005).

Na era anterior, a era industrial, terra capital e trabalho definiam-se como
insumos da economia. Enquanto fator de producdo, para os autores, a terra nao
mudou muito, o capital e o trabalho, em contrapartida, mudaram radicalmente.

Para Davis e Meyer (1999), a conectividade, velocidade e intangibilidade
da nova economia estao destruindo os valores que antes as empresas perseguiam,
como a produgcdo em massa, a fixagdo segmentada de pregcos e as fungdes de
trabalho padronizadas, eficazes num mundo industrial lento e ndo conectado.

Covey (2005) e Lobato (2000) asseveram que ser uma pessoa Ou
organizagao eficaz eram opgdes na era industrial. Atualmente a eficacia € o prego
minimo que as empresas pagam para entrar em campo. Sobreviver, desabrochar,
inovar, mostrar exceléncia e lideranca na era da informacao, nos exigirao ir além da
eficacia.

O ritmo e a profundidade das mudancgas, afirma Hitt et al (2005), estao
produzindo uma fusdo de todas as fronteiras tradicionais e um mundo com
contornos indistintos esta sendo forjado.

Conforme Davis e Meyer (1999), sob a influéncia da era da informagéo e
da pés-modernidade, valores, produtos e servicos vao se mesclando. Organizadas
cadeias de valores sao confusas redes econdmicas. Lares s&o escritdrios.
Conceitos, estruturas e processos se misturam, assim como propriedade e uso,
conhecimento e informacéao, aprendizado e tradi¢cdo, real e virtual. Em todas as
areas, os opostos estdo misturados e indefinidos.

Para Davis e Meyer (1999) e Lobato (2000), os acelerados ciclos de vida
dos produtos estdo exigindo mudangas profundas na percepgao das pessoas. Essas
mudangas sdo de uma ordem de grandeza diferente, e s6 poderao ser enfrentados
por um outro tipo de trabalhador, inserido numa realidade organizacional diferente.

Produzir e ultrapassar os padrdes globalizados, para Covey (2005) so6
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sera possivel pelos chamados “trabalhadores do conhecimento”.

Para o autor, o trabalhador do conhecimento é alguém que, além do
dominio das informagbes técnicas, esteja emocionalmente comprometido no
trabalho. Esse envolvimento emocional € crucial na nova economia, uma vez que ha
um sistema de multiplas trocas em todas as operagdes econdmicas.

Se os ativos com maior valor no mercado sao intangiveis: confianga,
seguranga, status, durabilidade, reconhecimento, etc. e, uma vez que os intangiveis
sdo gerados a partir das pessoas, as pessoas e somente elas tornam-se os fatores
criticos de sucesso na contemporaneidade.

S6 as pessoas sao capazes de gerar vantagens competitivas sustentaveis
e retornos acima da média. A perenidade das empresas e dos empregos esta
intrinsecamente relacionada a adaptabilidade das pessoas em seu ambiente de
trabalho, cuja velocidade das mudangas ultrapassou a zona de conforto de todos
(DAVIS E MEYER, 1999).

No ambiente externo ha uma sociedade em risco, violéncia, pobreza,
doencgas, terrorismo, cataclismos naturais. A malha social estda entremeada pelo
abandono, desamparo, ansiedade, promiscuidade e perda de valores, e a civilizagao
a beira da desintegracao.

Das mesmas pessoas que, por um lado sentem-se abandonadas,
desamparadas, ansiosas € sem a ancora de virtudes ou valores soécio-culturais,
espera-se, no ambiente organizacional, que sejam os trabalhadores do
conhecimento, geradores de desempenho diferenciado, aptos a assumir desafios
novos e conflitantes a cada dia. (HITT, 2005; HAUGHEY,1997; MORRIS, 1998;
EAST, 2005).

Peter Drucker (2003) assevera que, quando no futuro a histéria de nossa
geracao for contada, ndo sera o comércio eletrbnico ou a internet que serao
lembrados, mas o fato de, pela primeira vez na historia, as pessoas terem diante de
si a oportunidade de se autogerenciarem, autogerenciamento para o qual a
sociedade esta totalmente despreparada.

Covey (2005) inquire: qual a infra-estrutura existente nas empresas para
preparar as pessoas ao autogerenciamento? O que é necessario para dar as
pessoas as condigdes minimas necessarias a sua transformacao de trabalhadores

formais em trabalhadores do conhecimento?



30

Para Cavalcanti et al (2005), a transformacdo do modelo gerencial do
passado, que concebia o0 homem como uma pega de uma engrenagem, para O
modelo que coloca o homem no centro do universo corporativo, estimulando-o ao
autoconhecimento, autodesenvolvimento e proporcionando-lhe oportunidade para
que assuma as rédeas de sua vida e carreira € uma tarefa desafiadora.

Covey (2005) conclui que no panorama organizacional atual, ndo ha

solugdes faceis.

2.3 A crise no modelo de gestao das empresas

Tudo o que eleva, amplia e expande a alma torna-a mais capaz de ter
sucesso naqueles empreendimentos que nao lhe dizem respeito. Se os homens viessem
a contentar-se um dia com objetos materiais, é provavel que, aos poucos, perdessem a
arte de produzi-los; e no final se divertiiam com eles, como os brutos, sem
discernimento e ser aperfeicoamento.

Aléxis de Tocqueville

Uma “economia”, para Davis e Meyer (1999), é a maneira segundo a qual
as pessoas utilizam recursos para satisfazer seus desejos, assim, a economia
deveria servir a sociedade. Aparentemente a idéia atual € que a sociedade serve a
economia pois, a medida que algumas empresas crescem e abrem seu capital, o
retorno financeiro ao acionista torna-se o valor mais importante.

Essa inversdo de valores esta implicita na mensagem: “lucros antes,
pessoas depois” (CANFIELD E MILLER, 1997), e tem sua origem no modelo de
gestao da era industrial.

Na era industrial os principais ativos e impulsionadores da prosperidade
econdmica eram as maquinas e o capital, ou seja, as coisas. Ford resumiu bem o
pensamento vigente na época, quando afirmava que so6 precisava de dois bons
bragos, o problema era que o “resto” vinha junto (COVEY, 2005).

Como as maquinas eram projetadas, construidas e montadas de modo a
formar um todo de funcionamento sincronizado, o modelo de gestdo da era industrial

compartimentalizou o individuo na mesma proporgdo em que fragmentava
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equipamentos € processos.

Tal fragmentagcdo, no trabalho, definia que bastava ao homem
comparecer com 0O corpo e com o cérebro na empresa, deixando o “resto”, na
portaria. Conforme Davis & Meyer (1999) e Houston (2000), bastava que realizasse
tarefas sem questionamentos.

Na visdo de Roazzi (2004), esse modelo de gestdo das empresas foi
influenciado pelo estilo militar de administracédo e realizagdo. As guerras tiveram
influéncia decisiva sobre a arquitetura social durante a era industrial.

Conforme Roazzi (2004), a hierarquia rigida e a agressividade do
pensamento militar com sua competicao, retaliagdo, motivacao pelo poder ou pelo
medo permearam toda a sociedade. Mesmo sendo autolimitativas, essas atitudes
estavam na base das agdes convencionais da sociedade.

O problema é que essa mentalidade administrativa tradicional gera
contradicbes. Empresas prontas a competir na era da informagcdo e na nova
economia ndo podem administrar pessoas com os modelos de gestdo da era
industrial, até porque a magnitude do ambiente concorrencial atual é incomparavel
(HITT et al, 2005).

Falando sobre os desafios do ambiente concorrencial, Lobato (2000), e
Srour (2003), ensinam que o trabalhador do século XXI tera que ser capaz de
conciliar os seguintes paradoxos:

e Adaptar-se a um modelo de gestdo que garanta visdo antecipatéria na

geracdo de vantagens competitivas e retornos acima da media,

produzindo cada vez mais com menores recursos;

¢ Transformar a melhoria continua em inovagao perpétua;

e Transformar a ética de retorica em pratica.

Quais motivagdes, pergunta Haughey (1997), impeliriam o trabalhador a
solucao desses paradoxos?

A sociedade do labor esta vivendo uma fase de transicdo em que,
abaladas as tradigdes antigas, ndo foram substituidas por tradigcbes novas, essa é a
exata definicdo do termo “crise . A crise gerada por esse modelo anacrénico de
gestdo esta pondo em risco a perenidade do emprego e a sobrevivéncia das
empresas (HITT et al, 2005).

Dessa forma, a ansia pelo lucro e a sobrecarga de trabalho para um
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nuamero cada vez menor de trabalhadores tém transformado o ambiente das
empresas em modernas masmorras. A crise no modelo de gestdo de pessoas esta
degradando a satisfagéo e o significado dos “trinta e cinco anos” mais produtivos da
vida, conforme Canfield e Miller (1997).

Lobatto (2000) amplia o entendimento dizendo que a transigdo entre os
dois movimentos sociais, da modernidade a pos-modernidade e da era industrial a
era da informagcdo nao se consolidou, e caracteriza a crise, pois “‘embora a
sociedade velha esteja moribunda, ainda ndo morreu, ao mesmo tempo em que
surge no horizonte uma nova sociedade que, todavia, ainda ndo nasceu.”

Durante muito tempo as escolas comerciais e cursos de ciéncias
sociais e administragao acreditaram que o dinheiro, a condi¢ado social, o poder ou a
gratificagdo psicoldégica alimentavam as energias dos trabalhadores e davam
consisténcia ao trabalho, conforme Davis e Meyer (1999).

Para os autores, tanto o “homem econémico”, quanto o “homem-social’,
ou o “homem-politico”, ou o “homem-psicoldgico”, frutos da moderna filosofia de
trabalho, sao incapazes de oferecer sentido para o trabalhador e de capacita-lo a
competir com maior preparo na nova economia.

Para Guillory (2000), a crise no modelo de gestao da era industrial ainda
em vigor na era da informagao gera a atual crise de sentido nas pessoas.

O autor propde que novos modelos de gestdo sejam criados, baseados
na integralidade dos individuos, corpo, mente/alma e espirito, considerando
suas afetividades, e levando em conta a “percepc¢ao de sentido” que esta por tras
de cada um dos “valores de motivagao”.

O ambiente de trabalho atual, conforme Covey (2005), suprime totalmente
o desabrochar do potencial humano. Ja que as pessoas sao seres com varias
dimensdes, corpo, mente, alma e espirito, as empresas tém que inspirar a busca e a
realizacao do sentido de vida.

Para Cavalcanti et al (2005), o novo paradigma para as organizagdes
pressupde troca, participagao, rede de relacionamentos, aprendizagem individual e
coletiva, favorecendo a conexao afetiva e intelectual entre as pessoas, a fim de

tornar o trabalho uma fonte de satisfagao, realizacéo e crescimento pessoal.
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2.4 A crise de “sentido de vida” .

“Existir € apaixonar-se!”

Soren Kierkegaard

As pessoas sao unicas no mundo da mente, e 0 que sdo em seu mundo
de pensamentos determina como agem. Os valores e a criatividade humanos, agdes
e decisdes sao desenhadas no interior das pessoas, conforme Schaeffer (2003).

Para o autor, sdo os paradigmas ou pressupostos, muitos dos quais as
pessoas nem se dao conta, que determinam suas acgdes. Os paradigmas sdo as
estruturas basicas de como as pessoas encaram a vida, a sua cosmovisao, os filtros
através dos quais enxergam o mundo. Os paradigmas fornecem tanto a base para
os valores, quanto a base para as decisdes pessoais.

Bergamini (1994) esclarece que os valores sdo os padrdes através dos
quais as pessoas escolhem viver a propria vida. Definidos os proprios valores, as
pessoas hao de traduzi-los num conjunto de principios diretores, um credo pessoal,
que é comunicado aqueles que estdo ao seu redor.

A fim de construir a compreensao de si mesmo no mundo, seus valores e
paradigmas, perguntas basicas irrompem tais como: Qual o significado ou o sentido
de vida? A busca de respostas a este questionamento esta na base do espirito
humano. Ao respondé-las as pessoas fundamentardo suas acgdes nessa
compreensao, construindo seus paradigmas e pressupostos e guiar-se-ao por elas,
conforme Morris (1998).

De acordo com o autor, antes de perguntar qual o sentido da vida, ha uma
pergunta basica e fundamental, anterior a esta: a vida tem significado? A vida tem
sentido? Trés correntes filosoficas de pensamento serdo utilizadas na busca da
resposta.

Os niilistas dizem que tudo, inclusive a vida, é absurdo e desprovido de
significado. Para os adeptos dessa corrente filosofica tudo acaba se resumindo a
nada (MORRIS, 1998).

Os relativistas oferecem respostas dizendo que a vida tera significado na
proporcdo em que lhe conferirmos algum. Morris (1998) afirma que certamente
podemos construir dominios de significado em nossas vidas, mas €& verdade

também que nem todas as constru¢des humanas sao iguais, e, ultrapassando o
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pensamento relativista, o filosofo alerta que ndo podemos dar significado a algo sem
ter sobre ele controle suficiente.

Para ele, temos tanto controle sobre a vida como o temos sobre a morte.
Nao podemos conferir significado total e completo a nossas vidas com nossos
préprios recursos.

Os filosofos absolutistas entendem que existe um Deus todo-poderoso
que confere significado e significancia a vida. Significado, pois confere valor e
importancia especiais a cada ser humano, e significancia, pois Ele esta engajado no
processo de conferir significado tal que transcenda a prépria pessoa (TILLICH, 2000;
MORRIS, 1998).

Assim, entendendo o posicionamento basico dos fildsofos acima, para
entender a abrangéncia da crise de sentido de vida, compete a cada individuo,
inclusive dentro da légica do pluralismo pds-moderno, definir-se sobre o sentido que
atribui a vida, e consequientemente o sentido que atribui ao trabalho.

Muitos fildsofos discorreram sobre o sentido da vida na historia da filosofia
e dentro de diferentes correntes filosdéficas. A partir do escopo da presente pesquisa,
aplicaremos basicamente o entendimento consolidado sobre o tema, a partir do
entendimento de dois filésofos contemporaneos: Morris (1998), filosofo protestante,
e Solomon (2003), filésofo ateu, uma vez que postulam o mesmo significado e
sentido para a vida.

Para ambos a vida tera sentido e significado através do “Amor criativo ou
amor reflexivo”. A criatividade orientada para o amor confere razdo de ser e sentido
as pessoas.

Conforme Morris (1998), na vida e nos negdcios, o amor reflexivo significa
o desenvolvimento criativo de estruturas relacionamentos e solucbes com novas
possibilidades para o mundo que estejam baseadas no amor, na preocupagao com a
dignidade, integridade e valor dos outros .

Solomon (2003) orienta que, a despeito de todas as questdes pods-
modernas, do entusiasmo ou furor pela economia global dentro da nova ordem
mundial, o que continua intratavel &€ a necessidade individual e coletiva de entender
com clareza o lugar de cada um no mundo. Para ele, a espiritualidade transbordante
de uma vida apaixonada confere significado e propdsito as pessoas.

De acordo com Morris (1998), esse alicerce de uma vida significativa, &



35

também o ponto de encontro, a confluéncia mais adequada entre filosofia,
negocios e religidao. Tal confluéncia que até poucos anos atras parecia impossivel,
mas que atualmente é imprescindivel.

O amor criativo a vida nao se resume ao sentimento muitas vezes
adocicado e disforme que se contenta apenas em sentir. Esse amor é um tipo de
amor dindmico que se manifesta no mundo fazendo algo original (SOLOMON,
2003).

Pela mutualidade tornamo-nos mais plenamente humanos diz Swidler
(1996). Assim, para ter sentido e significado, todo desempenho humano deve ser
considerado um reflexo do “amor que nos deu vida” (MORRIS, 1998).

Para isso, devemos ser todos empreendedores do espirito, expde Morris
(1998). Incorporagdes vivas e ativas no poderosissimo negécio da criagdo. O
negocio da criagdo orientada para o amor é o significado da vida.

Tillich (2000) advoga que o universo de sentido € a realizacdo das
potencialidades do universo do ser, ou seja, se as pessoas passam cada vez mais
tempo no ambiente de trabalho, este se torna o universo de sentido das pessoas,
logo, nele deverdao encontrar oportunidades de construir e fazer sentido para si e
para os outros.

Nota-se, entretanto, que poucas pessoas consolidaram sua noc¢ado de
“sentido de vida”, principalmente na sociedade ocidental, pois durante muito tempo
atribuiu-se ao trabalho uma posigdo de menor significagdo dentre as insténcias da
vida social.

Para Lukacs (apud SEMEGHINI, 2000), no trabalho estda o fundamento
que abarca as demais manifestagdes do ser na esfera da sociedade, sendo a
principal expressao das pessoas em seu carater genérico.

Como as pessoas véem a si mesmas? Como véem suas proprias vidas
no trabalho? Estdo envolvidas na tarefa de criar? Tém consciéncia de que estao
construindo significado? Experimentam seu trabalho como uma parte criativa e
fundamental do significado de suas vidas? Encontram plenitude naquilo que
realizam? (MORRIS, 1998).

Marx (1968), afirmou que o trabalho é a condicdo de existéncia do
homem, independentemente de todas as formas de sociedade; é a necessidade

eterna de realizagdo, que o propde para a troca de matéria entre o0 homem e a
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natureza, ou seja, para mediar a vida humana.

Bergamini (1994) explica que o sentido do proéprio trabalho desapareceu
ou foi perdido, em decorréncia da crescente divisao e fragmentagdo do mesmo.

Para ela, a divisdo e fragmentagdo desorganizaram e redesenharam o
trabalho na contemporaneidade. Esse reducionismo psiquico e organizacional
afetou e reduziu também o relacionamento entre as pessoas e o trabalho.

E certo que o significado e o propésito do trabalho mudaram varias vezes
na histéria humana. Fox (1994) assevera que antes do periodo agricola as pessoas
cagavam ou encontravam o0 que precisavam para sobreviver na natureza. Durante o
periodo em que a agricultura se desenvolveu, o cultivo de produtos e a criagao de
animais proviam e supriam as necessidades de subsisténcia.

Uma drastica mudanga ocorre durante a revolugao industrial quando as
pessoas mudaram-se da terra para a cidade. Para suprir suas necessidades
passaram a comprar o que precisavam. Harman (1988) afirma que essa mudanga
de ambiente disparou mudancas na mente das pessoas, pois passaram de
produtores daquilo que precisavam, a consumidores de produtos produzidos por
outros.

Essa nova disposicdo mental trouxe consigo diferentes mudangas nas
crengas das pessoas, crengas instiladas pelo grupo dominante, os anglo-saxdes. De
acordo com os autores, essas crengas determinavam o consumo e a realizagao da
totalidade dos desejos através da aquisigao de produtos.

Para os autores, durante a revolugdo industrial os trabalhadores
comegaram a trabalhar pelo salario, e o trabalho foi separando-se dos outros
aspectos da vida e uma crescente alienagéo entre o trabalho e a vida surgiu.

No século XX, a existéncia de recursos abundantes, a énfase no
individualismo, na competicdo e na produgdo e consumo em massa, consolidaram a
fragmentacgao entre trabalho e vida fora do trabalho, de acordo com Covey (2005).

Enquanto trabalhar significava apenas a satisfacdo das necessidades
materiais, modelos e idéias passaram a ser criados a partir das fabricas. Todo um
conjunto de paradigmas surgiu, reforgado pela cosmologia Newtoniana, que via o
universo como um sistema cujo funcionamento se aproximava ao das maquinas
(FOX, 1994; CAPRA, 1982).

Conforme os autores, nessa época toda a sociedade vivia a transicao
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entre os sistemas manuais e os sistemas mecanicos, no trabalho e fora dele. As
maquinas invadiam a vida diaria e transformavam-na de dentro para fora, tornando-
se a metafora para entender o mundo.

Como as maquinas nao crescem nem se desenvolvem, sendo apenas a
soma de partes que as compdem, os trabalhadores passaram a ser vistos da
mesma forma, afirma Sheldrake (1991 apud EAST, 2005).

Quando o mundo ocidental tornou-se de tal forma secularizado,
desmistificado e racional, o trabalho foi perdendo seu sentido, tornando-se muito
mais uma forma de ganhar a vida do que encontrar propésito na vida e
reconhecimento pessoal (GIACALONE E JURKIEWICZ, 2003).

A luz desses fatos, conforme Bergamini (1994), instaurou-se uma
esquizofrenia socio-cultural que separava politica e existéncia, arte e vida, teoria e
pratica, discurso e acao, pensamento e obra, vida e vida no trabalho.

Para Bergamini (1994), as segregac¢des que ocorreram separando vida e
trabalho baseavam-se na dicotomia dos individuos e instituicdes, processo através
do qual pessoas e instituicdes sdo destruidas e dispersas em pequenos fragmentos
sem nenhuma relacao entre si.

Para Bergamini (1994), a fragmentagcdo do mundo é multiforme e a
realidade vem sendo fragmentada em areas sociais, politicas e privadas, nas quais
vivem-se vidas diferentes. As pessoas acostumaram-se a participar de uma ficcao
em que pensamentos, acgdes, experiéncias e emog¢des nao estdo inter-relacionadas.

Esse mundo compartimentalizado segue influenciando todas as
experiéncias humanas. Para Bergamini (1994), essa fragmentagao institucional afeta
de tal forma os membros das organizagdes que todos parecem comportar-se de
acordo com a crenga implicita de que os que estdo no topo sejam tidos como
oniscientes e onipotentes e, por conseguinte, os demais sejam ignorantes e
impotentes.

Essa divisdo nas organizagdes, para a autora, ndo € uma caracteristica
exclusiva do sistema social. Ela esta relacionada, legitimada e perpetuada por um
processo psiquico e bastante complexo de introje¢des e proje¢gdes do mundo interior
de todos. Finalmente, ensina Bergamini (1994), seria aceitavel o fato de somente
alguns terem tudo e a maioria n&o ter nada.

Simon (2002) confirma a aceitacdo da “normalidade” nessa disparidade
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social, explicando que a consequiéncia mais contundente da fragmentagao no atual
ambiente de trabalho € a injustica social explicita e aceita nas diferencas na divisdo
da renda. Essas diferengas tém gerado as contundentes feridas éticas com as quais
a sociedade se confronta.

A constatagdo da miséria humana é, para ele, a grande geradora da crise
de sentido de vida nas pessoas. Todos anseiam pela diminuicdo da desigualdade
social. A exploragdo econémica irracional e destrutiva degradou o planeta e, ao lado
de tanta riqueza, produziu tanta miséria (SIMON, 2002). Ademais, formas
exploradoras, arcaicas e autoritarias de relacionamento profissional s&o
incompativeis com a era do talento.

Giacalone e Jurkiewcz (2003) afirmam que as filosofias que guiam as
empresas modernas podem ser consideradas nocivas aos trabalhadores, a
sociedade, e, em ultima instancia a performance financeira da empresa.

Os autores sustentam que nao € mais suficiente aos trabalhadores
sentirem-se produtivos e efetivos, pois o que a maioria dos trabalhadores busca é
encontrar sentido no seu trabalho. Ao interpretar o sentido em seu trabalho, fica
claro o desalinhamento entre os objetivos da organizagao e os objetivos individuais.

Varios autores pesquisados (CAVALCANTI E SILVA, 2005; MORRIS,
1998; COVEY, 2005, HAUGHEY, 1997; HOUSTON, 1999; MORRIS, 1997,
GONDIN, 2000), ratificam a afirmagdo da existéncia da crise de sentido de vida
presente nas pessoas no ambiente das empresas.

E certo, conforme Haughey (1997), que o trabalho esta entre as mais
importantes manifestacbes humanas; manifestacdo que deveria considerar as
necessidades espirituais, sociais e pessoais, principalmente a necessidade de
sentido e significado para a vida.

Um ambiente de trabalho que conferisse sentido, para o autor, facilitaria o
agir aplicando os melhores impulsos e valores morais. Por meio do trabalho,
aprender-se-ia o envolvimento criativo e responsavel.

O que Haughey (1997) chama de envolvimento criativo e responsavel
corresponde a mesma descricdo de amor criativo de Morris (1998), e de Solomon
(2003).

Ao discutir a busca humana por sentido de vida no trabalho, os autores

argumentam que as organizagbes tém se transformado na fonte primordial de
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sentido de comunidade para muitos, conforme Guillory (2000), Conger (1994),
Burroghs e Eby (1998). As empresas se tornam tdo importantes na construcao de
sentido pois:

e O ser humano é um ser destinado ao trabalho. O homem n&o pode,

portanto, n&o trabalhar. (VANDELEENE 2001, apud CAVALCANTI E

SILVA, 2005).

e As atividades comerciais, mais do que qualquer outra atividade

humana, influenciam a capacidade de agir e reagir nas pessoas

(MORRIS,1998).

e Os negocios transcenderem fronteiras e ideologias diferentes mais do

qualquer estrutura social contemporanea (COVEY 2005).

e A quebra das relagdbes com a vizinhanga, falta de participacdo em

comunidades civicas e o enfraquecimento das relacbes de unidade

familiar estdo conferindo, na visdo de Ashmos e Duchon (2000), as
empresas, importancia primordial na constru¢ao do sentido de vida.

e Para uma quantidade cada vez maior de pessoas, o local de trabalho

propicia o unico lago consistente com outras pessoas e € a unica

alternativa para satisfazer as necessidades humanas de conexao e

contribui¢ao, de acordo com Ashmos e Duchon (2000).

O sentido da vida, para Frankl (1991), € enxergar um fim valido e
significativo para si mesmo. Dessa forma, o processo de construgdo do sentido da
vida perpassa obrigatoriamente pela existéncia ou ndo de sentido no trabalho.

Para Lasch (1983), a individualidade e a fragilidade dos contatos pessoais
no ambiente de trabalho, tornam as amizades profundas e duradouras cada vez
mais dificeis de serem conquistadas, bem como casos de amor e casamentos.

Conforme Canfield e Miller (1997), as pessoas querem trabalhar num
local onde se sintam amadas, apreciadas, uteis, e ndo diminuidas, ignoradas e
desvalorizadas. Os autores explicam que a humanidade comega a perseguir o
sonho de trabalhar num local produtivo, divertido, significativo e magistral de cujo
ambiente participem, contribuam, tenham valor e se sobressaiam, e donde, por fim,
ougam: “Obrigado! Vocé é importante!.”

Cavalcanti et al (2005), concluem que todo ser humano quer ndo apenas

trabalhar, mas trabalhar em algo que valha a pena, onde haja uma boa causa para
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investir seu tempo e esforgo, que o faga sentir-se util e importante.

Por esse algo, afirmam os autores, as pessoas dardo o melhor de si e
nao sentirdo fome, sede nem cansago. Por esse algo, as pessoas nao fardo
contagem regressiva para ir embora quando mal chegaram ao trabalho.

Os problemas no ambiente organizacional serdo melhor entendidos e
administrados a partir da compreensao de sua razao primeira: falta de sentido de
vida e caréncia de satisfagao pessoal no trabalho (MORRIS, 1998).

A solugdo para a crise, como em muitos significativos avangos na
historia humana, esta numa quebra fundamental das velhas formas de pensar.
Ferguson (1995 apud Cavalcanti et al, 2005) sugerem que o caminho passa pela
reflexdo e restabelecimento de sentido de vida que gere uma nova postura
profissional, diminuindo a dicotomia entre éticas profissionais e pessoais, entre
convicgdes e carreira e entre trabalho e prazer. Uma vida com sentido encontrara

satisfagao pessoal no trabalho.

2.5 A crise de satisfacao pessoal no trabalho

Todos os homens buscam a felicidade. E ndo ha excegao.
Independentemente dos diversos meios que empregam, o fim € o mesmo. O que leva
um homem a langar-se a guerra e outros a evita-la € o mesmo desejo, embora revestido
de visdes diferentes. O desejo da o ultimo passo com este fim. E isto que motiva as
acdes de todos os homens, mesmo dos que tiram a prépria vida.

Blaise Pascal

Segundo Bergamini (2004), satisfagdo no trabalho é um estado de prazer
emocional resultante da avaliacdo que um profissional faz sobre até que ponto seu
trabalho apresenta a capacidade de facilitar ou permitir o atendimento de seus
objetivos e valores.

Trata-se, de acordo com a autora, de um conceito bastante complexo e

ligado a percepgbes individuais, envolvendo dimensdes comportamentais,
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emocionais e cognitivas.

Para Morris (1998), ao compreender o significado dessa satisfagéo, os
individuos poderao entender o que precisam em sua vida profissional e pessoal. O
autor afirma que, ao observar o que herdou dos grandes pensadores ao longo dos
séculos e em todas as culturas mundiais, a sociedade contemporanea consolidou
apenas trés visdes gerais basicas de satisfagdo pessoal no trabalho.

A primeira corresponde a “necessidade de obter prazer”, e sustenta a
busca humana por dinheiro e bens. Sabe-se que o dia de trabalho ndo € apenas
uma longa onda de prazer. Morris (1998) ensina que, entretanto, deve haver o
maximo de prazer associado ao nosso trabalho. Quando sentem prazer no que
fazem, as pessoas ddo o melhor de si.

As recompensas extrinsecas, salario, reconhecimento, status positivo,
promocgdes e até o aumento de poder aqueles que demonstram a capacidade de
bem usa-lo sdo fontes de prazer, geram alegria na experiéncia do trabalho e
contribuem para uma vida satisfatéria, ou pelo menos para uma experiéncia
satisfatoria no trabalho.

A segunda abordagem entende a satisfagdo no trabalho a partir da
‘necessidade de paz pessoal’” e expressa-se através da busca, no trabalho, de
tranquilidade, serenidade e calma. Varias técnicas de motivagéo trabalham a fim de
promover exatamente esse nivel de satisfacdo, pois a ansiedade alcancga, na
contemporaneidade, proporgdes epidémicas (HOUSTON,1999).

Para o autor, vive-se numa sociedade com alto nivel de conflitos internos
e externos. A paz consiste na auséncia de conflitos internos que prepara para um
melhor enfrentamento dos conflitos externos.

Sabe-se, em contrapartida, que as pessoas precisam de uma quantidade
saudavel de tensdo em suas vidas. A felicidade humana, para Morris (1997), néo
pode ser o equivalente emocional de um “grande cochilo”, até porque sé existe
quietude completa no tumulo, e os negocios sao para os Vvivos.

A terceira parte do legado histérico sobre o significado da felicidade nos
remete ao tema enquanto “criacdo e participagado”, ou seja, a construgdo de coisas
novas para enriquecer o mundo, o empreendedorismo positivo (MORRIS, 1998).

Enquanto vista como prazer ou paz pessoal, a satisfagdo pessoal ou

felicidade no trabalho evoca um estado relativamente passivo, por mais ativas que
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as pessoas sejam em sua busca.

A satisfagcdo da necessidade humana de paz pessoal, paradoxalmente,
nao subsiste na passividade, dessa forma (MORRIS,1997, passim) argumenta que a
felicidade no trabalho € um processo dinamico de participagdo em algo que
proporciona sentido e significado. Assim, embora conectada tanto a paz quanto ao
prazer, a satisfacdo € encontrada na atividade. A satisfagdo pessoal esta no
trabalho.

Concebendo a felicidade como a satisfagdo pessoal, Morris (1998),
compilou dados sobre essa unidade existencial basica subjacente a diversidade
manifesta na vida humana.

Observando a histéria da humanidade, de Sdo Tomas de Aquino a
William de Ockham, passando por fildsofos e pensadores, o autor, fildsofo
contemporaneo, inferiu quatro dimensdes universais que delineiam a satisfagao
humana e conseqlientemente, a satisfagao no local de trabalho.

Para o autor, essas quatro dimensdes basicas da experiéncia humana,
estdo presentes em todas as culturas do mundo e ao longo de nossa historia
e mantiveram sua importancia até hoje, sendo as constituintes da satisfacéo pessoal
no trabalho e a base da motivacgao.

Para o autor, cada uma dessas dimensdes formadoras da satisfacéo
pessoal assenta-se sobre necessidades humanas basicas. Cada uma dessas
necessidades precisa ser suprida através de uma meta, um alvo, e s6 recentemente
as empresas tém atentado para sua importancia, pois poucas empresas
compreendem a relacio direta entre necessidade e motivacéo.

Para Bergamini (1994), ha relacdo direta entre a motivagdo e as
necessidades humanas. A autora cita Freud como aquele que primeiro descreveu a
natureza intrinseca da motivacédo, descrevendo-a como uma necessidade-estimulo
que vem de dentro do organismo.

Essa energia da necessidade provém do homem, que € ao mesmo tempo
fonte e fator de todas as suas agbes. Conforme Bergamini (1994), as caréncias
interiores e necessidades humanas nao atendidas colocam as pessoas em busca
daquilo que dispéem, no meio ambiente, que se lhes possam servir como fonte e
fator de satisfacao, restabelecendo o equilibrio rompido pela falta de saciedade de

suas necessidades.
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Os estados interiores, assevera Bergamini (1994), sdo as principais
fontes de energia do comportamento motivacional. A necessidade nao suprida € a
prépria motivagao, ou o motivo para buscar um fator que possa satisfazé-la. Assim,
as necessidades sao os motivadores e os fatores de satisfagdo. A motivacdo nasce
somente das necessidades humanas, e nao daquelas coisas que satisfazem essas
necessidades. Quanto maior for a necessidade, mais motivada a pessoa estara.

Para Vroom (apud Bergamini, 1994), as pessoas somente estardo se
sentindo motivadas se suas expectativas pessoais baseadas em suas necessidades
estiverem sendo satisfeitas. O autor traga uma relacédo direta entre expectativa e
motivagdo. Uma vez valorizados positivamente os objetivos almejados, essa
energia positiva, motivacionalmente, catalisara forgas no sentido de fazer com que
as pessoas trabalhem com afinco e procurem desempenhar o seu melhor.

Tomando-se o entendimento de Bergamini (1994), Morris (1999) descreve
que em cada uma das “dimensdes geograficas dos individuos, ha necessidades a
serem supridas, anseios que os humanos, em todas as culturas e através do tempo,
tém exprimido. Sao eles:

oA dimenséo intelectual, que almeja por verdade.

oA dimenséo estética, que almeja por beleza.

eA dimenséo moral, que almeja por bondade

oA dimenséo espiritual, que almeja por unidade.

As dimensodes, intelectual, estética, moral e espiritual necessitam da
verdade, beleza, bondade e unidade para serem satisfeitas em seu conjunto. O
autor defende que tais dimensdes sao interdependentes.

Esses elementos estruturam toda a vida humana e nos oferecem quatro
virtudes atemporais, conhecidas também como as quatro virtudes transcendentais.

Essas pedras fundamentais para a satisfacdo pessoal sdo o alicerce para
a satisfacao profissional cuja realizagdo esta ligada ao florescimento interpessoal e
organizacional.

Sobre a verdade, afirma o autor que cada individuo possui uma dimensao
intelectual em sua experiéncia. Se as idéias movem o mundo, precisamos de idéias,
e que elas nos nutram. A verdade, conforme Aristoteles € 0 nosso cabo guia. A
verdade nos orienta.

Ninguém navega pela vida sem um mapa preciso que lhe sirva de guia. O
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conhecimento € a posse desse mapa e a verdade € o que esse mapa nos da,
ligando-nos a realidade.

Tom Peters (apud MORRIS, 1998) aponta onze caracteristicas
responsaveis pelo sucesso dos grandes administradores, entre elas, uma “afinidade
visceral com a verdade”.

Praticada e bem utilizada, a verdade confere poder e dela decorrem
valores como coragem, honestidade, respeito, confianga, colaboracao e liberdade. A
verdade é também, a esséncia da moralidade.

Nas empresas, como em todos os outros aspectos da vida, os
relacionamentos governam o mundo, e a verdade € o lubrificante das relagdes
humanas.

A verdade, para Morris (1998), tem que ser um dos principais valores de
qualquer organizagao que priorize a propria sobrevivéncia.

Na experiéncia humana, ha também uma dimensao estética que anseia
pela beleza. A beleza liberta, renova, restaura e inspira. Um lugar propicio ao bem
estar e que leve as pessoas a darem o melhor de si tem um impacto inigualavel
sobre o espirito humano.

A beleza libera as maiores energias e insigths, conectando as pessoas
com seus mais elevados sentimentos.

O autor defende que quando as pessoas se afastam da beleza e se
aproximam da feiura perdem a sensibilidade as atitudes e tendéncias humanas. As
formas como as pessoas se sentem em relacdo ao seu local de trabalho, para ele,
afeta a moral e a produtividade.

A aparéncia do local de trabalho deve incorporar, através da beleza, o
entusiasmo e a alegria. Laurdence Durrel (apud MORRIS, 1998) afirma que somos
fruto da paisagem em que vivemos; ela dita nosso comportamento e até nossos
pensamentos, a medida que reagimos a ela.

Saindo da experiéncia estética passiva e partindo para a ativa, estimular a
arte no local de trabalho € um passo forte para a satisfacdo no ambiente de trabalho.
Arte é a tradugao do espirito por meio da matéria, dai surgem as muitas formas de
beleza expressas através da pintura, escultura, musica, dancga, representagcdo. A
dimensao estética através da beleza abre caminho para a criatividade.

As estruturas de negocios sdo, portanto, algumas das nossas mais
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elementares ferramentas para a arte da vida. Eric Gill (apud HAUGHEY, 1997),
lamenta que a idéia de trabalho tenha sido separada da idéia de arte. A idéia de
utilidade tenha sido separada da idéia de beleza.

A dimensdo moral, terceira na lista do fildsofo, busca a bondade. A
bondade no mundo dos negdcios tem sido incorretamente interpretada e depreciada.
A bondade se expressa através da ética e, para Srour (2003), e Morris (1997), o
quadro geral da ética é um desafio.

Comparato (2003) defende que poucas empresas facilitam as atitudes
éticas, pois criaram um mundo numa esfera isolada da vida; um dominio da
existéncia independente de outras atividades, que incita atitudes que visam aos
efeitos imediatos, recompensas rapidas ou conveniéncia facil.

Os valores humanos estao sendo subordinados aos valores econdmicos e
monetarios. Srour (2003) propde o seguinte enigma: quando manter as margens
altas e gerar mais lucros € mais importante que os valores das pessoas, que suas
necessidades emocionais, sociais, intelectuais e profissionais, e mais importante do
que o respeito a comunidade e o ambiente, como serao as geragoes futuras?

A bondade precisa se expressar nas empresas através de
comportamentos éticos e moralmente corretos. Para isso, as pessoas precisam ver
0 que esta por tras das regras, a realidade subjacente.

Para Srour (2003), ao buscar para si uma estrutura de valores digna,
calcada em virtudes ou pontos fortes de carater, propriedades pessoais emergem e
promovem a saude espiritual e a harmonia social, qualidades que nos preparam
para o sucesso sustentavel e a satisfagdo comum.

A quarta dimensdo universal da experiéncia humana €& a dimensao
espiritual, a expressdo de nossa natureza espiritual anseia pela unidade. A unidade
espiritual € o quarto pilar para a satisfacdo pessoal em todas as organizagdes e
empreendimentos humanos. Esta dimensdo ndao apenas sustenta as outras trés,
como também as transcende.

Necessidades espirituais ndo satisfeitas tornam o trabalho como uma
viagem pelo deserto, parte de nossa obrigagdo e ndo de nosso proposito, conforme
Guillory (2000).

A dimensao espiritual almeja a profundidade e conexdo. “Quanto mais

espiritualmente desenvolvida € a pessoa, mais vera a profundidade de significado e
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importancia subjacente a aparéncia superficial das coisas em nosso mundo” (id.,
1998).

Espiritualidade € executar e ver o trabalho real de uma forma que
normalmente ndo aparece na descri¢do oficial do cargo, pois quanto mais alta a
posicdo de uma pessoa em uma organizagdo, maiores as tentagbes de perder o
controle da dimenséo espiritual a favor do jogo dos numeros e do prestigio.

Morris (1997) relembra que dinheiro e prestigio ndo séao suficientes para
fazer alguém satisfeito; a orientacao interna da alma é que faz a diferenga. Quando
0 que importa € a matéria, prédios, carros, casas, jatos, ou todos os numeros,
participacdo de mercado, margens e lucros, perde-se a fonte da satisfagdo pessoal.

O autor propde que as pessoas soltem suas raizes, ancorando-se nas
fundagdes mais profundas, a fim de entrar em contato com todo o seu ser, e com o
Ser superior.

Para Haughey (1997), ao fazer contato com o transcendente, a finitude
humana se evidencia. Diante da perfeicdo do criador e do universo criado, a criatura
se conhece e se reconhece na plenitude da falibilidade dos projetos humanos,
desnudando-se. Ao ver o préprio rosto refletido nos “olhos de ternura do pai” aceita-
se, e ali encontra a paz e compreende que sua dignidade, assim como de toda raga
humana, foi-lhe concedida como presente, pois foi criada a “imagem e semelhanca
dele”. Esta seria, para o autor, a unica fonte inexaurivel de equilibrio e harmonia,
esperancga, plenitude e de satisfagao pessoal.

A qualidade dessa conexao ilimitada seria tdo relevante que poderia
gerar, conforme o autor, uma unidade definitiva. Essa relagdo com o transcendente
desenvolveria nas pessoas um carater forte e ao mesmo tempo equilibrado, firme,
porém nao inflexivel, centrado, porém ndo egoista, sério, porém nao carrancudo,
confiante nas pessoas, porém compreendendo sua total incapacidade.

O relacionamento no qual o mortal encontra-se com o imortal, despertaria
um tipo de consciéncia que poderia expandir-se para as familias e para as
empresas, ligando o individuo a todos. O mundo corporativo conspira para que as
pessoas nao se lembrem de que todos estdo interconectados em seu passado, em
seu presente, e em seu futuro, dizem Morris (1998), e Solomon (2003).

A civilizagdo precisa que a verdade, beleza, bondade e unidade

equilibrem-se por intermédio do amor criativo. Através da realizacdo das tarefas da
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criacdo baseadas no amor € possivel criar um ambiente, um contexto, uma cultura e
um solo nos quais os seres humanos possam florescer e dar suas contribuicoes

juntos, assim como prepararem-se para a autoliderancga.

2.6 A crise de lideranga nas empresas

As melhores e mais belas coisas do mundo ndo podem ser vistas nem tocadas, mas o
coragao as sente.

Helen Keller

A realidade das organizagbes, na opinido de Hesselbein, Goldsmith e
Beckhard (1996), denuncia a chegada do século XXI com um déficit de lideres
capacitados para confrontar os desafios contemporaneos. Essa caréncia de lideres
decorre dos seguintes fatos:

e As organizagbes em seus niveis de poder, heranga da visédo

mecanicista que caracterizou a era industrial criaram, na visdo de Affonso

(2003), uma separagao nao so entre as pessoas no ambiente de trabalho,

como também entre as pessoas e o trabalho, gerando consequéncias

ainda que inconscientes sobre o comportamento destas, levando-as a

agirem como seres isolados e insatisfeitos.

¢ No cotidiano das organizagdes, conforme Cavalcanti et at (2005), vé-se

na pratica, a valorizacdo da acido e da responsabilidade individual pelo

resultado do trabalho que é coletivo, existindo por parte dos membros

das equipes dificuldade em atender e entender a totalidade, a uniao, e a

interagdo com o proximo.

e Ha barreiras burocraticas, hierarquicas e funcionais que impedem a

troca de informagdes sobre experiéncias, conhecimentos e habilidades,

de acordo com Bergamini (1994).

e Bennis (1996) alerta para o fato de que toda organizacéo limita a visdo

de longo prazo dos lideres, fixando-os aos resultados em curto prazo, as

prioridades para o momento, deixando de lado questdes dominantes e
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que afetam a todos, como as agdes certas e erradas tomadas no mundo

das organizagcbes e suas consequéncias para as futuras geragdes e para

0 meio ambiente.

e Drucker (2003), afirma que nado se pode mais olhar pelo retrovisor

buscando solu¢des para o presente. Para Cavalcanti et al (2005), o

dilema existencial em que se encontram as organizagbes evidencia o

seguinte impasse: agora que se sabem as respostas, as perguntas

mudaram. O proprio Drucker (2003), conclui dizendo que embora o

passado dé referéncia, € o futuro que determina a direcio.

e Bergamini (1994) exorta que a administragdo do sentido é a base da

lideranca, e, se 0 sentido de vida e propdsito das pessoas tém se perdido,

essa perda afeta diretamente a arte de liderar.

e Para Drucker (2003), o paradigma para o exercicio da lideranga na

contemporaneidade pressupde troca, participagdo, rede de relagoes,

aprendizagem individual e coletiva, favorecendo a conexdo afetiva e

intelectual entre as pessoas, tornando o trabalho um veiculo de

satisfacao, realizagao e crescimento pessoal.

Cavalcanti et al (2005) expdéem, concluindo a questdo, que o cerne da
transformacao do modelo gerencial do passado na nova visao da lideranga, esta em
colocar o ser humano no centro do universo corporativo, incitando-o ao
autoconhecimento, autodesenvolvimento e facilitando a ambiéncia para que cada
individuo assuma as rédeas de sua vida e carreira, ou seja, dirigir menos e
influenciar mais.

Vroom (apud Bergamini,1994), explica que desde os anos 60 tem sido
aceita a teoria chamada de “caminho-objetivo”. Essa teoria em esséncia entende
que os colaboradores farao aquilo que desejarem seus lideres, desde que:

e Compreendam como atingir os objetivos do lider;

e Tais lideres provejam a satisfacdo de seus liderados como objetivos

pessoais no processo de trabalho.

Os autores reforcam que a nova lideranca tem que se dispor a rever e
mudar paradigmas. Essa consciéncia se traduz em processo de evolugao
permanente, por meio do autodesenvolvimento, que deve privilegiar a visao

transdisciplinar, na qual os aparentes paradoxos sao considerados variaveis
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imprescindiveis ao desenvolvimento do lider.

Esses dilemas filosoficos inerentes a vida organizacional pds-moderna
incluem, dentre tantos, a dolorosa decisao sobre quando é melhor a renuncia do que
a conspiragao.

Para Bennis (2006), a verdadeira genialidade do lider ndo esta em obter
conquistas pessoais, mas em libertar o talento das pessoas. A fim de melhor
preparar as pessoas para a arte de agir em condi¢des aleatorias e incertas, ha pelo
menos um pressuposto inicial: as pessoas terao que estar inteiras no ambiente de
trabalho.

Sintese: O capitalismo se apresenta como um modo de produgcédo e um
processo civilizatorio, conforme Correa e Medeiros (2006). Ao mesmo tempo em que
mundializa as forgas produtivas e as relagdes de producao, desenvolve e mundializa
instituicdes, padroes e valores socio-culturais, formas de agir, sentir, pensar e
imaginar, baseados na produtividade, competitividade e lucratividade. Aos poucos, a
comunidade foi recoberta pela sociedade. Simultaneamente, ocorre a secularizagao
da cultura e do comportamento.

lanni (1997) ensina que se abalaram os quadros sociais € mentais de
referéncia, gerando crises e conflitos, sugerindo que, no Século XXI, uma ruptura de
amplas proporgdes na teoria e na pratica, se manifestara. Essa ruptura de amplas
propor¢gdes, na opinido do autor, ja comegou, e segue caracterizada pelas crises
sociais atuais.

Um individuo completo no trabalho, apto a equilibrar as variadas crises e
ainda assim exercer a autolideranca e liderar a outros precisara langar méo da mais

atual das alternativas, talvez a unica, a espiritualidade.
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3 A ESPIRITUALIDADE

Resgatamos a alta relevancia da espiritualidade nos dias atuais, marcados
pelo modo secular de ver o mundo e pela redescoberta da complexidade misteriosa da
subjetividade humana. A singularidade do nosso tempo reside no fato de que a
espiritualidade vem sendo descoberta como dimensdo profunda do humano, como o
momento necessario para o desabrochar pleno de nossa individuagao e como espago de
paz no meio dos conflitos e desolagbes sociais e existenciais.

Leonardo Boff

A sobreposicdo de crises: existencial, no modelo de gestdo das
empresas, de sentido de vida, de satisfacdo pessoal no trabalho e de lideranca tém
desenhado um dos cenarios mais desafiadores que a civilizagao ja confrontou.

O ocidente esta fazendo uma pausa para reflexdo diz Houston (2000).
Muitos estdo se questionando se realmente fizeram as escolhas certas na vida.
Neste século onde a velocidade é tado importante, quanto mais rapido a sociedade
caminhar, mais certeza tera que ter sobre estar no caminho certo, os custos da
desorientacdo tém sido muito altos. As pessoas na sociedade e nas empresas
esperam por respostas, num século onde ha excesso de perguntas.

Para Boff (2000), a espiritualidade surge como resposta as crises e ao
desequilibrio social, pois ha, na civilizagdo, uma ansia pelo que é real e ndo apenas
por falar em autenticidade. A espiritualidade no trabalho pode ser o antidoto para a
desorientacdo espiritual experimentada por muitos, particularmente aqueles que
estao buscando no trabalho o preenchimento deste vacuo.

O primeiro passo para a liberacdo da espiritualidade no ambiente de
trabalho seria, nas visdbes de Ashmos e Duchon (2000), e Milliman et al (2003), o
reconhecimento por parte das organizagdes e seus lideres de que os trabalhadores
tém uma vida interior que os alimenta e é alimentada pela realizagao de trabalho
com significado num contexto de comunidade.

Strack et al (2002), explicam que os colaboradores sao pessoas com
necessidades espirituais, ou seja, com o desejo de serem unicos, de estarem em
conexdo com um ser transcendente, algo superior a si préprios, a fim de serem

uteis, enfim, de compreender e ser compreendidos.
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Num dos primeiros estudos empiricos sobre espiritualidade e
administracao, Mitroff e Denton (1999) definem espiritualidade como o sentimento
basico que significa estar em perfeita conexdo consigo mesmo, com 0s outros e com
0 universo como um todo.

Para Giacalone e Jurkiewicz (2003), espiritualidade é a estrutura de
valores evidenciada na cultura organizacional que gera nos funcionarios uma
experiéncia de transcendéncia através dos processos de trabalho, facilitando seu
sentido de estarem em conexao com os outros a ponto de promover sentimentos de
integralidade e alegria.

Conforme Guillory (2000), o paradigma espiritual € a constatagdo de que
precisa-se dar uma guinada nos relacionamentos, principalmente no trabalho. O
maior desafio ndo € dominar o espaco exterior, mas o espaco interior da consciéncia
humana.

Para Ray (1996), a sociedade esta engajada numa transformagédo que
alguns dizem ser maior do que todas ja vistas na histéria, e chamada de
espiritualidade nas empresas.

Uma crescente de publicacbes e conferéncias sobre Espiritualidade no
Trabalho tem surgido: Moore (1992), Lee e Zemke (1993).

Em 1993 Judith Neal fundou a associagao profissional designada The
Association for Spirt at Work.

Conger (1994), Austin (1994), Chappel (1994), McAteer (1995), e
McComrmick (1994) realizaram pesquisas sobre o tema.

Em 1997 o Movimento Transcendental desenvolveu o Seminar in
Spirituality and Business Leadership.

Brussat & Brussat (1998), e Tischler (1999), também ofereceram atraves
de pesquisas, sua contribuicao.

O tema foi reconhecido pela Academy of Management que criou em
1999 o grupo de interesse “Gestao, Espiritualidade e Religiao”.

Outros como McDonald (1999), Guillory (2000), Ashmos e Duchon (2000),
Cacioppe (2000), Giacalone e Jurkiewicz (2003), e Milliman et al (2003) também
pesquisaram o tema, ao lado de Morgan (2004), e Gull (2004).

Revistas como o Journal of Management Education, Journal of

Management Inquiry, Journal of Management Psychology, American Behavioral
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Scientist e Journal of Organizational Change Management tém devotado sec¢des ou
edicbes especiais sobre o assunto, criando um volume de literatura util para a
comunidade de administradores interessada no tema.

Algumas pessoas acham que espiritualidade nas empresas relaciona-se
com promover a religidao no ambiente de trabalho e temem tais inclusdes. Mitroff e
Denton (1999) concluem em sua pesquisa que pessoas que experimentam a
espiritualidade no trabalho encontram uma base comum, a despeito de suas crencas
ou religides. Afirmam ainda o autores, que a espiritualidade é o todo, enquanto a
religido é a parte.

Mirvis (1997) afirma que a religidao oferece as respostas, enquanto a
espiritualidade as perguntas. Essas perguntas, para ele, envolvem questdes
profundamente humanas como a felicidade, vida interior e autoconhecimento, além
de sentido e significado, satisfagao pessoal e comunitaria no trabalho.

Solomon (2003) propde que ha uma espiritualidade natural em todas as
pessoas que €, em ultima analise social e global, uma nog¢do da propria pessoa
identificada com outros e com o0 mundo.”

Auto-estima, auto-aceitacdo, amor, atencido, reconhecimento, propdsitos,
respeito, integridade, compromisso e coragem sao, na visao de Canfield e Miller
(1997), as qualidades do espirito no local de trabalho.

E interessante considerar como a busca do espiritual através de varias
maneiras parece ter se tornado um fenémeno totalmente difundido. Oprah Winfrey, a
americana famosa por seu talk-show, alerta diariamente a milhdes de espectadores:
“remember your spirit.”

Para Benefiel (2003), e Heaton et al (2004), conectividade ou seus
correlatos sao os termos que tém sido usados em quase todas as descri¢gdes
de espiritualidade. Unidade e interdependéncia, enquanto expressbes da
espiritualidade nas empresas geram solidariedade, ganho coletivo e um correto
exercicio da cidadania.

Enfim, conforme Covey (2005), espiritualidade é integrar espirito, alma,
coracdo e razao no trabalho, construindo-se propositos comuns que levem as
pessoas ao reconhecimento de seus talentos, a automotivacdo, e a sentirem-se
realizadas pela diferenca que propiciam ao ambiente profissional, ao nucleo familiar

€ a comunidade.



53

O autor defende que, em forte contraste com a dor e a frustracdo no
trabalho, ecoa a voz do espirito humano, pleno de esperanca e inteligéncia,
resiliente por natureza, ilimitado em seu potencial de servir ao bem comum.

Abordando a espiritualidade individual, Rego & Souto (2005) informam
que poucas pesquisas tém sido focadas no individuo como unidade de analise, e
que a maior parte da literatura existente nao tem base empirica.

Freshman (1999) reconhece que a experiéncia da espiritualidade é
altamente subjetiva e transcendental, e muitas vezes dificil de ser descrita em
palavras. Entretanto, para ele, os fenbmenos mais dificeis de articular verbalmente
freqientemente sdo aqueles que podem ser os mais criticos para a compreensao de
determinados acontecimentos.

Para Ashmos e Duchon (2000) e Milliman et al (2003), a espiritualidade
individual refere-se ao desejo dos funcionarios de expressarem todos os aspectos
do seu ser no trabalho, ou seja, sua total criatividade, emog¢des e inteligéncia e néao
apenas a habilidade de desempenhar tarefas.

Os pesquisadores entendem que a percepcao da espiritualidade é
mutuamente benéfica, pois compreende que o trabalho de cada um contribui para o
crescimento espiritual de todos enquanto este contribui para o crescimento espiritual
individual.

Ashmos e Ducham (2000) e Milliman et al (2003) extrairam sete
dimensdes para o nivel individual de espiritualidade: sentido de comunidade,
significado do trabalho, vida interior, obstaculos a espiritualidade, responsabilidade
pessoal, conexdes positivas com outras organizagdes e contemplagao.

Estar engajado num trabalho que visa a um “bem maior’ e “estar
“servindo aos outros” também encontra consisténcia na Teoria de Frankl (1991), que
prega que o mais profundo significado no trabalho sé se tangibiliza se ultrapassar
aos interesses individuais.

A dimensdo mistica, um sentido da perfeicdo, vivendo o momento e ao
mesmo tempo transcendendo e experimentando a espiritualidade no trabalho sao
congruentes com o que se chama de experiéncia superior, ou do mais alto nivel de
consciéncia, conforme Maslow (1968) .

Na visdo de Gibbons (1999), o tema é conhecido também como “a

jornada no sentido da integracdo entre trabalho e espiritualidade envolvendo
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individuos e organizagdes, que proporciona direcdo, integralidade e conectividade
no trabalho”.

No nivel organizacional, 1zzo e Klein (1998) usam a “alma corporativa”
para descrever um ambiente no trabalho que atrai e inspira para o melhor que os
funcionarios tém a oferecer. Eles sugerem que a alma corporativa abarca ambos os
niveis, o superior, que compreende o mais elevado proposito da organizagao e o
superficial, no qual se compreende a performance financeira da empresa .

Para Heaton et al (2004), ndo se deve perder de vista a inspiragdo e a
energia criados na empresa. Eles sugerem que, quando a espiritualidade no trabalho
esta atuando em ambos os niveis, individual ou organizacional, o ambiente se torna
um lugar onde a criatividade dos empregados e a totalidade do seu ser pode ser
expressa.

Para Zohar e Marshall (2005) e Serra (2004), a espiritualidade é a
expressao da inteligéncia espiritual, ou “terceira inteligéncia”. Para eles, inteligéncia
espiritual € tida como a faculdade que o ser humano tem de sobrepor a razdo e a
emocao uma esséncia espiritual que da propédsito as suas agdes, e um sentido de
direcao focado no respeito € no bem estar préprio e dos outros.

Zohar e Marshall (2005) afirmam que é com essa inteligéncia que se
solucionam problemas de sentido e valor. Ela é usada para desenvolver valores
éticos e crengas que vao nortear as agdes.

Serra (2004) ensina que a inteligéncia espiritual gera felicidade, amizade,
clima organizacional agradavel, criatividade, confianga no futuro, espirito de equipe,
alegria, saude, verdadeira responsabilidade social e clareza dos beneficios que
todos agregam com seu proprio trabalho.

Para Kinjerski et al (2004), espiritualidade no trabalho é um conceito que
descreve a experiéncia de funcionarios que estdo apaixonados e energizados pelo
seu trabalho, encontrando significado e propdsito, além da sensagédo de que podem
expressar sua completa individualidade e ainda assim se sentirem conectados com
aqueles com quem trabalham.

Para os autores, o termo é também utilizado para descrever uma cultura
organizacional que privilegia a autonomia, a verdade, a coesdo, o apoio, 0
reconhecimento e a inovagéo, fundamentais para a competitividade estratégica no

presente século.
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Tillich (2000) afirma que é possivel subjugar e explorar a outra pessoa em
sua base organica, inclusive em seu eu psicologico, mas ndo o eu na dimensao do
espirito. S6 na dinamica do espirito, para ele, ha a plena liberdade para desenvolver
a criatividade capaz de transformar o desafio da melhoria continua na realidade da
inovacao perpétua demandada pelo mundo organizacional atual.

Assim, a espiritualidade, além ser parte dos valores pessoais do
profissional do século XXI, conforme Werneck (2003), sera também responsavel por
ditar seus relacionamentos nos grupos sociais através do respeito, da compaixao e
da consideragao pelo ser humano, transformando-se numa competéncia essencial
ao trabalhador do conhecimento.

Barret (2000) confirma essa afirmacgao, ensinando que quando € elevado
o nivel de “consciéncia” (um dos componentes da espiritualidade) as empresas
encontram um equilibrio dinamico entre as necessidades de sobrevivéncia e
crescimento nas organizagdes, entre as necessidades de realizagdo pessoal dos

funcionarios e entre as necessidades de sustentabilidade social e ambiental.

3.1 Espiritualidade: a busca da unificacao de conceitos.

Nao somos seres humanos tendo experiéncias espirituais.
Antes somos seres espirituais tendo experiéncias humanas.
Teilhard de Chardin

O termo estdico para “espirito” € pneuma, e o latino, spiritus. no alemao é
Geist e em hebraico ru’ach (TILLICH, 2000). O termo sofreu varias mudancas em
sua conotagao na historia.

O autor vé a necessidade de restaurar o termo “espirito” para denotar a
“‘unidade de poder-de-vida e vida com sentido. Tillich (2000) entende que o espirito é
uma dimensao da vida, assim, conclui-se que € nessa dimensio que a unidade de
poder de vida gera a vida com sentido, ou, de forma abreviada, o espirito seria a
“‘unidade de poder e sentido” de vida.

A vida foi definida por Tillich (2000), como sendo a atualizagdo do seu
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potencial, ou seja, viver é atualizar-se. Em todo processo vital ocorre essa
atualizagcdo. Para ele, a auto-identidade sé subsiste na auto-alteragcdo. Assim,
quanto mais em processo de, auto-alteracdo, mais as pessoas encontram-se
consigo mesmas.

Quando a auto-alteracdo esta em processo, a vida encaminha-se em
diregdo ao novo. H&a, em todo processo vital, um desejo de desenvolvimento, de
auto-alteragdo. A esse principio do crescimento, determinante da atualizacido, o
autor chama de “autocriagao”. Na autocriagdo, a vida encaminha-se em dire¢ao ao
novo. Nesse salto, projeta-se a partir das “centralidades”, ou seja, transcendendo
cada centro individual existente.

Tillich (2000) ensina que, sensivel a propria consciéncia, o individuo
projeta-se horizontal e verticalmente procurando transcender-se. Horizontalmente,
as pessoas buscam o crescimento através da auto-integragao e autocriatividade. No
processo de expansdo a partir das centralidades e no movimento de atualizagdo do
potencial, a vida avanga na direcao horizontal.

Além das proje¢des horizontais, auto-alteracdo e autocriagdo para a
consolidagao da auto-identidade, a vida projeta-se também na diregdo vertical, rumo
ao ser ultimo e infinito.

Ao “olhar para o alto”, o individuo encaminha-se em dire¢cdo ao sublime,
solene e elevado, a autotranscendéncia. Para Tillich (2000), esses movimentos s&o
caracteristicas unicas da pessoa humana que, s6 se completa, na proporcdo em que
se langa em ambas as diregdes.

A autotranscendéncia da vida, para o autor, ndo pode ser avaliada em
termos empiricos, como € possivel fazé-lo com a auto-integragcdo e a
autocriatividade.

Nao é possivel descrever a reflexao da autotranscendéncia no interior da
consciéncia do homem. Nenhuma observagdo empirica é possivel porque todo
conhecimento empirico se refere as interdependéncias finitas, ndo a relagcéo do finito
com o infinito (TILLICH, 2000).

Conforme o autor, podemos avaliar apenas os reflexos da
autotranscendéncia. O autor ensina que o homem é o espelho no qual se torna
consciente a relagao de tudo o que é finito com o infinito.

Somente é possivel, conforme o autor, avaliar empiricamente os atos
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autotranscendentes, a partir da “grandeza e dignidade” daqueles que sao
conscientes da propria espiritualidade. Essa grandeza e dignidade se expressam,
apesar e através das ambiguidades humanas, a partir daquilo que cada individuo
considera sagrado e o que considera profano, pois as pessoas conferirdo dignidade
maior aquilo que entenderem mais sagrado.

Assim consolidada, a espiritualidade no presente trabalho é vista como a
crenga humana em busca de relacionamento com um ser transcendente, que age
em si e nos outros e que torna os individuos unicos, de cujo relacionamento emana
um senso de sentido e propdsito, auto-estima positiva, conscientizacdo e
interconexao com o universo, e que se manifesta através da dignidade conferida a
vida e motivagdo na busca dos mais nobres sentimentos e agdes (SWITFT, 2003;
CAVALCANTI E SILVA, 2005; TILLICH,2000).

Enfim, espiritualidade € buscar o que € eterno, significante e
transcendente na vida. A espiritualidade assim reconhecida € um amplo conceito
que, ancorado no transcendente propde as pessoas a busca pelo eterno. Essa
busca confere sentido a existéncia, e se expressa no imanente, conferindo grandeza
e dignidade a vida, esteja ela no outro ou na natureza (TILLICH, 2000; COVEY,
2005; MORRIS, 1997; HOUSTON, 2000).

Para Cavalcanti e Silva (2005), a espiritualidade € um despertar para a

sensibilidade humana.

3.2 Definindo os dominios da alma e do espirito

Apesar de indivisivel, o ser humano é formado pela soma de partes.
Alguns estudiosos tém debatido o tema da “dicotomia ou tricotomia®“. Créem os
dicotomistas que somos formados por corpo e alma, e os tricotomistas asseguram
que corpo, alma e espirito compdem o ser humano (EAST, 2005).

Durante séculos esse assunto tem sido discutido sem uma decisiva e final
declaragéo ortodoxa do que é verdadeiro (SLICK, 2004, apud EAST, 2005).

A mente (ou alma) é tida como a base da personalidade. A vontade,

intelecto e emocgdes do homem nela estdo (NEE, 1968 apud EAST, 2005, p. 3).



58

Para o autor, os elementos que tornam as pessoas sensiveis pertencem
a alma: intelecto, pensamentos, ideais, amor, emog¢des, discernimento, escolha,
decisoes, etc. e sao experiéncias dela exclusivas.

A respeito do espirito, diz o autor:

... “E onde toda comunicagdo com Deus ocorre”.

O espirito tem trés fungdes precipuas: consciéncia, intuicdo e comunhao.

Para o autor, a consciéncia é o discernimento que distingue entre certo e
errado, entretanto, ndo através da influéncia do conhecimento acumulado na mente,
mas através de julgamentos diretos espontaneos.

A Intuicdo é uma sensibilidade do espirito humano que percebe o que
acontece sem qualquer apoio da mente, das emoc¢des ou da vontade.

Comunhao é adorar a Deus. A alma e as faculdades que a compdem nao
sao capazes de relacionar-se com Deus. Deus nao € aprendido pelos pensamentos,
sentimentos ou intencdes, pois Ele sé pode ser conhecido diretamente na intimidade
do espirito.

Assim, a posicao tricotomista define que a alma é onde as emocoes,
valores e intelecto residem, enquanto o espirito relaciona-se com um ser superior e
€ dotado de consciéncia e intuigéo.

Tillich (2000) defende que o espirito, enquanto unidade de poder e
sentido, pode até se tornar um substitutivo para o conceito de alma, embora o
transcenda em extensao, em estrutura e, especialmente em dinamica.

Em contrapartida, na visdo dicotomista, o intelecto abarca todas as
faculdades mencionadas acima para ambos, alma e espirito, inclusive a percepgao
de um ser superior, Deus, ou poder superior.

Tomada a concepgao tricotomista, poder-se-ia expandi-la para o ambiente
organizacional entendendo que ha uma alma corporativa na qual estdo os valores e
a inteligéncia emocional que formam a cultura organizacional, e ha um espirito
corporativo que se forma a partir da consolidagdo das relacdes individuais com o
transcendente. Através dessa relagdo, as pessoas encontram sentido e significado
para si mesmas, identificam suas préprias unicidades (auto-estima), encontram a
satisfacao pessoal, ao mesmo tempo em que ajudam outros a serem o seu melhor
(EAST, 2005; COVEY,2005).

Pessoas que atuam com base nessas crencgas, atribuem um sentido de
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“sagrado” as suas agdes e ao mundo, conforme Giacalone e Jurkiewicz (2003).

Entendendo a administragdo como a organizagdo, o planejamento, a
implementagéo e o controle de projetos, Cavalcanti e Silva (2005) consolidaram os
varios tipos de conceitos do termo espiritualidade nessa ciéncia social, definindo-os
a partir de cinco tipologias que sao:

e A espiritualidade como parte do ser humano;

e A espiritualidade como forma de comportamento humano;

¢ A espiritualidade como instrumento de retorno ao ser humano;

e A espiritualidade enquanto esséncia do ser humano;

¢ A espiritualidade como elemento cientifico.

Pensar a espiritualidade no mundo dos negdcios como parte do ser
humano significa entender que quem gera 0s negdcios sdo as pessoas, assim como
quem os administra.

O termo “negécio”, para as autoras, pode ser entendido como uma forma
de servir pessoas, sendo estas dotadas tanto de espirito, quanto de necessidade de
realizagao espiritual.

Esta tipologia, entendem Cavalcanti e Silva (2005), reputa aos lideres
enquanto “almas despertas” a responsabilidade de recuperar a esséncia espiritual
do ser humano, aumentando a qualidade saudavel do mundo exterior.

Ao buscar o despertar espiritual, esses lideres, somente com sua
presencga, ja contribuem para o processo relacional no grupo.

Como forma de comportamento humano, as autoras propdem que a
espiritualidade possa ser aprendida e treinada.

A fim de condicionar o comportamento das pessoas, e prepara-las fisica e
mentalmente para o sucesso sao necessarios: a autopercepcao, a alimentagao, o
exercicio fisico, o relaxamento, as emogdes, 0 humor e o layout do local de trabalho.

Essa definicdo expbe idéias praticas aplicadas através de técnicas de
comunicacgao interpessoal que inspiram as pessoas a renovarem suas relagcdes com
a fe.

Dessa forma, a fim de liberar “o génio espiritual” de cada pessoa, o
treinamento comportamental da espiritualidade nas empresas visa colocar o0s
treinandos em contato com a “Alta Geréncia/Geréncia Interior”.

Tal tipologia defende que o comportamento humano é determinado pela
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visao que as pessoas tém do mundo, logo, o treinamento para a cosmovisao explica
alguns habitos comportamentais a fim de torna-los mais eficazes.

Como instrumento de retorno ao ser humano, essa tipologia da
espiritualidade estuda o lugar dos individuos nas relagdes econdbmicas com o
mercado, desde a agricultura até aos dias de hoje. Na atualidade, a relagao
econdmica de mercado é o cérebro humano/conhecimento.

Os defensores dessa tipologia reconhecem a evolugdo do ser humano,
mas entendem que ele proprio ndo conseguiu encontrar meios para a prépria
autogestao, para sua libertagdo e a de seus descendentes.

O sentido da vida é o principio basico que norteia essa tipologia.

Os estudiosos desse grupo entendem o trabalho como uma pratica
espiritual, uma oportunidade de demonstrar atitudes de cooperacao e de exercer
atitudes de fraternidade.

Acham ainda, que os empresarios tém responsabilidades na crise atual
chamada “sobrevivéncia”, por essa razao exigem destes que retirem a fraternidade,
questao inserida no contexto da espiritualidade, do plano idealista, e passem a
exercita-la. Peter Drucker, Gorbatchev e o Dalai Lama s&o seus mais veementes
divulgadores.

Enquanto esséncia do ser humano, a espiritualidade dentro dessa
tipologia passa a ser para seus adeptos, um projeto de vida. E a vontade de
construgcdo de uma relagéo justa, como um processo de “hominizagao” que propicie
ao ser humano expressar sua liberdade e gozar sua identidade assevera Boff
(1994).

A acado social € a expressdo maior daqueles que se propdem a seguir
nesse caminho. Frei Betto (apud CAVALCANTI E SILVA, 2005) afirma que a
espiritualidade € uma experiéncia mistica, que adquire uma conotagcdo normativa em
nossa vida.

Essa experiéncia move os homens para a agao, sendo a fonte do
dinamismo da resisténcia, e da permanente vontade de libertagdo (BOFF, 2000).
Espiritualidade se resume, entdo, a praxis.

A espiritualidade enquanto elemento cientifico, enquanto objeto de
pesquisa fundamentada, complementa o quinto grupo da tipologia. Seus adeptos

pesquisam a inteligéncia espiritual, baseando-se nos trabalhos de Holland (testes
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vocacionais), Jung (seis tipos de personalidade) e Catell (motivacao).

Entendem os pesquisadores que o ser humano pode tanto ser atrofiado
quanto espiritualmente inteligente. O “QS” (quociente de espiritualidade) é
conceituado como uma capacidade interna, inata do cérebro e da psiqué humanas,
que retira seus recursos do proprio universo. Surge a inteligéncia da alma que é
capaz de curar a si mesma e promove a integridade nos seres humanos.

Essa inteligéncia é chamada de “ponto Deus”, ou “ponto divino”. E
independente de culturas ou valores sociais. Independe também da religido, e
localiza-se no cérebro humano entre as conexdes neurais nos lobos temporais.

Consolidadas as tipologias definidas por Cavalcanti & Silva (2005), pode-
se dizer que a espiritualidade € a esséncia ou parte do ser, que determina o
comportamento das pessoas e as humaniza, tornando-as espiritualmente
inteligentes. Ratificando essa posic¢ao, Tillich (2000) afirma que a relagao do espirito
com o material psicolégico pode ser verificada, tanto nos atos cognitivos, quanto nos
atos morais das pessoas.

Tillich (2000) vé a aplicagdo de uma norma a uma situagao concreta no
reino do espirito como uma aventura e um risco, pois a esfera do essencial, &
parcialmente visivel e parcialmente invisivel. Para o autor, ndo existe caminho direto
e seguro que leve as normas de ag&do na dimensao do espirito.

Mesmo que parcialmente visivel, entretanto, a espiritualidade humana é
um fendbmeno que merece ser estudado. Assim, presente pesquisa assumiu a
“aventura e os riscos” de estudar a espiritualidade humana individual, em suas

manifestagcdes através dos atos cognitivos e dos atos morais das pessoas.
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4 METODOLOGIA DE PESQUISA

A presente dissertacdo objetivou pesquisar nas empresas brasileiras, em
especial as do ABC Paulista, capital e Barueri, a presenca de fatores caracteristicos
das dimensdes da espiritualidade no ambiente de trabalho.

Neste capitulo estd descrita a metodologia utilizada, a saber: o tipo de
estudo, o método de pesquisa, o universo amostral, a forma de coleta de dados e a

técnica estatistica utilizada no tratamento dos dados coletados.

4.1 Tipo de Estudo

Muitos pesquisadores debatem-se para encontrar métodos para estudar o
homem como unidade de corpo, mente e espirito, ser bioldgico e ser social, membro
da espécie humana e participante do processo civilizatorio. Individuos s&o historicos,
datados, concretos, marcados por uma cultura como criadores de idéias e
consciéncia que, ao produzirem e reproduzirem a realidade social estdo ao mesmo
tempo sendo produzidos e reproduzidos por ela.

Dentre os tipos de pesquisa mais utilizados em ciéncias humanas,
distinguem-se as exploratorias e as descritivas.

As pesquisas exploratorias constituem-se através de processos de
investigacdo nos quais sao identificados os fendmenos em sua natureza, e as
caracteristicas das variaveis que os compéem (KOCHE, 1997). Para o autor, a
pesquisa exploratdria ndo tem como objeto de trabalho a relagédo entre as variaveis,
mas sim, quais sao as variaveis. Para aferi-las, utilizam-se preferencialmente
meétodos qualitativos.

As pesquisas descritivas propdéem-se a estudar as relagdes existentes
entre duas ou mais variaveis do fenbmeno estudado, restringindo-se a constatagéo
da manifestacdo de tais variaveis. Interessante notar que a constatacido dessa
relagao é feita a posteriori.

Considerando-se 0s objetivos propostos, utilizou-se a pesquisa
descritiva. As variaveis utilizadas na pesquisa foram definidas no item 4.4.3. Cada

variavel, designada de fator, foi decomposta em duas assertivas, uma investigando
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aspectos subjetivos do fator e outra explorando aspectos objetivos do mesmo. Como
cada fator foi composto por duas assertivas, essas foram consolidadas em
questionario com 36 questodes.

Apods a aplicacao do questionario, cada fator foi analisado individualmente
e feita analise das possiveis relacdes entre os fatores.

Optou-se, finalmente, por uma investigacdo descritiva, aplicada através

de pesquisas de campo.

4.2 Método de Pesquisa

De acordo com a bibliografia existente, sdo possiveis dois métodos de
pesquisa na avaliagdo dos dados coletados: método quantitativo e método
qualitativo (RICHARDSON, 1999).

A abordagem quantitativa caracteriza-se pela utilizacdo da quantificagcao
tanto na coleta de dados, quanto no tratamento desses mesmos dados através de
técnicas estatisticas. Ao Implementar tal método busca-se garantir a precisdo dos
resultados, evitando distorgdes na analise e interpretagcdo. Esse método também
garante o estabelecimento de métodos de seguranca no tratamento de interferéncias
nas informacoes.

Os métodos quantitativos também sao bastante aplicados em estudos
descritivos, nos quais se procura descobrir e classificar a relacdo entre variaveis,
sendo também adequado nos estudos explicativos e nos estudos causais nos quais
se investiga a relagdo de causalidade entre fendmenos (RICHARDSON,1999).

Na abordagem quantitativa os procedimentos estatisticos fornecem
confiabilidade as conclusdes obtidas (GIL, 1995).

A abordagem qualitativa ndo usa técnicas estatisticas como base do
processo de analise do fendbmeno que se quer estudar. As pesquisas que adotam
uma abordagem qualitativa tém como objeto situagées complexas ou estritamente
particulares (RICHARDSON, 1999, p.30).

De acordo com o autor citado, ha pelo menos trés situagdes tipicas nas
quais sao empregados os meétodos qualitativos:

e Situacbes em que se evidencia a necessidade de substituir uma
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informacao estatistica por dados qualitativos, por exemplo: quando se

trata de uma investigacdo sobre fatos do passado ou estudos

relacionados a grupos sobre os quais ha poucas informacgoes;

e Situagbes em que se evidencia a importdncia de uma abordagem

qualitativa para a compreensao de aspectos psicoloégicos cujos dados nao

podem ser coletados de modo completo por outros métodos devido a

complexidade do assunto, por exemplo: analises de atitudes, motivacoes,

etc.;

e Situagdes em que observacdes qualitativas sdo usadas como

indicadores do funcionamento de estruturas sociais. Nesse tipo de

abordagem busca-se uma representatividade na amostra estudada, para
que o resultado obtido possa ser considerado valido para a populagao.

Nos estudos qualitativos o pesquisador deve focalizar o particular como
instancia da totalidade social, procurando compreender os sujeitos envolvidos e, por
seu intermédio, compreender também o contexto.

Essa visdo da totalidade, para o autor, leva em conta todos os
componentes da situacdo em suas interacdes e influéncias reciprocas. Para isso,
terdo que ir a génese da questao, procurando reconstruir a histéria de sua origem e
de seu desenvolvimento, na busca das estruturas internas de desenvolvimento dos
processos psicologicos superiores.

Considerando-se as definicdes de ambos os métodos, o presente trabalho
tratara os dados coletados de forma quantitativa, ou seja, descrevera os fenbmenos
revelando-os em seu aspecto exterior, colhendo tragcos mais importantes e eventuais
tragcos secundarios, tratando-os precipuamente em seu fendtipo e ndo em seu
gendtipo. Entretanto, algumas observagdes de carater qualitativo serédo inseridas,

quando o fator pesquisado assim o permitir.

4.3 Universo Amostral e Sujeitos de pesquisa

Para o presente trabalho foram definidos os seguintes passos para a

definicdo da amostra:
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4.3.1 Identificagao do universo amostral

Conforme Malhortra (2001), o universo amostral caracteriza-se como a
colecdo de elementos ou objetos que contém a informacédo procurada pelo
pesquisador e sobre os quais podem ser feitas inferéncias. A populagdo alvo da
presente foi composta por trabalhadores de industrias metal-mecanicas, quimica, e
de prestacao de servigcos do ABC Paulista, da Capital e de Barueri.

Os sujeitos das pesquisas serao trabalhadores de quatro empresas do
Grande ABC, uma de S&o Paulo, e uma de Barueri.

A fim de diversificar o universo amostral, foram pré-definidas
organizagbes de formatos diferentes, algumas de capital aberto, outras de capital
fechado, controladas por investidores financeiros e grupos familiares. A fim de
facilitar a compreenséao da realidade na qual estdo inseridos os respondentes, segue
breve descricao das empresas, a saber:

1- Clinica Ana Rosa: rede de hospitais fundada por um grupo de
médicos; trata-se de uma empresa limitada, cuja administragao é profissional.

Lider na categoria de pequenas empresas de servigcos do Quem é Quem
no Grande ABC 2006, a Clinica Ana Rosa quer ser pioneira em tecnologias na area
de saude.

A empresa esta sediada em Santo André e foi uma das primeiras a trazer
para a regido o que ha de mais moderno em aparelhos médicos, como o de
ultrassonografia tridimensional e uma capsula endoscépica (comprimido que contém
micro camera para tirar fotos do intestino).

Atuando num mercado competitivo e saturado, a empresa procura
oferecer diferenciais para os seus pacientes a fim de conquista-los, sem perder de
vista o controle de qualidade. Além das auditorias habituais em convénios, a Ana
Rosa possui Certificacdo 1ISO 9001.

Os pacientes da Clinica Ana Rosa nao precisam mais ir a Sdo Paulo para
procurar servigos de alta capacitagcéo, pois a clinica atende a 30 especialidades e
faz 35 tipos diferentes de exames, em cinco centros de medicina e diagndstico,
todos em Santo André. O volume de atendimentos é semelhante ao de grandes
hospitais. Sao realizados mensalmente cerca de 30 mil exames de laboratérios e

entre 14mil e 15mil consultas.
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O Grupo Ana Rosa esta investindo e construindo um novo espago em
Santo André, na Vila Helena, hospital que tera inicialmente trés andares, vinte leitos,
quatro salas de cirurgia e estacionamento proprio, devendo ser inaugurado até o
inicio de 2007.

A empresa conta atualmente com 140 empregados e 92 médicos. Seu
faturamento tem crescido em torno de 15% a.a. Em 2005 faturou 2,4 milhdes de
reais, 32,5% a mais do que no ano anterior.

A Clinica Ana Rosa desenvolve projetos de inclusdo social em parceria
com a Prefeitura de Santo André.

2- ZF do Brasil — Sachs Automotive: industria metal-mecanica
multinacional de capital aberto de grande porte, em Sao Bernardo do Campo.

Em 1895 surge em Schweinfurt, na Alemanha, a Fichtel & Sachs, fundada
por Karl Fichtel e Ernst Sachs. A época, a empresa produzia rolamentos e cubos. Os
fundadores logo se aperceberam das oportunidades e da revolugao tecnoldgica que
estavam por vir. Em 1937, o legendario Mercedes Silver ja rodava pela Europa com
embreagens e amortecedores SACHS.

Em novembro de 2001 o soélido Grupo ZF Friedrichshafen, lider mundial
no fornecimento de sistemas de transmissao e tecnologia de chassis adquire o
Grupo, reunindo numa so6 organizagdo o que ha de mais avangado em tecnologia
automotiva. A organizagdo passa a chamar-se ZF Sachs. Presente em 16 paises
nos quais mantém 21 unidades fabris, a ZF Sachs conta atualmente com mais de 10
mil funcionarios, dos quais 3.000 estao no Brasil.

Hoje, a ZF Sachs conta com unidades fabris em S. Bernardo e em
Araraquara, ambas no estado de S. Paulo, onde detém o Centro de
Desenvolvimento de Materiais de Friccdo, que atua como centro mundial de
competéncia para todo o Grupo ZF Sachs; a unidade brasileira € uma das poucas do
mundo com tal autonomia.

Atualmente a ZF Sachs Brasil fornece produtos para as principais
montadoras, acumulando prémios outorgados pelas mesmas, além de certificados
de qualidade emitidos por organizagdes de seriedade inquestionavel.

A ZF Sachs desenvolve varios programas sociais entre 0s quais o
Formare, que prové formagéo para garotos oriundos de comunidades carentes do

bairro, que estudam e interagem dentro da propria empresa.
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3- CBC - Cia. Brasileira de Cartuchos: empresa limitada, cuja
administragao é familiar.

Fundada em 1926, as unidades de produgao da CBC estdo localizadas
em Ribeirdo Pires — SP e em Montenegro — RS.

Em Ribeirdo Pires funcionam as fabricas de munigdes, a engenharia e a
administracdo da empresa. Grande espago nessa unidade é coberto pela vegetacéo
da Mata Atlantica nativa, totalmente preservada.

A Unidade de Ribeirdo Pires € o maior complexo industrial voltado para a
fabricagdo de munigdes do Hemisfério Sul. A Montenegro, inaugurada em novembro
de 2000 fica a 62 km de Porto Alegre e produz cartuchos de caga e armas longas.

A CBC fabrica uma diversificada linha de produtos para uso civil, policial e
militar, tais como municbes para armas curtas, componentes para munigdes,
espingardas e rifles, com qualidade e desempenho reconhecidos
internacionalmente.

A CBC vende seus produtos para as forgas armadas, instituicbes de
seguranga publica, empresas de seguranga privada, praticantes de esportes de tiro
e de caca, além de empresas do setor industrial.

A diversidade de produtos fabricados pela CBC €& reconhecida
internacionalmente e faz com que 70% de sua produgdo sejam exportadas para
mais de 40 paises. Um laboratério balistico integralmente informatizado, com linhas
de tiro com 450 metros de comprimento, alvos eletrbnicos e monitores
computadorizados complementa a qualidade da produg¢ao da CBC.

Os 79 anos de existéncia da CBC foram comemorados em fevereiro de
2005. Chamou a atencdo da autora, a existéncia de um grupo evangélico
interdenominacional de oragdo, ou seja, a empresa da oportunidade para a
expressao da vida interior das pessoas em seu ambiente.

A CBC desenvolve varios programas sociais de preservagdao do meio
ambiente e de apoio a comunidades carentes do municipio.

4- NHK Fastener do Brasil: empresa multinacional de administracao
japonesa, de médio porte.

Trata-se de uma multinacional japonesa situada no municipio de Ribeirao
Pires, que faz parte do Grupo Rassini NHK autopegas. A NHK Spring japonesa,

controladora, tem seis décadas de historia e de experiéncia no mercado de
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autopecas. A NHK Fastener especializou-se na fabricagao de parafusos de todos os
tipos, utilizando-se de equipamentos modernos, a fim de atender as exigéncias do
seu segmento.

A empresa utiliza-se na fabricagcdo de seus produtos, de métodos e
tecnologia de produgado japonesa e tem como compromisso uma filosofia voltada
para a qualidade, além do desenvolvimento de dispositivos para a rapida deteccao
de possiveis defeitos.

Padrées de manutencao e concepgao internacionais, € um corpo técnico
preparado fazem a diferenga na empresa. A gestdo de pessoas também segue o
modelo japonés, através do qual é possivel contratar pessoas com qualquer idade,
inclusive aposentados.

A empresa esta instalada em prédio préprio e conta, em Ribeirdo Pires,
com 130 funcionarios.

A NHK possui programas sociais que atendem a comunidades carentes
no municipio onde esta situada.

5- Semco do Brasil: empresa limitada, pertencente a grupo de grande
porte, cuja administragdo era inicialmente familiar, mas atualmente encontra-se
profissionalizada.

Em 1953 nascia a Semco. Seu fundador e pai do atual presidente,
Ricardo Semler, ndo imaginou que a empresa se transformaria no que é hoje. O
Grupo Semco € formado atualmente por oito empresas: Semco Equipamentos,
Semco Mobilis, ERM Brasil, Semco Ventures, Cushman & Wakefield Semco, Semco
Regis, Semco Johnson Controls e Semco Manutengéo Volante.

A estratégia de crescimento do grupo consiste em identificar novas
oportunidades de negdcios, associar-se com empresas internacionais com expertise
na area e desenvolver-se.

No Conselho de Administracdo da Semco, além de Ricardo Semler, figura
emblematica e reconhecidamente pioneira na constru¢cdo de novos modelos de
gestao, assenta-se também o conhecido empresario Sr. Horacio Lafer Piva.

Entre tantas curiosidades que cercam a figura do Sr. Ricardo Semler,
chama a atencgao o fato de nao existir um organograma estabelecido no grupo. Cada
empresa tem gestdo autbnoma. Caso haja algum assunto cuja decisdo deva ser

corporativa, o Conselho de Administragao reune-se composto pelos presidentes das
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empresas e por dois funcionarios convidados. Esses funcionarios tanto podem ser
gerentes quanto porteiros, e votam em igualdade de condigdes no momento da
tomada de decisbes.

Como cada empresa do Grupo Semco € autbnoma, cada uma desenvolve
programas de apoio ao desenvolvimento sustentavel e de cidadania corporativa,
além de projetos sociais.

6- Cosmoquimica Ltda: empresa limitada cuja administragédo é familiar.

Situada atualmente em Barueri, nascia , ha 39 anos, a Cosmoquimica.
Seu fundador, o Dr. Jayme Marmelsztjn, médico por formacgéo, identificou no entao
emergente mercado de distribuigdo de produtos quimicos sua grande oportunidade.

Imprimindo uma administracdo aberta, na qual qualquer funcionario tem
acesso a sua sala, ele caminha com liberdade por todas as areas da empresa.

A autora identificou que o fundador implantou um estilo de gestao
tranquilo, numa empresa na qual nao ha turn over, e onde as pessoas sao formadas
e aproveitadas na propria empresa. Dono de uma visdo humanista, o Dr. Jayme
reconhece seus colaboradores e garante a todos um salario acima da média de
mercado para o segmento, o que transforma sua empresa numa das mais atrativas,
sob o ponto de vista dos colaboradores, para se trabalhar.

Na Cosmoquimica ndo ha area de RH. Todos os problemas sao tratados
por um colegiado formado por funcionarios de diversas areas. Os assuntos sao
debatidos abertamente, e a comunicagao, conforme avaliagao da autora, é fluida e
transparente.

A empresa conta atualmente com 70 funcionarios, e atende a comunidade

carente no municipio, em parceria com a prefeitura.

4.3.2 Identificagcao da populacao alvo

O passo seguinte na determinagao do arcabougco amostral consistiu em
saber identificar a populagéo alvo:
Foram investigados 374 colaboradores, administrativos e operacionais,
pertencentes aos diversos niveis nas organizagoes.

Tal acao foi feita por meio do preenchimento, de préprio punho pelo
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respondente, de dados referentes ao seu perfil tais como nome, sexo, idade, e

tempo na empresa.

4.3.3 Definigcado da técnica de amostragem

O terceiro passo consistiu na definicado da técnica de amostragem.

A técnica amostral utilizada nas ciéncias humanas esta dividida em dois
grupos:

Abordagem n&o probabilistica: nela os elementos ndo sdo selecionados
aleatoriamente, confiando-se no julgamento pessoal do pesquisador (MALHORTRA,
2001).

Na abordagem n&o probabilistica por conveniéncia procura-se obter uma
amostra de elementos convenientes, privilegiando a pesquisa e os interesses do
pesquisador.

Abordagem probabilistica: aquela na qual todos os elementos possuem a
mesma chance de serem escolhidos em selecio aleatodria ou ao acaso.

Para a presente pesquisa foi utilizada a abordagem n&o probabilistica por
conveniéncia e acessibilidade.

O passo seguinte consistiu na determinacdo do tamanho da amostra.
Considere-se que para uma afericdo quantitativa o tamanho da amostra é
determinante na inferéncia estatistica, e que o nivel de precisdo desta € especificado
antecipadamente através da construcdo de intervalos de confianca em torno das
médias e propor¢des amostrais (MALHORTRA, 2001).

Hair et al (1998) ensina que, como regra geral, 0 minimo de observagdes
deve ser de 5 (cinco) vezes o numero de variaveis. Assim, como o questionario
aplicado compde-se de 36 variaveis, a autora adotou como meta a obtencio de, no
minimo, 180 casos (36X5=180). O presente trabalho superou essa meta, pois obteve

374 questionarios respondidos.

4.4 Coleta de dados

Por coleta de dados entende-se a obtencdo dos dados da populagao alvo,

para posterior tratamento e analise.
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4.4.1 Técnica de coleta de dados

Ha uma ampla gama de técnicas de coleta de dados disponiveis aos
pesquisadores. Cada um deve verificar quais aqueles que melhor adaptam-se ao
tipo de pesquisa realizada.

O instrumento de coleta de dados € o documento utilizado para
apresentar, aos respondentes, as questdes e no qual sdo registrados respostas e
dados obtidos. Tais instrumentos sédo todos os possiveis formularios utilizados para
relacionarem dados a serem coletados e registrados, utilizando-se de quaisquer das
formas possiveis em administragao.

Para o presente estudo, o instrumento para coleta de dados para a

pesquisa descritiva consistiu em um questionario.

4.4.2 Instrumento para Coleta de Dados

Inicialmente foram feitas pesquisas bibliograficas em sites de
universidades e livros e nao foi encontrado nenhum questionario sobre o tema da
espiritualidade desenvolvido e validado no Brasil. Ha questionarios investigando o
tema, criados para o mercado europeu e norte-americano, € ndo ha historico
referente a validacdo de nenhum deles no contexto da realidade nacional.

Entendendo-se que a espiritualidade, conforme descrita no referencial
tedrico, é parte da geografia humana, as manifestacbes desse fenbmeno podem ser
consideradas universais. Assim, a autora consolidou a visdo dos varios autores
sobre o tema, criando um instrumento hibrido, composto da seguinte forma:

Beazley, em 1997, defendeu sua tese de doutorado cujo titulo era
“Meaning and Measurement of Spirituality in Organizational Settings: Development of
a Spirituality Assessment Scale”. A fim de definir espiritualidade, o autor explorou
toda a literatura existente, e utilizou-se de quatro areas para defini-la: religido
tradicional, religiosidade popular, psicologia e comportamento organizacional.

Apos varias analises, um questionario de 130 itens foi consolidado em 70

assertivas que, apos revisoes, resultaram em 30 questdes. Estas expressavam as
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seguintes dimensdes da espiritualidade: Vivendo uma relacdo de fé com o
Transcendente; Oracdo ou meditacdo; Humildade, Honestidade e Servigo para
outros. Tais assertivas foram reunidas num instrumento chamado Spiritual
Assessment Scale — SAS, validado para o mercado norte-americano.

Utilizando-se do SAS, a autora aplicou dez das assertivas constantes no
instrumento de coleta de dados do presente trabalho envolvendo os temas
encontrados por Beasley.

Em 2005, na Universidade de Aveiro, em Portugal, realizou-se um estudo
empirico intitulado “Espiritualidade nas organizagdes e empenhamento
organizacional”’. Seus autores, Arménio Rego, Miguel Pina e Cunha e Solange
Souto definiram, apds varios estudos, os seguintes fatores como expressdes da
espiritualidade: Sentido e propdsito no trabalho; Sentido de Equipe; Alinhamento
com os valores da organizagédo, Sentido de servico a comunidade (cooperagao),
Satisfacdo pessoal no trabalho, Oportunidade para expressar a vida interior e
Empenhamento afetivo (Aceitacdo e acolhimento e Amizade) e Empenhamento
normativo (Etica e Moral). Este instrumento, conforme informam seus autores, foi
validado para o contexto portugués. Dezoito assertivas constantes do instrumento
foram retiradas desta pesquisa.

Como ha varios autores pesquisando o tema, a fim de ampliar o
instrumento, a autora incluiu outros quatro fatores: Autoconhecimento, Relacbes
familiares e Cidadania corporativa representada pela Responsabilidade social e
Respeito a natureza e meio ambiente. Tais fatores foram citados como expressoes
da espiritualidade por mais do que um autor, conforme consta do quadro na pagina
77. As Oito assertivas constantes desse bloco foram criadas pela autora, apos
imersdo na literatura e validacdo por parte de profissionais ligados tanto a area
académica quanto ao mundo organizacional.

O instrumento foi consolidado investigando cada um dos fatores sob os
aspectos subjetivos e objetivos.

A fim de simplificar a compreensdo e garantir maior liberdade aos
respondentes, o questionario final foi proposto sob a égide de “pesquisa de opiniao.”
Nele, o registro do nome do pesquisado era opcional. Cada individuo foi convidado a
assinalar, mediante uma escala de cinco pontos, o grau em que a afirmagéo se |Ihe

aplicava, novamente baseando-se em Rego, Cunha e Souto (2005), onde 1
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significava “ ndo se aplica” e 5 “aplica-se completamente a mim.”

4.4.3 Fatores da espiritualidade

Consolidaram-se, assim, dezoito fatores da espiritualidade que foram
investigados no ambiente de trabalho:

1. Fé no Transcendente;

2. Oracgao ou meditacao;

3. Honestidade;

4. Humildade;

5. Servigos para outros;

6. Sentido e propdsito no trabalho;

7. Espirito de Equipe e Sensacgao de pertencer;

8. Aceitacao e acolhimento;

9. Alinhamento com os valores da organizagao;

10.Etica e Moral

11.Oportunidades para expressar a vida interior;

12. Amizade;

13. Satisfacéo pessoal no trabalho;

14.Relacbes familiares;

15.Cooperacgao;

16. Autoconhecimento;

17.Respeito a natureza e ao meio ambiente;

18.Responsabilidade Social.
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4.4.4 Caracteristicas dos fatores pesquisados

Seguem descritas abaixo as caracteristicas de cada um dos fatores que

foram pesquisados, de acordo com os autores que os definiram:

1- Fé no transcendente, Deus ou poder superior

Beazley (apud ALMEIDA, 2004), define a vivéncia de uma relagédo de fé
com o Transcendente como as atitudes que o individuo assume para viver de acordo
com a consciéncia da dimensdo transcendente, alinhando sua vida interior e
colocando sua fé nos valores associados a essa dimensao. A Fé, para o autor, altera

os comportamentos, e confere sentido de vida e propdsito as pessoas.

2- Oracgao ou meditagao envolvendo o transcendente.

O autor define qualquer forma de oragdo, meditacdo ou periodo de
siléncio para reflexdo com foco na dimenséao transcendente. Essa relagdo prové um
tipo de ligacao direta com o Transcendente (BEASLEY, 1997 E GUILLORY, 2000).

3- Honestidade

Conhecida como a qualidade de convergéncia e veracidade da realidade
externa com o eu, expressa através de transparéncia, auséncia de fraudes e justica
Beazley (1997).

4- Humildade

Modéstia no comportamento, na atitude e no espirito, marcados por uma
vontade de aprender e colocar a necessidade dos outros a frente das necessidades
pessoais (BEASLEY, 1997; MORRIS, 1998).

5- Servigo para outros
Ato de ajuda ou beneficio continuo, a partir de um eu centrado no servico,

sem preocupar-se se havera ou ndo recompensas (BEAZLEY, 1997)

6-Sentido de vida e propésito no trabalho

O sentido de vida é determinado pela interacdo do individuo com o mundo
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e a percepgao que possui de si mesmo nesse mundo. Objetivos, completude e a
crenga de que as pessoas podem fazer diferenca positiva para os outros sao

aspectos do sentido de vida e proposito (MORRIS, 1998).

07- Espirito de Equipe e sensagao de pertencer

Expressa o reconhecimento de que ha valores e estilos de trabalhos
diferentes nos membros da equipe que podem ser integrados através da aceitagcao
que cria a sensacédo de pertencer e de identidade coletiva (REGO, CUNHA E
SOUTO, 2005 E GUILLORY, 2000).

08- Sensacgao de acolhimento e aceitagao.

A Sensacao de acolhimento se expressa no cuidado, compreensao,
respeito, envolvimento, apoio e encorajamento dados e recebidos no ambiente de
trabalho (REGO,CUNHA E SOUTO,2005 E MARQUES, DHIMAN E KING, 2005).

09-Alinhamento com os valores da organizagao

Sentimento de satisfacdo e completude que advém da procura e da
pratica de atividades e metas no ambiente de trabalho, que expressem as proprias
crencgas e valores (REGO,CUNHA E SOUTO, 2005 ).

10- Etica e Moral

A espiritualidade permite desenvolver valores éticos e crengas que
nortearao as atitudes humanas, mantendo uma conduta de trabalho inspirada na
cultura ética (REGO, CUNHA E SOUTO, 2005).

11-Oportunidades para expressar a vida interior

A espiritualidade gera desejo de compartilhar a vida interior, liberdade
para expressar valores espirituais e permitir a presenga da integralidade do ser no
ambiente de trabalho (ASHMOS E DUCHON, 2000).

12-Amizade
A espiritualidade no ambiente de trabalho permite que relacbes de

amizade sejam consolidadas. A jornada de trabalho esta cada vez mais longa, ou as
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pessoas construirdo suas amizades no ambiente de trabalho, ou terdo pouca
chance de desenvolvé-las fora dele (ASHMOS E DUCHON, 2000 E MIRVIS,1997).

13-Satisfagao pessoal no trabalho

A espiritualidade se expressa na satisfagdo que surge no ambiente de
trabalho, aliada ao fato de as pessoas sentirem-se uteis, 0 que gera a compreensao
e uni&o entre as pessoas. (REGO,CUNHA E SOUTO, 2005 E MORRIS, 1997).

14-Relagoes Familiares e trabalho
A espiritualidade leva as pessoas a conferirem maior importancia ao

nucleo familiar, reequilibrando a relagdo familia e trabalho (COVEY, 2005).

15- Cooperagao

A espiritualidade traz consigo uma forte sensagao de apoio e respeito,
cooperagao e nao competicao, e aceitagédo incondicional (REGO,CUNHA E SOUTO,
2005 E MORRIS,1998).

16-Autoconhecimento
A espiritualidade intensifica a percep¢do. Ao individuo € possivel
envolver-se totalmente, entender a resisténcia, ter desejos reais e auto conhecer-

se, numa percepgao de si mesmo no ambiente de trabalho (COVEY, 2005).

17-Respeito a natureza e meio ambiente

O planeta é um organismo vivo, de cuja saude depende-se para dar
continuidade a propria existéncia. As pessoas fazem parte do planeta e ndo séo
senhoras dele (GUILLORY, 2000).

18-Responsabilidade Social

A justica contributiva é responsabilidade de todos; a espiritualidade deve
colocar o homem no centro e destinar parte dos lucros aos necessitados (SIMON,
2001).

Caracterizados os fatores citados, e, para melhor compreensao dos

mesmos e dos autores, estes encontram-se descritos no quadro a seguir:
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4.4.5 Modelo do Instrumento de Pesquisa

Pesquisa de opiniao

Nome(opcional)

Sexo ( )Masc. ( ) Fem. Tempo na empresa

Idade Cargo/Funcgao

Area de atuagdo : ( ) Administrativa ( ) Operacional

Responda ao questionario abaixo a partir da seguinte escala:
1 - A afirmativa nao se aplica a mim.

2 - A afirmativa aplica-se pouco a mim.

3- A afirmativa aplica-se razoavelmente a mim.

4- A afirmativa aplica-se muito a mim.

5- A afirmativa aplica-se completamente a mim.

1-Vivendo uma relacao de fé com o Transcendente.
1.1 Acredito na existéncia de um Ser Transcendente, Deus ou Poder
Superior.

1.2 Experimento a presencga divina em minha vida diaria.

2-Oracao e meditagao envolvendo o Transcendente.
2.1 Acredito que é possivel a orientacao espiritual por meio da oragcao ou
meditagao.

2.2 Antes de tomar uma importante decisdo normalmente oro ou medito

3- Honestidade
3.1 Na maior parte do tempo demonstro quem sou.
3.2 Aceito a responsabilidade pelos meus erros e os corrijo, mesmo

quando pago algum prego por isso.

4-Humildade
4.1 Acredito que a humildade € um dos tragos marcantes do meu carater.

4.2 Quando alcango os limites de minhas capacidades, pe¢o ajuda a
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outros, sem vergonha ou embaraco.

5- Servigo para os outros
5.1 Servir aos outros é a forma mais importante de amor.

5.2 Ajudarei os outros mesmo quanto requeira algum sacrificio.

6-Sentido e propdsito no trabalho.
6.1 Sinto-me pessoalmente realizado com meu trabalho.
6.2 Demonstro, através de minhas a¢des que sou uma pessoa realizada

em meu trabalho.

07-Espirito de Equipe e sensagao de pertencer
7.1 Tenho orgulho de dizer as pessoas que fago parte desta organizagéao.
7.2 Em meu setor ou departamento, vejo que as pessoas estédo ligadas

entre si por propositos comuns.

08- Aceitacao e acolhimento
8.1 Nao tenho medo de cometer erros em meu trabalho
8.2 Quando erro, compartilho meus erros com meus colegas com

tranquilidade.

09-Alinhamento com os valores da organizagao
9.1 Sinto-me bem com os valores que predominam em minha empresa.

9.2 Minha empresa ajuda — me a viver em paz comigo mesmo.

10- Etica e Moral
10.1 Um bom carater e integridade s&do meus principais valores .
10.2 De modo geral, minha atuacgao profissional é compativel com meus

valores.

11- Oportunidades para expressar a vida interior
11.1 Sinto que posso expressar meus valores espirituais em meu local de

trabalho.
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11.2 Envolvo todo o meu ser em meu trabalho: corpo, mente e espirito.

12. Amizade
12.1 A amizade é um dos valores mais importantes em meu trabalho.

12.2 Meus melhores amigos sao ou foram colegas de trabalho.

13- Satisfagao pessoal no Trabalho
13.1. Sinto-me satisfeito com o trabalho que realizo.

13.2 Na maior parte dos dias venho trabalhar satisfeito.

14- Relagdes Familiares e Trabalho
14.1 Sinto que tenho uma familia que me apdia e me acolhe .
14.2 Minhas atitudes demonstram que minha familia € mais importante

que meu trabalho .

15- Cooperagao

15.1 Dentre as oportunidades que o trabalho oferece, cooperar com as
pessoas € uma das mais importantes.

15.2 Em meu trabalho tenho a oportunidade de dar e receber ajuda,

cuidado e carinho.

16-Autoconhecimento
16.1 Conhego-me profundamente. Sei quais sdo meus pontos fortes e
fracos.

16.2 O trabalho que realizo ajuda-me a desenvolver meus pontos fortes.

17-Natureza e meio ambiente

17.1 Tenho conscientemente me concentrado na preservagao da vida e
do meio ambiente.

17.2 Em meu trabalho estou constantemente atento para evitar o

desperdicio, a polui¢ao, e respeitar a natureza.

18- Responsabilidade Social
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18.1 Sinto que meu trabalho traz beneficios para a sociedade como um

todo.

18.2 Atuo em programas sociais que ajudam as pessoas carentes.

4.4.6 Coleta de Dados

Os questionarios foram deixados com os Diretores das empresas

pesquisadas, que se encarregaram de distribui-los e recolhé-los. E mister relembrar

que os questionarios encontravam-se compostos pelas assertivas embaralhadas,

sem a identificacdo do fator a que correspondiam, e foram preenchidos de préprio

punho pelos respondentes.

A autora observou interesse por parte dos gestores das empresas

pesquisadas na obtencdo das respostas, e, apds a conclusdo deste trabalho, a

autora comprometeu-se a visita-los, apresentando os dados analisados.

4.4.7 Tratamento e analise dos dados

No quadro 02 estdo descritas as técnicas estatisticas utilizadas para a

analise quantitativa dos dados.

Quadro 02 - Objetivos especificos x técnicas estatisticas utilizadas

Objetivos especificos

Técnicas
estatisticas

Exploragéo para caracterizar a amostra quanto as dimensoées da
espiritualidade, e eventuais reagrupamentos

IAnalise fatorial

Analise confirmatéria para caracterizar a amostra quanto as dimensoes da
espiritualidade.

Coeficiente alfa de
Cronbach

Analisar as caracteristicas da espiritualidade segundo dados sécio-
demograficos.

Teste t pareado

Avaliar a relacao existente entre os fatores de espiritualidade a partir da
intensidade e frequiéncia das respostas.

Teste de Wilcoxon

Avaliar a relacao existente entre os fatores de espiritualidade para homens
e para mulheres.

Teste t pareado

Comparar as respostas entre homens e mulheres.

Teste t pareado

Fonte — autora
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A fim de garantir que as técnicas estatisticas indicadas estivessem
adaptadas aos objetivos propostos, a autora contratou os servicos do Sr. Rafael
Werneck Cinoto, estatistico, que procedeu as analises e elaborou as ferramentas
para a aplicagao do tratamento estatistico descrito.

Além da analise quantitativa dos dados, para cada um dos fatores
analisados, e dentro dos objetivos propostos, os dados serdao também discutidos

qualitativamente.
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5 Apresentacao, Analise e Discussao dos resultados

Os dados coletados foram discutidos e analisados em seis fases:

A primeira fase consistiu em caracterizar o perfil da amostra segundo
dados demograficos, como idade, género e tempo na empresa.

A segunda fase concentrou-se na avaliacdo dos dados a partir das
respostas oferecidas a cada um dos fatores da espiritualidade, considerando-os e
comparando-os em seus aspectos subjetivos e aspectos objetivos.

A terceira fase intentou identificar eventuais diferencas entre os géneros e
sua relacdo com a espiritualidade.

A quarta fase buscou investigar diferencas nos segmentos das empresas
pesquisadas, porém pela polarizacdo da amostra, ndo pode ser concluida.

A quinta fase utilizou-se da Analise Fatorial objetivando reagrupar os
fatores da espiritualidade pesquisados e explorou e avaliou eventuais correlagdes.

A sexta e ultima fase apresentou e discutiu os fatores da espiritualidade
encontrados no ambiente de trabalho das empresas, colocando-os em escala
decrescente. Analisou-os, na sequéncia, a partir dos mais presentes até os menos

presentes, buscando implicagdes e inferéncias dai decorrentes.

5.1 Caracterizacao da amostra
O universo amostral foi formado por questionarios distribuidos conforme

dados descritos na Tabela 01:

Tabela 01- Indicativa da composi¢ao do universo amostral

Empresa Freqléncia Participacado %
1-Clinica Ana Rosa 110 29,41%
2-ZF Sachs do Brasil 39 10,43%
3-CBC- Cia Brasileira de Cartuchos 36 9,63%
4-NHK do Brasil 122 32,62%
5-Semco do Brasil 44 11,76%
6-Cosmoquimica Ltda 23 6,15%
Total 374 100,00%

Fonte: autora
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O universo amostral esta composto por 374 respondentes. As maiores
participacbes percentuais correspondem a NHK do Brasil e a Clinica Ana Rosa,
respectivamente com 32,62% e 29,41%.

Analisaremos a seguir os dados referentes a género, idade, tempo na
empresa e area de atuagao considerando-se as respostas corretas registradas nos
questionarios, uma vez que alguns respondentes deixaram eventuais campos em
branco, ou responderam-nos erradamente.

Inicialmente analisaremos a distribuicdo por género entre as empresas

pesquisadas, que se encontra consolidada na tabela abaixo.

5.2 Género

A caracterizagao do universo amostral esta demonstrada na Tabela 02.

Tabela 02- distribuicdo da amostra por género dentro das empresas pesquisadas

Empresa/ | 1- Clin. 2-ZF 3-CBC 4-NHK 5- 6-
Sexo Ana Sachs C.Bras. Brasil Semco | Cosmo- Total
Rosa Brasil Cart. Brasil quimica
Masc 11 20 25 105 23 8 192
10,78 51,28% | 69,44% | 88,98% | 52,27% | 34,78% | 52,46%
Fem 95 19 11 13 21 15 174
89,62% 48,72% | 30,56% 11,025 | 47,73% | 65,22% | 47,54%
Total 106 39 36 118 44 23 366
100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Fonte - autora

A tabela acima evidencia que a empresa Clinica Ana Rosa é composta

predominantemente por pessoas do sexo feminino (95), que representam 89% da

populagdo da empresa, pois foi investigada a quase totalidade de funcionarios nela

existentes. Esse perfil contrasta com a populacdo eminentemente masculina da

empresa 04 - NHK do Brasil, representada por 105 homens, 88%. Observa-se que
também foi investigada a quase totalidade dos funcionarios da NHK.

Considerando-se a amostra total, em relagcdo ao género, encontramos

(47,54%)

192 (52,46%) integrantes do sexo masculino e 174 de integrantes do

sexo feminino, conforme grafico 01.
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5.3 Idade

Considerando-se a faixa etaria, a distribuicdo do universo amostral esta

23,18% da amostra pesquisada.

Tabela 03-Distribuicao por idade nas empresas pesquisadas

demonstrada, por empresa, na tabela abaixo. Observa-se a predominancia de

pessoas entre 21 e 25 anos, faixa na qual ha 83 respondentes que correspondem a

01- Clin. | 02- ZF | 03-CBC | 04- 05- 06- Cos-
Empresa/ Ana Sachs | Cia.Bras | NHK- | Semco moquimica | Total
Idade Rosa Brasil Cart. Brasil Brasil Ltda.

Até 20 33 3 4 14 4 1 59
anos | 31,13% | 7,69% | 11,43% 12,50 9,09% 4,55% | 16,48%
> 40 anos 14 6 12 30 5 3 70
13,21% | 15,38% | 34,29% | 26,79% | 11,36% 13,64% | 19,55%
26 a 30 20 7 3 14 13 7 64
anos | 18,87% | 17,95% 8,57% | 12,50% | 29,55% 31,82% | 17,88%
21a25 18 11 4 33 11 6 83
anos | 16,98% | 28,21% | 11,43% | 29,46% | 25,00% 27,27% | 23,18%
31a40 21 12 12 21 11 5 82
anos | 19,81% | 30,77% | 34,29% | 18,75% | 25,00% 22,73% | 22,91%
Total 106 39 35 112 44 22 358
100% 100% 100% 100% 100% 100% 100%

Fonte — autora
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O universo amostral esta composto por 16% (59 pessoas) com até 20
anos; 23% (83 pessoas) entre 21 e 25 anos, 18% (64 pessoas) entre 26 e 30 anos;
23% (82 pessoas) entre 31 e 40 anos;13% (46 pessoas) entre 41 e 50 anos e 7%
(24 pessoas) entre 51 e 65 anos. Houve 8 pessoas que nao informaram a idade na
pesquisa, correspondendo a 2% da populagao investigada.

A fim de permitir uma melhor avaliagcdo, o Grafico 02 demonstra a

distribuicdo da amostra total por faixa etaria.

Grafico 2-Faixa Etaria
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Fonte — autora

5.4 Tempo na empresa

Observa-se, na amostra total, que 147 pessoas (42%) tem um ano na
empresa, 50 pessoas (14%) tem 2 anos; 40 pessoas (11%) tem entre 3 e 4 anos; 31
pessoas (9%) entre 5 a 7 anos na empresa; 21 pessoas (6%) tem de 8 a 10 anos de
empresa e 57 pessoas (16%) tem mais de dez anos na empresa. Vinte pessoas néo

responderam, e/ou responderam erradamente a este quesito.
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Grafico 03-Tempo na empresa
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Fonte- autora

5.5 Area de atuacdo

A distribuicdo da amostra por area de atuacdo demonstra que 186
pessoas (51,10%) atuam na area administrativa, enquanto 177 pessoas (48,63%)
atuam na area operacional. O Grafico 4 demonstra a distribuicéo:

Gréfico 4- Area de atuacéo

Participacao por area de atuacao

49% @ adm.

51% I oper.

Fonte — autora
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Feita a analise descritiva da amostra, constata-se que, em relagdo ao
género ha relativo equilibrio, com ligeira predominancia para o sexo masculino.

Em relacédo a idade, observa-se a predominancia de pessoas entre 21 e
25 anos. Observa-se ainda, na amostra total, que 42% dos respondentes tém um

ano na empresa.

5.6 Tratamento dos dados

5.6.1 Dados faltantes

De acordo com Hair et al.(1998) a analise dos dados faltantes é o primeiro
passo no tratamento dos dados obtidos, quando a pesquisa propde-se a analise
multivariada. O autor entende que tais dados s&o uma nuance para 0s
pesquisadores e podem resultar tanto de entrada errada dos dados, como de
omissao por parte dos respondentes.

De fato, ha dados faltantes no presente trabalho decorrentes de omissao
por parte dos respondentes. A autora identificou alguns questionarios nos quais os
respondentes omitiram varios dados, porém preencheram outros, e houve alguns
questionarios nos quais os respondentes nao souberam trabalhar com a escala,
respondendo apenas com um x em um dos campos. Estes ultimos foram excluidos
da analise dos dados, e nos demais casos, considerados apenas os dados

respondidos.

5.6.2 Outliers

Ainda de acordo com Hair et al (1998), apds a decisdo sobre como tratar
os dados faltantes, o segundo passo a ser avaliado em uma amostra, consiste na
identificacdo de outliers. Para o autor, o pesquisador deve atentar para
respondentes identificados com caracteristicas unicas, diferentes das demais

respostas, e que poderiam interferir na generalizagdo da amostra. Aprioristicamente,
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para o autor, ndo devem estes ser classificados como problemas, mas analisados no
contexto para a verificagdo da relevancia das informagdes que podem trazer para o
estudo.

Para o autor, os outliers deverao ser classificados considerando-se:

e Possivel erro de procedimento na entrada de dados decorrente de
digitacéo errada;

e Respostas/dados obtidos como resultado de um evento
extraordinario, identificado pelo observador, e que é somente
explicado a partir desse evento. Compete ao observador decidir-se
sobre a permanéncia ou n&o dos dados no estudo;

¢ Respostas/dados obtidos como resultado de evento extraordinario,
desconhecido do observador e para o qual este nado possui
explicagcdo. O autor recomenda que caiba ao pesquisador avaliar a
relevancia dos dados; caso sejam representativos, devera manté-
los, caso contrario, a orientagao é pela eliminacéo destes.

e Respostas/dados que podem ser considerados dentro de um
espectro de normalidade em cada uma das variaveis, mas que sao
unicas em sua combinacdo de valores no contexto total das
variaveis. O autor ensina que, nesta situacdo, o pesquisador so
deve manter tais dados se possuir evidéncias especificas de que

representam uma parte consideravel da populagao.

Assim, para a presente amostra, como os dados serdo analisados
quantitativa e qualitativamente, e por tratar-se de tema a respeito do qual ainda esta
em construcao um conceito amplamente aceito, a autora definiu-se por considerar
todos os dados obtidos, sem definir desvios padrdo que excluiriam alguns
respondentes, além disso, a quantidade de respondentes relativamente expressiva

também minimiza o efeito de tais desvios.

5.7 Espiritualidade — analise descritiva dos dados.

Para a discussao dos 18 fatores da espiritualidade pesquisados,
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analisaremos e discutiremos os resultados da seguinte forma:

¢ Discussdo de cada um dos fatores pesquisados em suas vertentes
objetiva e subjetiva, considerando-se a somatéria dos trés primeiros niveis da escala
(ndo se aplica a mim, aplica-se pouco e aplica-se razoavelmente a mim),
comparando-os ao somatorio dos dois ultimos niveis da escala (aplica-se muito a
mim e aplica-se completamente a mim).

¢ Discussdo e comparacao dos dados mais relevantes se comparadas as
opinides de homens e mulheres.

¢ |dem para o segmento industrial e de servicos.

¢ Analise quantitativa dos fatores mais presentes e dos menos presentes;

¢ Analise qualitativa dos dados, e possiveis inferéncias sobre a correlacao

entre os fatores mais e menos presentes.

5.7.1 Discussao dos dados coletados em suas vertentes

subjetivas e objetivas.

A fim de facilitar a visualizacdo dos dados, a autora comparou as
frequéncias e a participacdo percentual em cada um dos fatores pesquisados,
apresentando-os em tabelas precedidas da conceituagcdo sintética do fator

pesquisado, a saber:

5.7.1.1 Fé no transcendente, Deus ou poder superior

Significa consciéncia da dimensdo transcendente, alinhando a vida

interior com os valores associados a essa dimens3o.
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Tabela 04 - Dados referentes ao fator 01 - Fé no Transcendente

1.1 Acredito na existéncia de um Ser Transcendente, | Q.01- Subj. Q.01- Objetiva
Deus, ou Poder Superior.
1.2 Experimento a presenca divina em minha vida diaria. Freq. Perc. | Freq. Perc.
Nao se aplica a mim 3 0,79% 4 1,19%
Aplica-se pouco a mim 4 1,19% 36 9,52%
Aplica-se razoavelmente a mim 18 4,76% 51| 14,68%
Aplica-se muito a mim 48 | 13,49% 117 | 32,14%
Aplica-se completamente a mim 293 | 79,76% | 158 | 42,46%
Total 366 | 100,00% | 366 | 100,00%

Fonte - autora

Dentre os pesquisados, 341 pessoas (93,25%) declaram que acreditam
na existéncia de Deus ou de um ser Transcendente; destes, a maioria, 293 pessoas
(79,76%) declaram acreditar “completamente” na existéncia de um ser
transcendente.

Suas vivéncias e experiéncias com Deus, em contrapartida, ndo sao
vistas com a mesma intensidade. Observa-se um claro hiato na opinido das
pessoas, entre o acreditar completamente e o experimentar completamente. Ha 137
pessoas (37,3%) que acreditam completamente na existéncia de um Ser Superior ou
Deus, porém ndo O experimentam completamente em suas vidas diarias (apenas
muito). Essa opinido parece demonstrar uma separagao entre a vivéncia objetiva e a
crencga subjetiva.

A analise desses dados pode caracterizar que a distingdo entre fé e vida é
expressao da realidade nacional, e a separacao entre conhecer e relacionar-se com
o transcendente parece confirmar a compreensdao de que somos O pais dos

religiosos nao praticantes.

5.7.1.2 Oragao ou meditagao envolvendo o transcendente

Oracgdo, meditagdo ou periodo de siléncio para reflexdo, cuja relagao

prové um tipo de ligagao direta com o transcendente.
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Tabela 05 - Dados referentes ao fator 02 — Oragao ou Meditacao

2.1.Acredito que é possivel a orientagcao espiritual | Q.02- Subjetiva | Q.02- Objetiva
através da oracao ou meditagao.

2.2.Antes de tomar uma importante deciséo

normalmente oro ou medito. Freq. Perc. Freq. Perc.
Nao se aplica a mim 3 0,79% 21 5,74%
Aplica-se pouco a mim 18 4,35% 42 11,48%
Aplica-se razoavelmente a mim 59 | 16,60% 69 18,85%
Aplica-se muito a mim 109 | 30,04% 113 30,87%
Aplica-se completamente a mim 177 | 48,22% 121 33,06%
Total 366 | 100,00 | 366 | 100,00%

Fonte — autora

A anadlise dos dados coletados informa mais uma vez que as pessoas
pensam e agem de maneiras diferentes.

E interessante notar que apenas 21 pessoas (5,14%) dos respondentes
declararam baixa crenga na orientacdo que a oracdo ou meditacdo podem prover
(ndo se aplica + aplica-se pouco), efetivamente, porém, a quantidade de pessoas
que de forma objetiva ndo se dedica a oragcao ou meditagdo antes de tomar uma
importante decisdo corresponde a 63 respondentes (17%) trés vezes maior que o
anterior.

Quase metade dos pesquisados, 177 pessoas (48%), acredita que é
completamente possivel a orientagao espiritual através da oracdo ou meditagcao; a
pratica, entretanto, € consideravelmente menor do que a convicgdo. Ha uma
distancia de quinze pontos percentuais, o0 equivalente a 56 pessoas que acreditam
completamente no “poder da oracdo”, porém nao aplicam completamente o
principio.

Esse quesito ratifica e amplia o anterior e permite inferir a mais simples

caracterizagao da nuance distintiva entre discurso e pratica.

5.7.1.3 Honestidade

E a convergéncia e veracidade entre a realidade externa e o eu, expressa
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através de transparéncia, auséncia de fraudes e justica.

Tabela 06 - Dados referentes ao fator 03 — Honestidade

3.1 Na maior parte do tempo demonstro quem sou. Q.03- Sub;j. Q.03- Objetiva

3.2 Aceito a responsabilidade pelos meus erros e os

corrijo, mesmo quando pago algum prego por isso. Freq. Perc. Freq. Perc.
N&o se aplica a mim 4 1,20% 9 2,46%
Aplica-se pouco a mim 8 239% | 10 3,01%
Aplica-se razoavelmente a mim 31 8,76% | 21 6,01%
Aplica-se muito a mim 130 | 36,25% | 139 | 38,80%
Aplica-se completamente a mim 184 | 51,39% | 178 | 49,73%
Total 358 | 100,00% | 358 | 100,00%

Fonte — autora

Pelos resultados obtidos pode-se inferir que ha um longo caminho a
percorrer no tratamento do tema da honestidade no ambiente de trabalho.

Observa-se que para 44 pessoas (12%), tanto os aspectos subjetivos
quanto os objetivos da honestidade aplicam-se até no maximo razoavelmente,
(1,2°%+2,39%+8,76%).

Considerando-se a relevancia do tema e sua correlacdo com os demais
fatores da espiritualidade tais como ética e moral, relagdes familiares, espirito de
equipe, etc., esse percentual é perigosamente alto.

Para Hitt et al (2005) a confianga € um atributo indispensavel a
sobrevivéncia organizacional atual e fator critico de sucesso. O autor sustenta que a
base da confianga esta na honestidade em seus aspectos cognitivos e pragmaticos.
Esse tema deve ser tratado com toda diligéncia, sem a permissividade comumente
encontrada no ambiente das organizagoes.

Nash (1993) nos lembra que “as apostas no jogo entre as organizacdes
sao altas.” O capitalismo democratico, que repousa em um sistema de troca
voluntaria, comprometimentos politicos com a liberdade e o livre arbitrio individuais
Para ela, o capitalismo democratico €, no fundo, um sistema que depende da

criacao de confiancga.

5.7.1.4 Humildade
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Significa modéstia no comportamento, nas atitudes e no espirito.

Tabela 07 - Dados referentes ao fator 04 — Humildade

4.1 Acredito que a humildade é uma... Q.04- Subjetiva Q.04- Objetiva
4.2.Quando alcango os limites de minhas

capacidade pec¢o ajuda a outros Freq. Perc. Freq. Perc.
Nao se aplica a mim 3 0,79% 1 0,40%
Aplica-se pouco a mim 7 2,37% 4 1,19%
Aplica-se razoavelmente a mim 38 11,46% 36 10,32%
Aplica-se muito a mim 159 45,06% 153 | 43,25%
Aplica-se completamente a mim 143 40,32% 159 | 44,84%
Total 354 | 100,00% 354 | 100,00%

Fonte - autora

Como no tema anterior, 13% das pessoas opinaram descrevendo-se
como no maximo razoavelmente humildes, subjetiva ou objetivamente falando.
Quando a humildade esta presente, conforme Morris (1998), as pessoas estarao
mais abertas, sobretudo a apreender com o outro.

Esse fator apresenta correlagdo, conforme ou autores pesquisados, com
a amizade, aceitacado e acolhimento, servico para outros, etc., melhorando em muito
0 ambiente organizacional.

Visto dessa forma, esse percentual torna-se expressivo e deve ser tratado
com o devido cuidado, apesar da coeréncia que a analise dos dados revela, entre o
eu subjetivo e o0 eu objetivo, caracterizado pelo fato de que 85% e 89% das pessoas,
respectivamente haverem opinado, afirmando que o fator estda muito e/ou
completamente presente tanto em suas convicgdes quanto em suas acoes.

Diante disso, a autora propde que o tema da humildade e suas

correlagdes no ambiente de trabalho sejam objetos de outras pesquisas.

5.7.1.5 Servigo para outros

Caracteriza-se por ajuda ou beneficio continuo, a partir de um “eu”
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centrado no servigo, sem preocupar-se se havera ou ndo recompensas.

Tabela 08 - Dados referentes ao fator 05 — Servigo para outros

5.1 Servir aos outros é a forma mais importante de amor. Q.05- Sub;. Q.05- Objetiva
5.2 Ajudarei os outros mesmo quanto requeira algum

sacrificio. Freq. Perc. Freq. Perc.
N&o se aplica a mim 4 1,20% 3 0,80%
Aplica-se pouco a mim 14 4,00% 7 1,99%
Aplica-se razoavelmente a mim 104 | 28,50% | 56| 15,54%
Aplica-se muito a mim 128 | 35,20% | 175 | 48,21%
Aplica-se completamente a mim 195 | 53,57% | 121 | 33,47%
Total 364 | 100,00% | 364 | 100,00%

Fonte — autora

Os dados coletados ratificam, mais uma vez, a distancia entre teoria e
pratica. Dentro das opinides acima dispostas, chama a atencéo a disparidade entre
os 195 respondentes que declararam a importancia do servigo aos outros,
assinalando que a assertiva aplica-se completamente a si, no entanto, ao opinarem
quanto a ajudar os outros mesmo quando requeira algum sacrificio, 74 pessoas
(20%) nao expressaram o mesmo nivel de presenga e compromisso com esse fator
em sua atividade cotidiana.

Os respondentes demonstram, com relagado ao fator servigo para outros,
desequilibrio entre os aspectos subjetivos e os aspectos objetivos. 194 pessoas
(33.7%) sentem que o servigo para outros € no maximo razoavelmente importante.

Duas inferéncias podem ser abstraidas da analise desses dados: as
pessoas ainda nao se conscientizaram de que estdo na empresa para servirem-se
mutuamente (33%), e, daqueles que conscientizaram-se completamente, (20%) néo
conseguem traduzi-lo em agao.

Dentre as questdes ligadas ao “servigo para outros”, varios estudiosos do
comportamento organizacional como P. Drucker e Tom Peters fazem referéncia a
lideranga servidora como a mais eficiente forma de reorganizagdo do poder nas
empresas.

Vale lembrar que a amostra é composta por 186 pessoas (51%) da area

administrativa, assim, os dados obtidos parecem demonstrar que ha desorientagao




97

nas empresas em relacdo a amplitude do conceito de servigo, que podera refletir-se

na formacao de liderangas saudaveis bem estruturadas.

5.7.1.6 Sentido de vida e propésito no trabalho

Determinado pela interagdo do individuo com o mundo e a percepcgao que

possui de si mesmo nesse mundo. Objetivos, completude e a crengca de que as

pessoas podem fazer diferenca positiva para os outros sado aspectos do sentido de

vida e proposito.

Tabela 09 - Dados referentes ao fator 06 — Sentido de vida e propésito

6.1 Sinto-me pessoalmente realizado em | Q.06- Subjetiva Q.06- Objetiva

meu trabalho.

6.2 Demonstro, através de minhas acoes

que sou uma pessoa realizada. Freq. Perc. Freq. Perc.
Nao se aplica a mim 4 1,10% 7 1,92%
Aplica-se pouco a mim 19 5,22% 12 3,29%
Aplica-se razoavelmente a mim 77 21,15% 80| 21,92%
Aplica-se muito a mim 155 42.,58% 180 | 49,32%
Aplica-se completamente a mim 109 29,95% 86| 23,56%
Total 364 | 100,00% 364 | 100,00%

Fonte — autora

Quase um terco dos pesquisados apresenta, analisando-se os dados
colhidos, no maximo razoaveis sentido de vida e propdsito no trabalho. Observa-se
que 27,48% das pessoas pesquisadas, o equivalente a 100 pessoas declarou que
sua realizag&o pessoal no trabalho chega no maximo ao razoavel.

Considerando-se que o trabalho, conforme Nietzsche, é a espinha dorsal
da vida, esse percentual € muito alto. Estariam tais pessoas demonstrando que “pior
do que ser explorado pelo capitalismo, € ndo ser explorado pelo capitalismo”? Ou
seja, é preferivel um trabalho com razoavel sentido e que realiza razoavelmente, do
que nenhum trabalho?.

E interessante notar que houve concentracdo de respostas na escala
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“aplica-se muito a mim”, com 155 (42%) e 180 (49%) das respostas com maior
expressao nas caracteristicas objetivas do que nas subjetivas, o que poderia
demonstrar atitudes sem compreensao prévia das razdes pessoais para a agao.
Seria valido considerar que 109 pessoas (29,95%) sentem que encontram
total sentido e propdsito no trabalho, porém nao transformam seus sentimentos em

atitudes, ou, se os transformam, fazem-no com menor profundidade.
5.7.1.7 Espirito de Equipe e Sensacao de pertencer
Caracteriza-se pelo reconhecimento de que ha valores e estilos de
trabalhos diferentes nos membros da equipe que podem ser integrados através da

aceitacao que cria a sensacgao de pertencer e de identidade coletiva.

Tabela 10 - Dados referentes ao fator 07 — Espirito de Equipe

7.1 Tenho orgulho de dizer as pessoas que | Q.07- Subjetiva Q.07- Objetiva
faco parte desta organizacao.
7.2 Em meu setor ou departamento, vejo

que as pessoas estdo ligadas entre si por

propésitos comuns. Freq. Perc. Freq. Perc.

Nao se aplica a mim 2 0,55% 9 2,49%
Aplica-se pouco a mim 4 1,10% 21 5,80%
Aplica-se razoavelmente a mim 33 9,07% 95 26,24%
Aplica-se muito a mim 130 35,71% 157 | 43,37%
Aplica-se completamente a mim 193 53,57% 80| 22,10%
Total 362 | 100,00% 362 | 100,00%

Fonte — autora

Os dados coletados descrevem mais uma vez a distancia entre sentir e
ser.

O quadro acima descreve que 10% das pessoas pesquisadas (38
pessoas) entendem que ha no maximo um razoavel sentido de equipe em suas
empresas, percentual que poderia parecer relativamente normal. Objetivamente,
entretanto, esse numero sobe para 34,5% dos respondentes (125 pessoas), que

opinaram pela presenca de no maximo um “razoavel sentido de equipe” em seu
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ambiente de trabalho.

Esse fator foi definido por varios autores entre os quais Bergamini (1994),
como crucial para a exceléncia organizacional que depende da sinergia e da
interagcdo que sO € possivel no trabalho em equipe. Essa autora defende que
somente o trabalho em equipe garante o desenvolvimento do maximo das
potencialidades dos individuos no ambiente das empresas.

Observa-se recorrentemente o descasamento entre os 193 respondentes
(53,57%) que disseram de forma subjetiva “aplicar-se completamente a mim” esse
fator no trabalho, contra apenas 80 respondentes (22,10 %, ou seja, 31% a menos)

evidenciando objetivamente essa caracteristica em seu trabalho.

5.7.1.8 Aceitagao e acolhimento

Expressa-se no cuidado, compreensao, respeito, envolvimento, apoio e

encorajamento dados e recebidos no ambiente de trabalho.

Tabela 11 - Dados referentes ao fator 08 — Aceitagdo e Acolhimento

8.1 Nao tenho medo de cometer erros em | Q.08- Subjetiva Q.08 - Objetiva

meu trabalho.

8.2 Quando erro, compartiiho meus erros

com meus colegas com tranquilidade. Freq. Perc. Freq. Perc.
Nao se aplica a mim 44 11,96% 5 1,59%
Aplica-se pouco a mim 46 12,50% 15 4,37%
Aplica-se razoavelmente a mim 97 26,36% 95| 25,99%
Aplica-se muito a mim 112 30,43% 166 45,24%
Aplica-se completamente a mim 69 18,75% 87| 23,81%
Total 368 | 100,00% 368 | 100,00%

Fonte — autora

A analise dos dados recolhidos demonstra que ha um forte medo de

cometer erros no ambiente de trabalho.

Nota-se, a partir dos dados subjetivos que, na opinido de 50,82% das

pessoas pesquisadas, a aceitacao, expressa no “nao ter medo de cometer erros”, é
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um dos maiores desafios a ser vencido no trabalho (11,96% + 12,50% + 26,36% =
187 pessoas).

Dentre os fatores analisados, este foi um dos que maior frequéncia
apresentou no primeiro e segundo niveis da escala proposta na pesquisa,
respectivamente com 11,96% e 12,59% das pessoas declarando-se com sério
‘receio” de cometer erros em seu trabalho.

Se metade dos respondentes demonstra razoavel receio em cometer
erros, infere-se que as pessoas sentem-se obrigadas a acertar sempre. Mesmo
sabendo-se que o0s seres humanos ndao sao capazes de acertar em todo o tempo, o
ambiente de trabalho demonstra inflexibilidade quanto as falhas, na opinido das
pessoas pesquisadas.

Comparando-se com os demais indices este se destaca pela intensidade
de respostas nos trés primeiros niveis.

Observa-se, sob o aspecto objetivo, que também quase a metade das
pessoas disse que compartilharia seus erros, com tranquilidade, com colegas de
trabalho.

Comparadas as respostas subjetivas e objetivas, poder-se-ia inferir que o
medo € uma das barreiras a aceitagdo das pessoas no ambiente de trabalho, e que
erros sdo compartilhados com colegas, mas ao que parece, ndo com seus
superiores. Propomos que esse assunto seja objeto de futuras pesquisas.

Pelos indices apresentados, urge que as empresas déem ao tema
tratamento diferenciado, caso queiram um ambiente onde a espiritualidade possa

fluir.

5.7.1.9 Alinhamento com os valores da organizacao

Caracterizado pela satisfacido e completude que advém da procura e da
pratica de atividades e metas no ambiente de trabalho, que expressem as préprias

crencgas e valores.
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Tabela 12 - Dados referentes ao fator 09 — Alinhamento com os valores org..

9.1 Sinto-me bem com os valores que | Q.09- Subjetiva Q.09- Objetiva
predominam em minha empresa.

9.2 Minha empresa ajuda-me a viver em

paz comigo mesmo. Freq. Perc. Freq. Perc.
Nao se aplica a mim 6 1,66% 12 3,29%
Aplica-se pouco a mim 15 4,16% 34 9,32%
Aplica-se razoavelmente a mim 80 22,16% 96 | 26,30%
Aplica-se muito a mim 183 50,69% 155 | 42,47%
Aplica-se completamente a mim 77 21,33% 68 18,63%
Total 361 | 100,00% 365 | 100,00%

Fonte — autora

Observa-se, a luz dos dados colhidos na pesquisa, que ha um fragil
alinhamento das pessoas com os valores das organizagbes. Como promover o
desenvolvimento pessoal no ambiente de trabalho, sendo que 40% das pessoas
declaram que vivem apenas razoavelmente em paz com os valores que coexistem
em suas empresas?

Sob o aspecto subjetivo, no somatoério dos trés primeiros niveis, na
opinido de 101 pessoas (28%), estas se sentem no maximo razoavelmente
alinhadas com os valores que predominam em seu ambiente de trabalho.

Se subjetivamente quase um terco das pessoas sente-se razoavelmente
desconectada com os valores vigentes em suas empresas, essa frequéncia é
preocupante, quando consideramos que objetivamente esse percentual cresce para
38% no somatdrio dos mesmos trés niveis.

Observa-se também que ha baixas participacbes percentuais no ultimo
nivel (dentre as questdes objetivas) que estdo neste fator, ou seja, em relagcdo ao
alinhamento com os valores da organizagdo as pessoas declararam a menor
participacao, na escala “aplica-se completamente a mim”.

Infere-se que este € um dos aspectos que devera ser explorado com
maior profundidade pelas empresas que queiram facilitar a implementagdo de um
ambiente espiritual, como também devera merecer distingdo em futuras pesquisas e

na eventual construgdo de um instrumento mais adequado a pesquisa do tema.
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5.7.1.10 Etica e Moral

Desenvolver valores éticos e crencas que norteardao as atitudes

humanas, mantendo uma conduta de trabalho inspirada na cultura ética.

Tabela 13 - Dados referentes ao fator 10 — Etica e Moral

10.1 Um bom carater e integridade sdo | Q.10- Subjetiva Q.10- Objetiva
meus principais valores.
10.2 De modo geral, minha atuacao

profissional €& compativel com meus

valores. Freq. Perc. Freq. Perc.

Nao se aplica a mim 2 0,55% 3 0,83%
Aplica-se pouco a mim 7 1,94% 13 3,58%
Aplica-se razoavelmente a mim 30 8,31% 40 11,02%
Aplica-se muito a mim 109 30,19% 160 | 44,08%
Aplica-se completamente a mim 213 59,00% 147 | 40,50%
Total 361 | 100,00% 363 | 100,00%

Fonte- autora

Considerando-se o somatorio dos trés primeiros niveis, sob o aspecto
subjetivo, na opinido de 11% das pessoas, seu carater e integridade estdo, quando
muito, “apenas razoavelmente” posicionados dentre seus principais valores.

Quando opinaram sobre a compatibilidade entre os valores pessoais e a
propria atuagdo, na mesma escala, esse indice subiu para 15%, ou seja, essas
pessoas declararam que sua atuacao profissional é nada, pouco, ou apenas
razoavelmente compativel com seus valores no ambiente de trabalho.

Que outros valores seriam mais importantes no ambiente de trabalho?
Morris (1998) afirma que dinheiro, sexo, fama ou poder sdo os objetivos que as
pessoas mais procuram, hoje em dia, no ambiente de trabalho ou fora dele. Esses
objetivos estdo voltados ao prazer como principal valor e ndo ao carater e
integridade.

A presente pesquisa parece demonstrar que o tema carece de
compreensao, que poderia ser ampliada em futuras pesquisas.

Chama a atencédo na analise dos dados, novamente o fato de que no
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ultimo nivel, 59% das pessoas haverem declarado que seu carater e integridade sédo
completamente seus principais valores, porém, para apenas 40% das pessoas, sua
atuacao profissional € completamente compativel com tais valores.

Ha um viés de 20% (70 respondentes), que prosseguem ficando apenas
na intencao, o que permite inferir que as pessoas compartimentalizam a vida entre

aquilo que sentem ou pensam, e a forma como agem.

5.7.1.11 Oportunidades para expressar a vida interior

A espiritualidade gera desejo que compartilhar a vida interior, liberdade
para expressar valores espirituais e permitir a presenca da integralidade do ser no

ambiente de ambiente de trabalho.

Tabela 14 - Dados referentes ao fator 11 — Oportunidades para expressar

11.1 Sinto que posso expressar meus | Q.11- Subjetiva Q.11- Objetiva
valores espirituais em meu local de
trabalho.

11.2 Envolvo todo o meu ser em meu

trabalho: corpo, mente e espirito. Freq. Perc. Freq. Perc.

N&o se aplica a mim 64 17,53% 1 0,39%
Aplica-se pouco a mim 43 11,78% 9 2,36%
Aplica-se razoavelmente a mim 102 27,95% 52 14,57%
Aplica-se muito a mim 97 26,58% 195 | 52,36%
Aplica-se completamente a mim 58 15,89% 110 | 30,31%
Total 365 | 100,00% 365 | 100,00%

Fonte — autora

Este fator merece avaliagao exclusiva pois 0 somatério dos trés primeiros
niveis do aspecto subjetivo denota que 57,1% dos respondentes, ou seja, 170
pessoas declaram que podem expressar no maximo razoavelmente seus valores
espirituais em seu local de trabalho. Dessas, 30% declaram que pouco ou nada de
seus valores espirituais s&o presentes no ambiente das empresas.

Pode-se inferir, a partir desses dados, que nao existe espaco para
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expressao da vida interior das pessoas no trabalho. Os modelos mecanicistas e
cartesianos ainda estdo em moda, apesar de anacrdnicos e incapacitantes diante
dos desafios da contemporaneidade. Tais observagdes sdo corroboradas pelo fato
de que um dos mais baixos indices de “aplica completamente a mim” esta neste
item, com apenas 15,89% dos respondentes assinalando-os.

Neste item, “oportunidade para expressar a vida interior”, encontra-se o
indice mais negativo na escala, ou seja, dos fatores pesquisados foi aquele
considerado como o que mais falta (17,53% das pessoas declararam que nao se
aplicava nada a elas), como também é o de mais baixa intensidade no ultimo nivel.

Os dados colecionados sao significativos. Na constru¢gao de um ambiente
espiritual nas empresas a “oportunidade para expressar a vida interior” devera ser

considerada com seriedade.

5.7.1.12 Amizade

A espiritualidade no ambiente de trabalho permite que relagdes de
amizade sejam consolidadas. Considerando-se que a jornada de trabalho esta cada
vez mais longa, ou as pessoas construirdo suas amizades no ambiente de trabalho,

ou terao pouca chance de desenvolvé-las fora dele.

Tabela 15 - Dados referentes ao fator 12 — Amizade

12.1 A amizade é um dos valores mais | Q.12- Subjetiva Q.12- Objetiva
importantes em meu trabalho.

12.2 Meus melhores amigos sdo ou foram

colegas de trabalho. Freq. Perc. Freq. Perc.
N&ao se aplica a mim 5 1,37% 63 17,53%
Aplica-se pouco a mim 20 5,46% 44 11,78%
Aplica-se razoavelmente a mim 75 20,49% 101 27,95%
Aplica-se muito a mim 171 46,72% 96 26,58%
Aplica-se completamente a mim 95 25,96% 59 15,89%
Total 366 | 100,00% 366 | 100,00%

Fonte - autora

Os resultados deste fator sinalizam que ha baixos vinculos de amizade
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surgidos a partir do ambiente de trabalho. A analise subjetiva dos dados demonstra
no somatorio dos trés primeiros niveis que, para 27% das pessoas, a amizade € um
valor no maximo razoavelmente importante no trabalho.

Observa-se que 46% das pessoas a entendem como muito importante,
contra apenas 25% que a consideram completamente importante no local de
trabalho. Interessante notar a baixa frequéncia no ultimo nivel, o que sinaliza a baixa
frequéncia com que esse fator aparece no trabalho.

Tais dados séo ratificados pela avaliagdo objetiva, na qual as pessoas
declaram serem ou terem sido seus melhores amigos colegas de trabalho, o que
demonstra a falta de vinculos de amizade nesse ambiente. Apenas 28% das
pessoas demonstram que alguns dos seus melhores amigos estdo no trabalho,
enquanto para 29% das pessoas nao ha, ou ha poucos amigos, que foram ou estéao
no ambiente de trabalho.

As opinides das pessoas sao emblematicas neste fator, principalmente
sob o aspecto objetivo, pois ha baixa aderéncia a ele, nos niveis mais altos, assim

como ha alta incidéncia de respostas nos niveis mais baixos.

5.7.1.13 Satisfacao pessoal no trabalho

Caracteriza-se partir da satisfagdo que surge no ambiente de trabalho,

aliada ao do fato de as pessoas sentirem-se Uteis no ambiente organizacional.

Tabela 16 - Dados referentes ao fator 13 — Satisfacdo pessoal no trabalho

13.1. Sinto-me satisfeito com o trabalho que | Q.13- Subjetiva Q.13- Objetiva
realizo.

13.2 Na maior parte dos dias venho

trabalhar satisfeito. Freq. Perc. Freq. Perc.
N&o se aplica a mim 3 0,83% 5 1,37%
Aplica-se pouco a mim 19 5,23% 16 4,40%
Aplica-se razoavelmente a mim 52 14,33% 51 14,01%
Aplica-se muito a mim 157 43,25% 168 | 46,15%
Aplica-se completamente a mim 132 36,36% 123 | 33,79%
Total 363 | 100,00% 363 | 100,00%

Fonte - autora
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Os dados levantados demonstram que as empresas precisam atuar no
tema satisfacdo pessoal no trabalho, pois, considerados os trés niveis mais baixos,
sob o aspecto subjetivo, 20% dos respondentes apresentam no maximo razoavel
satisfacao pelo trabalho que realizam.

Esse percentual se repete, objetivamente, de forma que um quarto dos
respondentes vem ao trabalho apenas razoavelmente satisfeito.

Nota-se que apenas para um terco dos pesquisados, o ambiente de
trabalho fornece completa satisfagao tanto objetiva quanto subjetivamente falando. A
grande maioria das pessoas demonstra-se muito satisfeita, porém néo
completamente.

Pode-se inferir, a partir dos dados coletados que se deve trabalhar nos
dois extremos da escala para obter-se um ambiente mais intenso de satisfagao

pessoal.

5.7.1.14 Relacoes familiares

A espiritualidade leva as pessoas a conferirem maior importancia ao

nucleo familiar, reequilibrando a relagao familia e trabalho.

Tabela 17 - Dados referentes ao fator 14 — Relacbes Familiares

14.1 Sinto que tenho uma familia que me | Q.14- Subjetiva Q.14- Objetiva
apoia e me acolhe.
14.2 Minhas atitudes demonstram que

minha familia € mais importante que meu

trabalho. Freq. Perc. Freq. Perc.
Nao se aplica a mim 4 1,09% 10 2,79%
Aplica-se pouco a mim 17 4,64% 21 5,85%
Aplica-se razoavelmente a mim 29 7,92% 85| 23,68%
Aplica-se muito a mim 83 22,68% 116 | 32,31%
Aplica-se completamente a mim 233 63,66% 127 | 35,38%
Total 366 | 100,00% 359 | 100,00%

Fonte - autora
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Os resultados de ambos os padrbes pesquisados parecem determinar
que ainda haja uma parcela da populacao profissional nas empresas que apesar de
haver dimensionado claramente a relevancia da célula familiar, ndo colocou a
familia na devida posicéo de prioridade.

As relagdes familia e trabalho sempre representaram uma equagao de
dificil solugdo. O capitalismo, enfatico na acumulagdo do capital influenciou de tal
forma a afericdo pessoal de valores que a empresa, enquanto geradora dos
recursos necessarios a sobrevivéncia, teria proeminéncia sobre quaisquer outras
comunidades, inclusive a familia, conforme Goleman (2006).

A presente pesquisa demonstra que 316 (85%) pessoas pesquisadas
declaram que possuem uma familia na qual se sentem muito ou completamente
apoiadas. A empresa deveria oferecer, a despeito da positividade dessa referéncia,
reforco e continuidade dessa relagao, pois a teoria diz que “pessoas egressas de
familias estruturadas estdo aptas a contribuir com mais consisténcia para o
ambiente organizacional.”

Os 15% remanescentes, resultado do somatorio dos trés primeiros niveis,
encontram no nucleo familiar, no maximo apoio e acolhimento razoaveis. Para estes,
a empresa deveria prover orientagao e ajuda.

Analisando e comparando as respostas a relagao trabalho x familia entre
a questdo subjetiva e a objetiva, observa-se um esvaziamento nos dois ultimos
niveis; dos 85% que declararam-se muito ou completamente acolhidos e apoiados
em familia, apenas 67% (243 pessoas) demonstraram maior importancia a familia
que ao trabalho.

Nos trés primeiros niveis, o somatdrio das respostas significou que 116
pessoas (32,24%) ainda demonstram, no maximo razoavelmente, maior importancia

as relagdes familiares diante da importancia do trabalho.

5.7.1.15 Cooperagao

A espiritualidade traz consigo uma forte sensacdo de apoio e respeito,

cooperacao e nao competicao, e aceitacao incondicional.



Tabela 18 - Dados referentes ao fator 15 — Cooperagao
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15.1

trabalho oferece, cooperar com as pessoas

Dentre as oportunidades que o

€ uma das mais importantes.

15.2 Em meu trabalho tenho a oportunidade

Q.15- Subjetiva

Q.15- Objetiva

de dar e receber ajuda, cuidado e carinho. Freq. Perc. Freq. Perc.

N&o se aplica a mim 3 0,82% 1 0,40%
Aplica-se pouco a mim 10 2,75% 17 4,76%
Aplica-se razoavelmente a mim 31 8,52% 91 25,00%
Aplica-se muito a mim 177 48,63% 156 | 43,65%
Aplica-se completamente a mim 143 39,29% 94| 26,19%
Total 364 | 100,00% 364 | 100,00%

Fonte — autora

A competitividade é um dos adjetivos mais utilizados no mundo
organizacional contemporaneo. Ser competitivo e estar numa empresa competitiva
sdo pré-requisitos para o sucesso (DAVEL E VERGARA, 2006).

Sob o ponto de vista da espiritualidade, entretanto, a competitividade esta
no ambiente organizacional, como a agua esta para o 6leo, conforme Covey (2005).

Para o autor, pessoas competitivas geram individualismo, segregacao e
desrespeito. Ao enfatizar as divisdbes e endeusar determinadas competéncias e
atitudes em detrimento de outras, o conflito se instaura, e perde-se a beleza da
complementaridade das diferencas que sé a cooperacao pode trazer.

A espiritualidade no ambiente de trabalho entende que a aceitacéo
incondicional do outro abre caminho para o entrosamento e, uma vez desarmadas,
as pessoas darao e receberdo ajuda, cuidado e carinho, e cooperarao entre si.

Harman e Hormann (2005) enfatizam a importancia da cooperagao para a
realizagao de um trabalho criativo. Para eles, os negdcios tém um papel construtivo
a ser cumprido, numa sociedade em transformacgao.

Falando a respeito desse ambiente no qual a criatividade € mais
necessaria, Kotter (2002) ensina que a turbuléncia jamais cessara. Quanto mais
vertiginosas as mudangas, na opinido do autor, maior a necessidade de pessoas
sensiveis a preméncia dessas mesmas mudangas, € que promovam as

transformacgdes necessarias, com base na espiritualidade que se expressa, entre
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outros atributos, na cooperacgao.
O autor diz ainda que, diante da magnitude das mudancas que estado
sendo vistas, a espiritualidade pode garantir uma resposta igualmente grandiosa.
Na questdo subjetiva proposta, o somatorio dos trés primeiros niveis
(12%)

razoavelmente com as outras no ambiente de trabalho. As demais 88% declaram

demonstra que 45 pessoas declaram que cooperam no maximo
que cooperam muito ou completamente no ambiente de trabalho.

Ao analisar a questdo objetiva, entretanto, nota-se que o somatério dos
trés primeiros niveis representa 30%, ou seja, no momento de transformar a
cooperagao em agao, um terco das pessoas o faz no maximo razoavelmente.

Observa-se, recorrentemente, a distancia entre entender e aplicar, pois
dos 88% que opinaram dizendo-se muito ou completamente relacionados com a
cooperagao no ambiente de trabalho, apenas 70% (250 pessoas), vivenciam-na em

suas atitudes.

5.7.1.16 Autoconhecimento

A vivéncia da espiritualidade intensifica a percepg¢ao, de forma que é

possivel autoconhecer-se, numa percepg¢ao de si mesmo no ambiente de trabalho.

Tabela 19 - Dados referentes ao fator 16 — Auto conhecimento

16.1 Conhego-me profundamente. Sei quais | Q.16- Subjetiva Q.16- Objetiva
sdo meus pontos fortes e fracos.
16.2 O trabalho que realizo ajuda-me a
desenvolver meus pontos fortes. Freq. Perc. Freq. Perc.
N&o se aplica a mim 0,82% 5 1,37%
Aplica-se pouco a mim 1,65% 16 4,40%
Aplica-se razoavelmente a mim 65 17,86% 51 14,01%
Aplica-se muito a mim 164 45,05% 168 46,15%
Aplica-se completamente a mim 126 34,62% 123 | 33,79%
Total 364 | 100,00% 364 | 100,00%
Fonte - autora
A vivéncia da espiritualidade prevé um exercicio de constante
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autoconhecimento, pois no encontro com o transcendente, em sua absoluta ordem e
perfeicdo, a desordem individual se reorganiza e as imperfeicbes pessoais vém a
luz.

Conforme Houston (2000), ao reconhecer-se, através da consciéncia das
proprias limitacdes, e ao aceitar as proprias falhas, inicia-se uma continua
transformacao no individuo. Para o autor, ndo se trata de um trabalho solitario, pois
o proprio transcendente, aquele que entreteceu a cada um, vem agir.

Trata-se, na visdo do autor, de uma joint venture.. Nesse “projeto de
risco”, trama-se uma “unido de forgas”, na qual o objetivo ndo é apenas o de tratar
com as proprias imperfeicdes, mas também o de identificar as vocagdes e
desenvolver as fortalezas, incrementando pontos fortes e talentos.

Ao analisar a opinido das pessoas sobre o autoconhecimento, no
somatorio dos trés primeiros niveis, observa-se que 20% das pessoas declararam
que se conhecem muito pouco ou razoavelmente. Trata-se de um percentual alto
demais com o qual tratar no ambiente de trabalho.

O mesmo referencial se repete na questdo objetiva, ou seja, além das
pessoas nao se conhecerem devidamente, o ambiente de trabalho favorece, no
maximo razoavelmente, o desenvolvimento dos pontos fortes das pessoas.

Em relagdo aos dois ultimos niveis, em ambas as questbes, 79% das
pessoas declararam conhecer-se muito ou completamente, o mesmo ocorrendo com

a oportunidade de desenvolverem seus pontos fortes no trabalho.

5.7.1.17. Respeito a natureza e ao meio ambiente

O planeta € um organismo vivo, de cuja saude depende-se para dar
continuidade a nossa propria existéncia. Somos parte do planeta, e nao dele

senhores.
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Tabela 20 - Dados referentes ao fator 17 — Respeito a natureza e ambiente

17.1 Tenho conscientemente concentrado- | Q.17- Subjetiva Q.17- Objetiva
me na preservagdo da vida e do meio
ambiente.

17.2 Em meu trabalho estou
constantemente atento para evitar o

desperdicio, a poluicdo, e respeitar a

natureza. Freq. Perc. Freq. Perc.
Nao se aplica a mim 1 0,27 2 0,55
Aplica-se pouco a mim 24 6,58 14 3,83
Aplica-se razoavelmente a mim 82 22,47 40 10,93
Aplica-se muito a mim 150 41,10 157 42,90
Aplica-se completamente a mim 108 29,59 153 41,80
Total 365 100,00 366 100,00

Fonte — autora

Este quadro € um dos poucos no qual as respostas a questado objetiva
suplantam as respostas & questdo subjetiva. E interessante notar que 107 (29%)
pessoas (somatdrio dos trés primeiros niveis da escala) declaram-se, na questao
subjetiva, apenas no maximo de forma razoavel, conscientemente envolvidas em
evitar o desperdicio.

A resposta a questao objetiva apresenta o somatério de 56 pessoas
(15%) para os mesmos niveis. Dai depreende-se que as pessoas parecem estar
agindo sem a preexistente conscientizagdo, ou seja, parecem agir por reagao ou
adestramento, sem a correta motivagao.

Em relacdo aos dois ultimos niveis, observa-se coeréncia nas respostas,
tanto na questao subjetiva quanto na objetiva, com as pessoas declarando-se muito

ou completamente conscientes e agindo da mesma forma.

5.7.1.18. Responsabilidade Social

A justica contributiva é responsabilidade de todos; a espiritualidade deve

colocar o homem no centro e destinar parte dos lucros aos necessitados.
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Tabela 21 - Dados referentes ao fator 18 — Responsabilidade Social.

18.1 Sinto que meu trabalho traz beneficios | Q.18- Subjetiva Q.18- Objetiva

para a sociedade como um todo.

18.2 Atuo em programas sociais que

ajudam as pessoas carentes. Freq. Perc. Freq. Perc.
Nao se aplica a mim 7 1,92 62 17,17
Aplica-se pouco a mim 26 7,12 67 18,56
Aplica-se razoavelmente a mim 86 23,56 89 24,65
Aplica-se muito a mim 142 38,90 75 20,78
Aplica-se completamente a mim 104 28,49 68 18,84
Total 365 100,00 361 100,00

Fonte — autora

Os dados compilados definem que este € um dos gargalos que as
empresas terdo de desatar se quiserem um ambiente mais espiritual.

Analisando os dados acima, observa-se que 32% das pessoas
pesquisadas (somatdério dos trés primeiros niveis), ou seja, 119 pessoas sentem que
seu trabalho traz beneficios para a sociedade como um todo, apenas e no maximo,
de forma razoavel. Nado ha, para essas pessoas, a sensacao de cidadania
corporativa, de conexdo com todos, caracteristica de um ambiente no qual a
espiritualidade esteja visivel.

Ao analisar as respostas objetivas, esse percentual sobe para 60% das
pessoas, a grande maioria. Vale a pena desdobrar esses resultados para entender:
17% dos pesquisados declararam que ndo atuam em programas sociais que ajudam
as pessoas carentes, enquanto 18% declararam que atuam muito pouco nesses
programas, € outros 24% declararam que atuam apenas razoavelmente nesses
programas.

Observe-se que, em todas as empresas pesquisadas, ha programas
sociais que atendem a pessoas carentes nos quais os colaboradores podem atuar,
entdo, alguns questionamentos persistem:

e Por que as pessoas ndao atuam em programas sociais em parceria
com suas empresas? Seria por comodismo?
e Seria 0 ambiente organizacional tdo insuportavel que, ao

concluirem sua jornada de trabalho, as pessoas desejariam dele
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evadir-se 0 mais rapido possivel, e, mesmo que fosse para ajudar
0 proximo, nao se permitiram ficar?

e Poder-se-ia imaginar ainda que, ao atuar em programas sociais na
propria empresa, as pessoas ver-se-iam emocionalmente
comprometidas, compromisso que ndo desejam assumir no e com
0 “ambiente de trabalho”?

Os autores pesquisados defendem a responsabilidade social como um
dos referenciais da espiritualidade, e, se esta nao existe sem aquela, é fundamental
trabalhar a insergdo das pessoas em programas sociais, até porque o ser humano,
conforme opinidao dos autores, s6é se complementa na proporgdo em que se doa ao

préoximo, seja este sua propria familia ou sua comunidade.

5.7.2. Anadlise e discussdao dos dados para homens e

mulheres

Haveria diferencas entre as expressdes da espiritualidade exploradas na
presente investigagdo, em homens e em mulheres? Para responder a essa
pergunta, proceder-se-a a analise dos dados discrepantes para homens e mulheres,
que apresentam variacdo superior a 10%. Variagbes menores, de acordo com
autores pesquisados, seriam relativamente menos relevantes.

Vale lembrar que a amostra esta composta por 192 homens e 174

mulheres, respectivamente 52,46% e 47,54%.

De saida, analisou-se a idade da amostra por género:

Tabela 22 - Comparativa das idades entre homens e mulheres

Masc. Freq. | Perc. | .Fem. Freq. | Perc.
Até 20 anos 12 6,52 | Até 20 anos 46 26,44
21 a 25 anos 45 24,46 | 21a25anos | 38 21,84
26 a 30anos 24 13,04 | 26 a 30 anos 40 22,99
31 a40 anos 45 24,46 | 31a40anos | 37 21,26
> 40 anos 45 31,52 | . 40 Anos 13 7,47

Fonte - autora
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O Grafico baixo apresenta a comparagdo entre as idades dos

respondentes a partir do género:

Grafico 5- Idade por género

50
40-
30-
20-
101

O Masc. m Fem.

Comparativo entre as idades de
homens e mulheres na amostra

Até 20 21a25 26a 31a40 >40
anos 30anos anos

anos

anos

Fonte —

autora

A idade média dos respondentes € de 34 anos para homens e de 27 anos

para as mulheres.

A tabela 23 abaixo descreve o tempo médio de permanéncia na empresa

para homens e mulheres:

Tabela 23 - Comparativa do tempo médio de permanéncia

nas empresas entre homens e mulheres

Masc. Freq. | Perc. .Fem. Freq. | Perc.

Até 01 ano 63 36,21 | Até 01 ano 84 48,84
2 anos 22 12,64 | 2 anos 28 16,28
3 a4 anos 20 11,49 | 3 a4 anos 20 11,63
5a7 anos 18 10,34 | 5a 7 anos 13 7,56
8 a 10 anos 8 460 | 8a10 anos 13 7,56
> 10 anos 43 24,71 | > 10 anos 14 8,14

Fonte — Pesquisa da autora
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O grafico 06 demonstra a distribuicao dos respondentes:

Grafico 6 — Tempo na empresa por género
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Fonte - autora

Observa-se que o tempo médio nas empresas € maior para homens do
que para mulheres. Os homens na presente pesquisa apresentam tempo médio de
permanéncia de 7,2 anos, enquanto as mulheres permanecem em média 3,6 anos
na empresa.

A distribuicdo por area de atuacdo encontra-se caracterizada na Tabela

24:

Tabela 24 — Comparativa da area de atuacao para homens e mulheres
Masc. Freq. Perc. Fem. Freq. Perc.
Area adm. 70 36,84 | Area adm. 117 67,63
Area oper. 120 63,16 | Area oper. 56 32,37
Total 190 100,00% Total 173 100,00%

Fonte — autora
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A fim de facilitar a visualizacao, o grafico 07 ilustra a distribuicdo por area

de atuagao entre homens e mulheres.

Gréfico 07 — Area de atuagdo por género
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Fonte — autora

A distribuicdo por idade e por empresa encontra-se consignada na tabela

abaixo:
Tabela 25- O sexo dos respondentes no universo amostral

Sexo Ana Rosa | Sachs CBC NHK Semco Cosmo
Masc./ 11 20 25 105 23 8

Perc. 10,38% 51,28% 69,44% 88,98% 52,27% | 34,78%

Fem./ 95 19 11 13 21 15

Perc. 89,62% 48,72% 30,56% 11.02% 47,73% | 65,22%

Total 106 39 36 118 44 23
100,00% | 100,00% | 100,00% | 100,00% | 100,00% | 100,00

%

Fonte - autora



117

Observa-se forte presenca masculina na NHK do Brasil, representada por
88,98% dos pesquisados. Nota-se também forte presenga feminina na Clinica Ana
Rosa, com 89,82% do publico pesquisado sendo do sexo feminino.

Serdo avaliados e comparados, a seguir, os fatores da espiritualidade
pesquisados consideradas as respostas de homens e mulheres. A amostra é
composta por 192 homens e 174 mulheres, e, a fim de facilitar a analise, trabalhar-
se-a apenas com as percentagens.

Analisar-se-d0 os dados estabelecendo um desvio padrdo de 10%, ou
seja, para efeito desta pesquisa serdo considerados relevantes dados que, quando
confrontados apresentarem desvio de no minimo, 10%. Caso o comparativo dos
dados ndo atinja essa marca, registrar-se-a, simplesmente, que nao existem

diferencas significativas.

5.7.2.1 Fé no Transcendente, Deus ou Poder Superior

A tabela abaixo descreve os resultados encontrados referentes ao fator

01 para homens e para mulheres:

Tabela 26 — Comparativa do Fator 01 entre homens e mulheres

Q1-sub. Acredito na Q1-obj. Experimento a

existéncia de um  Ser presenca divina em minha

Transcendente, Deus, ou | Masc. | Fem. | vida diaria. Masc. | Fem.
Poder Superior. % % % %
N&o se aplica 2,30 0,00 | Nao se aplica 1,15 1,24
Aplica-se pouco 2,30 0,62 | Aplica-se pouco 21,84 3,11
Aplica-se razoavelmente 8,05 3,11 | Aplica-se razoav. 19,54 | 12,42
Aplica-se muito 17,24 9,94 | Aplica-se muito 27,59 | 33,54
Aplica-se completamente 70,11 | 86,34 | Aplica-se completam. 29,89 | 49,69

Fonte — autora

A intensidade da relagdo de fé no transcendente em seus aspectos

objetivos e subjetivos é claramente maior nas mulheres, o que pode denotar
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espiritualidade mais acentuada nesse género. As respostas oferecidas por homens e
mulheres demonstram varias diferencas interessantes:

e Nenhuma das mulheres pesquisadas declarou ndo acreditar em Deus,

enquanto quatro homens declararam-no;

e Na soma dos primeiros trés niveis encontram-se 6 mulheres (3,72%)

num nivel baixo e razoavel de fé, contra 22 homens (12,65%) na mesma
proporgao na escala;

¢ A crencga feminina também é acentuadamente mais alta no ultimo nivel,

no qual encontra-se uma intensidade de fé 16% maior nas mulheres,
86% contra 70% nos homens;

¢ Nas expressdes de sua relacdo de fé com o transcendente, no sentir a
presencga divina em sua vida diaria, chama a atengdo a quantidade de
homens nos trés primeiros niveis, (e que declaram que nada sentem, ou
pouco sentem ou no maximo sentem tal presenga razoavelmente);.

e Metade dos homens pesquisados apresenta fraca sensibilidade a

presencga divina em suas vidas diarias. (Estes homens somam 42,53%
dos pesquisados, o que equivale a 82 pessoas; entre as mulheres esse
percentual chega a 16,77%, 24 pessoas).

e Entre as mulheres, 83% tém muita ou completa sensibilidade a

presenca do transcendente em suas vidas, contra 57% de homens nos

mesmos niveis.

As respostas dadas pelos géneros a esse fator, suscitam alguns
questionamentos:

Como é fato que as diferengas sdo palpaveis, seriam as mulheres mais
sensiveis, ou apenas mais abertas a relacionar-se com o transcendente?

Essa espiritualidade mais intensa explicaria, por exemplo, a maior
presenca feminina nas igrejas em geral?
Estaria a fé tornando-se um atributo proeminentemente feminino?

Se, como defendem alguns autores, 0 mundo organizacional assumir e
entender a espiritualidade como uma competéncia individual, como desenvolvé-la no
mundo masculino?

Como a presente pesquisa parece demonstrar, estamos diante de dois

tipos de espiritualidade?
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Ou para uma unica “espiritualidade” haveria dois subgrupos? Caso isso

se confirmasse, quais seriam as caracteristicas objetivas e subjetivas de cada um

deles? A autora propde tais questdes sugerindo que sejam objeto de futuras

investigacoes.

5.7.2.2 Oragao ou meditagao envolvendo o Transcendente

Na tabela abaixo estdo descritos os indices comparativos entre homens e

mulheres referentes ao fator 02.

Tabela 27 — Comparativa do Fator 02 entre homens e mulheres

Q2 - sub. Q2- obj.

2.1.Acredito que ¢€é possivel a 2.2.Antes de tomar

orientacdo espiritual através da uma importante

oragao ou meditagao. Masc. | Fem. | decisdo normalmente | Masc. |Fem.
% % | oro ou medito. % %

Nao se aplica 2,30 0,00 | Nao se aplica 9,24 (2,30

Aplica-se pouco 8,05 |247 | Aplica-se pouco 11,96 (10,92

Aplica-se razoavelmente 26,44 | 11,11 | Aplica-se razoavel/e. 23,37 |13,79

Aplica-se muito 25,29 | 31,48 | Aplica-se muito 32,61 (28,74

Aplica-se completamente 37,93 | 54,94 | Aplica-se completa/e. 22,83 |44,25

Fonte — autora

A analise dos dados confirma uma espiritualidade expressivamente mais

desenvolvida em mulheres do que em homens, corroborada pelos seguintes dados:

e Em relacdo a acreditar que “é possivel a orientacdo espiritual através da

oracdo ou meditacdo”, o somatodrio dos trés niveis mais fracos, que

expressa no maximo razoavel crenga nessa orientagao, remonta a 13,58%

das mulheres, contra 36,79% nos homens.

e No ultimo e mais alto nivel, enquanto 54,94% (mais da metade) das

mulheres declararam acreditar

completamente que

‘@ possivel a

orientagao espiritual através da oragao ou meditagao”, apenas 37,93% dos

homens (pouco mais de um tergo) demonstraram a mesma vocagao.
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e Para a assertiva caracteristicamente objetiva, “antes de tomar uma
importante decisdo normalmente oro ou medito”, encontra-se a mesma
qualidade de respostas, pois o somatorio dos trés primeiros niveis informa
estarem as mulheres menos distantes da oragédo ou meditagcdo que os
homens, uma vez que estas representam 27% contra 44,5% deles. Como
a presente investigagdo demonstra, as mulheres declararam um maior
exercicio da oragao ou meditacdo que os homens.

eNo ultimo nivel, o mais intenso em termos de relacionamento objetivo
com o transcendente, encontram-se apenas 22% dos homens declarando
que “antes de tomar uma importante decisdo normalmente oro ou medito”.
eObserva-se, a partir das respostas, que 44% das mulheres definem-se
como completamente envolvidas com a oragcdo ou meditacdo, antes de
tomar uma importante decisao.

Os questionamentos referentes a discussao dos dados no fator anterior

estendem-se a este, assim como as sugestdes da autora.

5.7.2.3 Honestidade

Na tabela abaixo estdo descritos os indices comparativos entre homens e

mulheres referentes ao fator 03.

Tabela 28 — Comparativa do Fator 03 entre homens e mulheres

Q3 - sub. Q3- obj.

3.1 Na maior parte 3.2 Aceito a responsabilidade pelos

do tempo meus erros e O0Ss corrijo, mesmo

demonstro quem | Masc. | Fem. | quando pago algum preco por isso. Masc. | Fem.
sou. % % % %
Nao se aplica 3,45 | 0,00 | Nao se aplica 3,26 | 1,72
Aplica-se pouco 5,75 | 0,63 | Aplica-se pouco 489 | 1,15
Aplica-se razoav/ 10,34 | 8,13 | Aplica-se razoavelmente 9,24 | 2,30
Aplica-se muito 43,68 | 21,25 | Aplica-se muito 38,59 | 39,08
Aplica-se compl/ 36,78 | 60,00 | Aplica-se completamente 44,02 | 55,75

Fonte — autora
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Na andlise dos dados vao se confirmando as tendéncias a uma
espiritualidade mais evoluida em mulheres do que em homens, os dados
comparativos acima demonstram que:

Nenhuma mulher (0%) declarou deixar de demonstrar quem era,
enquanto 6 dentre os homens opinaram dizendo que nunca demonstram quem séo.

No somatdrio dos trés niveis mais fracos, encontramos muito mais
homens do que mulheres (20% dos homens, contra 8% das mulheres). Os dados
denotam que as mulheres demonstram mais quem sé&o, exercitando a coragem e a
honestidade de exporem-se mais.

E expressivo o percentual de mulheres que declararam demonstrar
completamente quem s&o, da ordem de 60%, ou seja, a grande maioria, contra
apenas 36,7% de homens.

Apenas um terco dos homens pesquisados assumiram-se como
completamente transparentes e honestos em relacdo a quem sao.

A questao objetiva sinaliza referéncias mais intensas nas diferengas entre
a espiritualidade nos homens e nas mulheres. Poucas mulheres (5%) declararam
que sao fracas na aceitacado e assuncao da responsabilidade por seus erros a fim de
corrigi-los mesmo com prejuizo pessoal, enquanto 15% dos homens assim se
declararam (vide somatorio dos trés primeiros niveis).

Dentre os que aceitam completamente a responsabilidade por seus erros
a fim de corrigi-los mesmo com prejuizo pessoal, as mulheres sdo a maioria: 55%
das mulheres (mais da metade) demonstrou isso em suas respostas, contra 44% de
homens.

Em suma, as mulheres expressaram maior honestidade/transparéncia
que os homens no ambiente de trabalho.

As respostas que orientam a presente pesquisa reforcam o entendimento

de uma espiritualidade diferente entre homens e mulheres.

5.7.2.4 Humildade

A tabela abaixo demonstra a distribuicdo das respostas entre homens e

mulheres referentes ao fator 04.
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Tabela 29 — Comparativa do Fator 04 entre homens e mulheres

Q4 — sub. Q4- obj.

4.1 Acredito que a 4.2.Quando alcancgo os limites de

humildade é um dos minhas capacidades pec¢o ajuda a

tracos marcantes do | Masc. | Fem. | outros, sem vergonha ou | Masc. Fem.
meu carater. % % embaraco. % o
Nao se aplica 1,14 | 0,62 | Nao se aplica 0,00 | 0,62
Aplica-se pouco 3,41 | 1,86 | Aplica-se pouco 1,15 | 1,24
Aplica-se razoavel/ 11,36 | 11,80 | Aplica-se razoavelmente 13,79 | 8,70
Aplica-se muito 46,59 | 43,48 | Aplica-se muito 40,23 | 44,10
Aplica-se complet/ 37,50 | 42,24 | Aplica-se completamente 44,83 | 45,34

Fonte — autora

Neste fator, humildade, ndo foram observadas diferencas

estatisticamente relevantes entre homens e mulheres.

5.7.2.5 Servigo para outros

A tabela abaixo demonstra a distribuicdo das respostas entre homens e

mulheres referentes ao fator 05.

Tabela 30 — Comparativa do Fator 05 entre homens e mulheres

Q5 — sub. Q5- obj.

.1 Servir aos outros é a 5.2 Ajudarei os outros mesmo

forma mais importante de quanto requeira algum

amor. Masc. | Fem. | sacrificio Masc. | Fem.

% % % %

Nao se aplica 2,33 | 0,63 | Nao se aplica 2,30 | 0,00
Aplica-se pouco 8,14 | 1,88 | Aplica-se pouco 3,45 | 1,25
Aplica-se razoavelmente 25,58 | 28,75 | Aplica-se razoavelmente 17,24 | 15,00
Aplica-se muito 33,72 | 36,25 | Aplica-se muito 49,43 | 46,88
Aplica-se completa/e. 30,23 | 32,50 | Aplica-se completamente 27,59 | 36,88

Fonte — autora
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Nao foram identificadas diferengcas estatisticamente relevantes entre

homens e mulheres em relagéo ao fator servigo para outros.

5.7.2.6 Sentido e propésito no trabalho

A tabela abaixo demonstra a distribuicdo das respostas entre homens e

mulheres referentes ao fator 06.

Tabela 31 — Comparativa do Fator 06 entre homens e mulheres

Q6 — sub. Q6- obj.

6.1. Sinto-me 6.2 Demonstro, através de

pessoalmente realizado minhas agdes que sou uma

em meu trabalho. Masc. | Fem. | pessoa realizada. Masc. | Fem.

% % % %

Nao se aplica 1,10 | 1,15 | Nao se aplica 1,63 | 1,15
Aplica-se pouco 4,40 | 5,17 | Aplica-se pouco 3,80 | 2,87
Aplica-se razoavel/e. 14,84 | 28,74 | Aplica-se razoavelmente 19,02 | 25,29
Aplica-se muito 41,21 | 42,53 | Aplica-se muito 48,91 | 50,57
Aplica-se completal/e. 38,46 | 22,41 | Aplica-se completamente 26,63 | 20,11

Fonte — autora

A analise dos dados acima demonstra que, subjetivamente, e com ligeira
vantagem, os homens sentem-se mais realizados no trabalho. Observa-se isso na
intensidade daqueles que se declararam completamente realizados em seu trabalho,
cujo percentual corresponde a 38.46% da amostra, contra 22.41% no mesmo nivel
em mulheres.

E também maior a quantidade de mulheres que se sente apenas
razoavelmente realizada com o que faz (0 que demonstra menor intensidade de
realizagédo), da ordem de 28%, contra 14% dos homens.

A presente pesquisa demonstra leve proeminéncia masculina no encontro
de realizagao e consequente sentido e propdsito no trabalho.

A vantagem subjetiva, entretanto, ndo esta corroborada pela questao

objetiva na qual ndo houve diferengas importantes.




5.7.2.7 Espirito de Equipe e Sensagao de pertencer

124

A tabela abaixo demonstra a distribuicdo das respostas entre homens e

mulheres referentes ao fator 07.

Tabela 32 — Comparativa do Fator 07 entre homens e mulheres

Q7 - sub. Q7- ob;.

7.1 Tenho orgulho de 7.2 Em meu setor ou

dizer as pessoas que departamento, vejo que as

faco parte desta | Masc. | Fem. | pessoas estdo ligadas entre si | Masc. | Fem.
organizagao. % % por propdsitos comuns. % %
Nao se aplica 0,55 | 0,58 | Nao se aplica 1.10 | 3,47
Aplica-se pouco 1,09 | 0,58 | Aplica-se pouco 6,08 | 5,78
Aplica-se razoavel/e 9,29 | 8,09 | Aplica-se razoavelmente 29,28 | 22,54
Aplica-se muito 31,69 | 40,46 | Aplica-se muito 41,99 | 44,51
Aplica-se completa/e 57,38 | 50,29 | Aplica-se completamente 21,565 | 23,70

Fonte- autora

Em relacdo ao fator espirito de equipe e sensacdo de pertencer, nao

foram observadas diferencas estatisticamente relevantes entre homens e mulheres.

5.7.2.8 Aceitagao e acolhimento

A tabela abaixo demonstra a distribuicdo dos respondentes, homens e

mulheres, dentro da escala proposta na pesquisa, para o Fator 08.

Tabela 33 — Comparativa do Fator 08 entre homens e mulheres

Q.8 — sub. Q.8- obj.

8.1 Nao tenho medo de 8.2. Quando erro, compartilho

cometer erros em meu | Masc | Fem. | meus erros com meus colegas | Masc. | Fem.
trabalho. % % com tranquilidade. % %
Nao se aplica 13,44 | 10,44 | Nao se aplica 2,30 1,24
Aplica-se pouco 9,68 | 14,94 | Aplica-se pouco 6,90 | 2,48
Aplica-se razoavel/e. 22,58 | 29,31 | Aplica-se razoavelmente 25,29 | 24,22
Aplica-se muito 33,33 | 28,74 | Aplica-se muito 48,28 | 44,10
Aplica-se completa/e 20,97 | 16,67 | Aplica-se completamente 17,24 | 27,95

Fonte — autora
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Em relagdo a sentirem-se acolhidos e aceitos subjetivamente, os dados
coletados nao apresentaram diferencas relevantes entre os géneros. Sob o aspecto
objetivo, entretanto, nota-se que as mulheres estdo mais aptas e abertas a
compartilhar seus erros, e consequentemente mais espiritualizadas. Dentre as
mulheres, 27,95% declararam-se completamente prontas a compartilhar suas falhas
com colegas de trabalho, enquanto apenas 17,24% dos homens reagiram com a
mesma intensidade em relagao a aceitacao e acolhimento.

Ratificam-se, mais uma vez, as percep¢cdes que sinalizam maior

espiritualidade nas mulheres que nos homens.

5.7.2.9 Alinhamento com os valores da organizagao

A tabela abaixo demonstra a distribuicdo das respostas entre homens e

mulheres referentes ao fator 09.

Tabela 34 — Comparativa do Fator 09 entre homens e mulheres

Q9 - sub. Q9- obj.

9.1 Sinto-me bem com os .2 Minha empresa ajuda-

valores que predominam em | Masc. | Fem. | me a viver em paz | Masc. | Fem.
minha empresa. % % comigo mesmo % %
Nao se aplica 2,20 | 0,58 | Nao se aplica 3,80 | 2,31
Aplica-se pouco 2,75 | 5,26 | Aplica-se pouco 10,33 | 8,09
Aplica-se razoavelmente 25,27 | 19,30 | Aplica-se razoavel/e 23,91 | 29,48
Aplica-se muito 45,60 | 55,60 | Aplica-se muito 42,93 | 41,62
Aplica-se completamente 24,18 | 19,30 | Aplica-se completa/e 19,02 | 18,50

Fonte — autora

Os dados acima demonstram que as mulheres sentem-se melhor com os
valores que predominam em suas empresas que os homens. Ha presengca maior
desse fator em seu aspecto subjetivo entre as mulheres do que entre os homens,
pois 55% das respondentes disseram que se sentem muito bem com os valores que
predominam em suas empresas, contra apenas 45 % dos homens.

Do ponto de vista desse fator em sua vertente objetiva ndo foram

identificadas diferencas relevantes.
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A tabela abaixo demonstra a distribuicdo das respostas entre homens e

mulheres referentes ao fator 10.

Tabela 35 — Comparativa do Fator 10 entre homens e mulheres

Q.10 — sub. Q.10- obj.

10.1 Um bom carater e 10.2 De modo geral, minha

integridade sdo meus atuagao profissional é

principais valores. Masc. | Fem. | compativel com meus valores. Masc. | Fem.

% % % %

Nao se aplica 1,10 | 0,00 | Nao se aplica 1,10 | 0,58
Aplica-se pouco 2,76 | 0,00 | Aplica-se pouco 495 | 2,31
Aplica-se razoavel/e 12,71 3,49 | Aplica-se razoavelmente 11,54 | 9,25
Aplica-se muito 35,36 | 24,42 | Aplica-se muito 37,91 | 50,29
Aplica-se completa/e 48,07 | 72,09 | Aplica-se completamente 44 .51 | 37,57

Fonte — autora

A comparacido dos dados coletados relativos a este fator € curiosa. Do

ponto de vista subjetivo, nota-se recorrentemente maior desenvolvimento das

habilidades espirituais femininas quando comparadas as masculinas, pois:

e Quatro homens declararam-se com pouco ou nenhum carater e
integridade (1,10% + 2.76%), e outros 24 homens (12,71%) disseram que

possuem no maximo carater e integridade razoaveis.

e Nenhuma mulher declarou-se com pouco ou nenhum carater (0% nos

dois primeiros niveis), e apenas 6 mulheres (3,49%)

possuem integridade e carater apenas razoavel.

declararam que

e A grande maioria das mulheres (72,09%) assumiu que carater e

integridade sdo seus principais valores, contra 48,07% dos homens. Ha

uma distancia de 24 pontos percentuais entre os indices comparados, o

que significa dizer que 46 homens declararam que carater e integridade

nao sao intensamente, seus principais valores.

A assertiva objetiva referente a esse fator confirma ligeira, porém maior

compatibilidade entre a atuagcao e os valores femininos nas empresas do que entre
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estas e os masculinos. Essa observagao esta confirmada pois 50,29% das mulheres
contra apenas 37,91% dos homens, declaram que suas atuagdes profissionais séo

muito compativeis com seus valores.

5.7.2.11 Oportunidades para expressar a vida interior

A tabela abaixo demonstra a distribuicdo das respostas entre homens e
mulheres referentes ao fator 11.

Tabela 36 — Comparativa do Fator 01 entre homens e mulheres

Q.11 — sub. Q.11- ob;j.

11.1 Sinto que posso expressar 11.2 Envolvo todo o meu

meus valores espirituais em | Masc. | Fem. | ser em meu trabalho: | Masc. | Fem.
meu local de trabalho. % % corpo, mente e espirito. % %
N&o se aplica 27,17 | 7,47 | Nao se aplica 1,15 | 0,00
Aplica-se pouco 13,59 | 8,05 | Aplica-se pouco 3,45 | 1,84
Aplica-se razoavelmente 24,46 | 32,18 | Aplica-se razoavel/e. 13,79 | 14,11
Aplica-se muito 21,20 | 32,76 | Aplica-se muito 54,02 | 52,15
Aplica-se completamente 13,59 | 18,97 | Aplica-se completa/e. 27,59 | 31,90

Fonte - autora

Considerando-se a oportunidade para expressar a vida interior em seu
aspecto subjetivo, os dados coletados demonstram que os homens tém muito mais
dificuldades em expressar sua vida interior do que as mulheres no ambiente de
trabalho.

Um percentual expressivo de homens, 27% declararam n&o poder
expressar nenhum valor espiritual no trabalho, contra apenas 7% das mulheres.

Somente 13% dos homens demonstraram sentir-se completamente a
vontade para expressar sua vida interior na empresa, contra 18% de mulheres.

As mulheres seguem demonstrando-se mais espirituais que os homens,
pois, sob a vertente objetiva ndo houve nenhuma mulher que declarasse nao estar
ao menos um pouco envolvida com o trabalho ( ndo se aplica= 0%), ao passo que

dois homens declararam ndo estar envolvidos (n&o se aplica = 1,15%).




5.7.2.12 Amizade

A tabela abaixo demonstra a distribuicdo das respostas entre homens e

mulheres referentes ao fator 12.

Tabela 37 — Comparativa do Fator 12 entre homens e mulheres
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Q.12 — sub. Q.12- obj.

121 A amizade é um dos 12.2 Meus melhores

valores mais importantes em | Masc. | Fem. | amigos sao ou foram | Masc. | Fem.
meu trabalho. % % | colegas de trabalho % %
Nao se aplica 1,09 | 1,15 | Nao se aplica 10,50 | 5,75
Aplica-se pouco 6,52 | 4,02 | Aplica-se pouco 14,36 | 17,82
Aplica-se razoavelmente 16,30 | 24,14 | Aplica-se razoavelmente 33,15 | 37,36
Aplica-se muito 46,20 | 47,70 | Aplica-se muito 30,94 | 29,31
Aplica-se completamente 29,89 | 22,99 | Aplica-se completa/e 11,05 | 9,77

Fonte — autora

Com relagdo ao fator amizade no trabalho ndo foram identificadas

diferencas estatisticamente relevantes entre homens e mulheres, tanto no aspecto

subjetivo quanto no objetivo

5.7.2.13 Satisfacao pessoal no trabalho

A tabela abaixo demonstra a distribuicdo das respostas entre homens e

mulheres referentes ao fator 13.

Tabela 38 — Comparativa do Fator 13 entre homens e mulheres

Q1 - sub. Q1- obj.

13.1. Sinto-me satisfeito 13.2 Na maior parte dos dias

com o trabalho que realizo. Masc. | Fem. | venho trabalhar satisfeito Masc. | Fem.

% % % %

Nao se aplica 1,10 | 0,57 | Nao se aplica 1,10 | 1,72
Aplica-se pouco 8,29 | 1,72 | Aplica-se pouco 495 | 2,87
Aplica-se razoavelmente 13,81 | 14,94 | Aplica-se razoavelmente 13,19 | 14,94
Aplica-se muito 39,23 | 46,55 | Aplica-se muito 45,05 | 47,70
Aplica-se completamente 37,57 | 36,21 | Aplica-se completamente 35,16 | 32,76

Fonte- autora
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Em relagao ao fator satisfagdo pessoal no trabalho, tanto sob o aspecto

subjetivo quanto objetivo, ndo foram identificadas diferengas estatisticamente

relevantes.

5.7.2.14 Relagoes familiares

A tabela abaixo demonstra a distribuicdo das respostas entre homens e

mulheres referentes ao fator 14.

Tabela 39 — Comparativa do Fator 14 entre homens e mulheres

Q.14 — sub.
14.1 Sinto que tenho

uma familia que me

Q.14- ob;j.
14.2 Minhas atitudes demonstram

que minha familia €é mais

apoia e me acolhe. Masc. | Fem. | importante que meu trabalho. Masc. | Fem.
% % % %
Nao se aplica 1,08 | 1,16 | Nao se aplica 2,81 | 2,89
Aplica-se pouco 5,95 | 2,31 | Aplica-se pouco 7,30 | 4,05
Aplica-se razoavelle 8,65 | 6,94 | Aplica-se razoavelmente 21,91 | 26,59
Aplica-se muito 20,54 | 24,86 | Aplica-se muito 30,34 | 34,68
Aplica-se complet/e 63,78 | 64,74 | Aplica-se completamente 37,64 | 31,79

Fonte — autora

Em relagdo ao fator designado como relagdes familiares, os dados

analisados ndo demonstraram diferencas estatisticamente relevantes entre homens

e mulheres sob o aspecto subjetivo, ou sob o aspecto objetivo.

5.7.2.15 Cooperacao

A tabela abaixo demonstra a distribuicdo das respostas entre homens e

mulheres referentes ao fator 15.
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Tabela 40 — Comparativa do Fator 15 entre homens e mulheres

Q.15 — sub. Q.15- ob;j.
15.1 Dentre as oportunidades 15.2 Em meu trabalho
que o trabalho oferece, tenho a oportunidade de

cooperar com as pessoas € | Masc. | Fem. |dar e receber ajuda, | Masc. | Fem.

uma das mais importantes. % % | cuidado e carinho. % %

Nao se aplica 1,64 | 0,00 | Nao se aplica 0,00 | 0,62
Aplica-se pouco 3,28 | 1,16 | Aplica-se pouco 575 | 4,35
Aplica-se razoavelmente 12,02 | 4,62 | Aplica-se razoavel/e. 26,44 | 24,84
Aplica-se muito 40,98 | 56,07 | Aplica-se muito 47,13 | 40,99
Aplica-se completamente 42,08 | 38,15 | Aplica-se completa/e. 20,69 | 29,19

Fonte — autora

Sob o aspecto subjetivo observa-se em relagdo ao fator cooperagédo, um
nivel maior em presenca e intensidade para mulheres do que para homens. A
analise dos dados demonstra que 56% das mulheres declararam oportunidades de
cooperar com muita frequéncia no ambiente de trabalho, contra apenas 40% dos
homens pesquisados.

Todas as mulheres pesquisadas disseram cooperar, mesmo pouco, em
seu ambiente de trabalho, em contrapartida, 3 homens (1,64%) declararam haver
nenhuma oportunidade de cooperagédo em seu ambiente de trabalho.

Confirma-se mais uma vez a hegemonia feminina em relagdo aos fatores
da espiritualidade. Quando considerado o fator em sua assertiva objetiva, nota-se
que 29% das mulheres declararam que tém completa oportunidade no trabalho de
dar e receber ajuda, cuidado e carinho; para esse nivel da escala, apenas 20% dos

homens declararam o mesmo.

5.7.2.16 Autoconhecimento

A tabela abaixo demonstra a distribuicdo das respostas entre homens e

mulheres referentes ao fator 16.
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Tabela 41 — Comparativa do Fator 16 entre homens e mulheres

Q1 —sub. Q1- obj.

16.1 Conhego-me 16.2 O trabalho que realizo

profundamente. Sei quais sao ajuda-me a desenvolver

meus pontos fortes e fracos. Masc. | Fem. | meus pontos fortes. Masc. | Fem.
% % % %

Nao se aplica 1,10 0,57 | Nao se aplica 1,09 1,72

Aplica-se pouco 2,20 1,15 | Aplica-se pouco 6,56 1,72

Aplica-se razoavelmente 15,93 | 20,11 | Aplica-se razoavelmente 12,02 | 17,82

Aplica-se muito 43,41 | 46,55 | Aplica-se muito 48,09 | 50,57

Aplica-se completamente 37,36 | 31,61 | Aplica-se completa/e. 32,24 | 28,16

Fonte — autora

Considerando-se o fator autoconhecimento, tanto em seu aspecto
subjetivo quanto objetivo, ndo foram identificadas diferengas estatisticamente

relevantes entre homens e mulheres.

5.7.2.17 Respeito a natureza e ao meio ambiente

A tabela abaixo demonstra a distribuicdo das respostas entre homens e

mulheres referentes ao fator 17.

Tabela 42 — Comparativa do Fator 17 entre homens e mulheres

Q1 - sub. Q1- obj.
Tenho me concentrado 17.2 Em meu trabalho estou
na preservagao da vida constantemente atento para evitar
e do meio ambiente. o0 desperdicio, a poluicdo, e

Masc. | Fem. | respeitar a natureza. Masc. | Fem.

% % % %

Nao se aplica 0,55 | 0,00 | Nao se aplica 1,09 | 0,00
Aplica-se pouco 6,01 6,32 | Aplica-se pouco 489 | 2,87
Aplica-se razoavel/e. 18,03 | 27,59 | Aplica-se razoavelmente 13,04 | 9,20
Aplica-se muito 41,53 | 41,38 | Aplica-se muito 34,78 | 51,15
Aplica-se completa/e 33,88 | 24,71 | Aplica-se completamente 46,20 | 36,78

Fonte — autora
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Sob os aspectos subjetivos deste fator foram identificadas diferencas
entre as opinides dos homens e das mulheres, apenas leves. Eles representam 74%
no somatério dos dois ultimos niveis, contra 65% delas. Subjetivamente ha
proeminéncia masculina em relacao ao respeito a natureza e meio ambiente.

Nota-se, entretanto que, sob o aspecto objetivo, no somatério dos dois
ultimos niveis, 87% das mulheres responderam que atuam muito ou completamente
a fim de evitarem o desperdicio, a poluicdo e respeitarem a natureza. No somatério
dos mesmos referenciais na escala, encontram-se 80% dos homens, ou seja,
enquanto eles estdo mais subjetivamente presentes no fator, elas estdo mais

objetivamente coerentes com o fator pesquisado.

5.7.2.18 Responsabilidade Social

A tabela abaixo demonstra a distribuicdo das respostas entre homens e

mulheres referentes ao fator 18.

Tabela 43 — Comparativa do Fator 18 entre homens e mulheres

Q.18 — sub. Masc. | Fem. | Q.18- obj. Masc. | Fem.
18.1 Sinto que meu trabalho 18.2 Atuo em programas

traz beneficios para a sociais que ajudam as

sociedade como um todo. pessoas carentes.

Nao se aplica 2,19 | 1,15 | Nao se aplica 12,22 | 22,41
Aplica-se pouco 9,29 | 5,17 | Aplica-se pouco 18,33 | 18,97
Aplica-se razoavelmente 22,95 | 23,56 | Aplica-se razoavelle. 24,44 | 24,14
Aplica-se muito 36,07 | 41,95 | Aplica-se muito 22,78 | 18,97
Aplica-se completamente 29,51 | 28,16 | Aplica-se completa/e. 22,22 | 15,52

Fonte — autora

Considerados o0s aspectos subjetivos da assertiva, ndo foram
identificadas diferencas relevantes entre homens e mulheres, entretanto, sob o
aspecto objetivo alguns dados merecem discussao, sao eles:

As mulheres atuam menos em programas sociais que os homens. A

quarta parte das respondentes, 22,41% nao atua em nenhum programa social, o que
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€ verdade apenas para 12% dos homens. Eles s&do mais envolvidos em atividades
de responsabilidade social do que elas, o que fica claro no somatério dos dois
ultimos niveis, nos quais os homens demonstram-se mais atuantes (44%) contra

33% apenas das mulheres participando de acdes de responsabilidade social.

5.8 Comparagcao dos dados referentes ao segmento de

prestacao de servigos e industrial

A comparagao dos dados referentes aos segmentos objetiva identificar
se o0 ambiente exerceria influéncia na expressdo dos fatores da espiritualidade;
assim, o primeiro passo seria estratificar o universo amostral por segmento, como
demonstrado na Tabela 44 e Grafico 08:

Tabela 44 — Distribuigdo da amostra por segmentos

Segmento Freq. Perc.
Prest. Servigos 154 41,18%
Industrial 220 58,82%
Total 374 100,00%

Fonte — Pesquisa da autora

Grafico 08 — Segmentos pesquisados

Comparativo da amostra por
segmento

o Prest. Senvicos
® Industrial

Fonte — autora
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Em relagdo ao tempo de empresa, a Tabela 45 demonstra, amparada

pelo Grafico 09 o comparativo entre o segmento de prestacdo de servigcos e o

segmento industrial:

Tabela 45 — Distribuigdo por tempo na empresa.

Tempo na empresa Prest. servicos | Industria
Até 1 ano 71 76
48,30% 38,19%
2 anos 23 27
15,65% 13,57%
3 ou 4 anos 16 24
10,88% 12,06%
5a7 anos 17 14
11,56% 7,04%
8 a 10 anos 7 14
4,76% 7,04%
> 10 anos 13 44
8,84% 22,11%
Total 147 199

Fonte — autora

Grafico 09 — Tempo na empresa por segmento
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Para o universo amostral analisado, o tempo médio de permanéncia no
segmento de prestacao de servigos é de 3,8 anos, enquanto no segmento industrial
é de 6,6 anos.

Em relagdo aos segmentos, o sexo dos respondentes estda assim

distribuido conforme consta na Tabela 46 e no Grafico 10:

Tabela 46 — Distribuicdo da amostra por sexo e segmento

Prest. servigos Industria Total

Sexo
Masc. 34 158 192
Perc. 22,67% 73,15% 52,46%
Fem. 116 58 174
Perc. 77,33% 26,85% 47,54%
Total 150 216 366
100% 100% 100%

Fonte — autora

Grafico 10 - Género por segmento
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género nos segmentos
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Fonte — autora
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Na analise dos dados dentro dos segmentos de prestagdo de servigos e
industrial, nota-se que 77,33% dos componentes do setor de servigos sao mulheres,
enquanto 73,15% do setor industrial esta composto por pessoas do sexo masculino.

Como ha predominancia de mulheres num segmento e de homens em
outro, a andlise por segmento de atuagao, considerando-se o universo amostral
utilizado ficou prejudicada, uma vez que os resultados repetiram os ja encontrados
na comparag¢ao da amostra por sexo.

A autora propde que, em estudo posterior, com uma amostra melhor
distribuida, sejam comparados se o segmento influencia ou nao nas expressdes da

espiritualidade individual.

5.9 Analise Fatorial dos dados coletados

A fim de considerar todas as possibilidades de analise dos dados
coletados, o presente trabalho avaliou quantitativamente os mesmos, submetendo-
0os a analise fatorial. Seguem, de forma sucinta, os referenciais aplicados nessa
analise.

Hair et al (1998) entendem a analise fatorial como um método de
interdependéncia no qual todas as variaveis sdo simultaneamente analisadas, cada
uma em relagao as outras.

Para Dey (2001), a analise fatorial pode ser entendida como um método
que permite transformar variaveis originais em variaveis novas, nao correlacionadas
originalmente as quais se da o nome de fatores. Através da analise fatorial, estes

serao recombinados a partir das variaveis que os originaram.

5.9.1 Método de extracao dos fatores

De acordo com Hair et al (1998), ha basicamente dois tipos de extragao
de fatores: analise do fator comum e analise componente, esta ultima vinculada aos

objetivos que o pesquisador pretende alcancar.
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Na analise do fator comum utiliza-se primariamente a identificacdo dos
grandes fatores, ou seja, aqueles cuja intensidade de resposta reflita os pontos em
comum que as variaveis apresentem.

A analise componente é utilizada quando o objetivo do pesquisador é
reduzir as variaveis originais em um minimo numero de fatores. Esse método
considera o total de variancia e compde fatores que contenham proporgdes de uma
unica variancia.

Considerando-se que o objetivo da presente pesquisa € verificar quais
dimensdes da espiritualidade estido presentes no ambiente de trabalho, para
eventualmente reagrupa-las, podendo-se até propor novos arranjos nos fatores, o

método utilizado sera o da analise componente.

5.9.2 Tipo de rotagao dos fatores

Hair et al (1998), consideram que a rotagdo dos fatores nos eixos de
analise uma importante ferramenta de interpretagcdo dos mesmos. O primeiro “grupo
de fatores” tende a ser o fator mais significativo, respondendo por grande parte das
variaveis, enquanto os demais estdo baseados em quantias residuais de variancia.

Ao promover a rotacido dos fatores, a finalidade é redistribuir a variancia
entre os primeiros fatores, a fim de buscar um padrdo de fator mais simples, e,
consequentemente, mais significante.

Assim, para o autor, ha dois tipos de métodos de rotacdo: o método
ortogonal e o método obliquo.

No método ortogonal os eixos sdo mantidos a 90 graus, objetivando
diminuir a quantidade de fatores e suas variaveis, a uma quantidade menor e mais
significativa.

Dentro do método ortogonal, a rotagdo varimax é aplicada para diminuir
os fatores, maximizando o somatorio das variancias necessarias.

Conforme o autor, ndo ha uma regra especifica para a escolha do
meétodo, e sim, adapta-lo aos objetivos da pesquisa. Para o presente estudo, utilizou-

se o0 método ortogonal com a rotagao varimax.
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Através da analise fatorial o presente estudo buscava encontrar grupos de

respostas correlacionadas. A anadlise fatorial foi aplicada considerando-se as

questdes subjetivas e as objetivas, separadamente. Os fatores foram reagrupados,

tendo sido encontrados oito grupos possiveis, quatro grupos compostos por fatores

subjetivos e quatro compostos por fatores objetivos.

Ao

reagrupar as assertivas pesquisadas,

tanto subjetivas quanto

objetivas, a autora propde futuras pesquisas a respeito do tema para confirmagéao.

A fim de garantir a credibilidade dos dados obtidos, foi aplicado o

coeficiente “Alpha de Cronbach”, o mais utilizado na analise da confiabilidade dos

fatores encontrados.

5.9.3.1 Analise Fatorial das assertivas subjetivas

5.9.3.2 Grupo 01 - fatores subjetivos

A tabela abaixo demonstra os resultados obtidos para o grupo principal

de questdes subjetivas, o grupo 01, formado a partir da analise fatorial e o Alpha de

Cronbach respectivo:

Tabela 47 — Grupo 01- “Autotranscendéncia”.

Assertiva | Fator Alpha de
Cronbach

Q.01 Fé no transcendente, Deus...

Sub. Acredito na existéncia de um Ser transcendente, Deus ou

Assertiva | poder.... 0.5995

Q.02 Oracéo e meditacéo ...

Sub. Acredito que é possivel a orientacdo espiritual por meio da

Assertiva | oracao. 0.4014

Q.1 Oportunidade para expressar a vida interior...

Sub. Sinto que posso expressar meus valores espirituais em meu

Assertiva | trabalho... 0.6368

T. scale 0.6497

Fonte - autora
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O agrupamento acima sugere que “Fé, Oragao e Vida interior’ estao
interligados. Assim, os fatores: Fé no transcendente, Oragdo ou meditagcado e
Oportunidades para expressar a vida interior, poderiam ser agrupados e
investigados num unico bloco, pois apresentaram correlagdes fatoriais.

Os resultados obtidos parecem demonstrar que os fatores seriam
nucleares ao explorar-se a subjetividade implicita no estudo do tema da
espiritualidade no trabalho, e poderiamos chama-lo de “autotranscendéncia”.

Para Harman e Hormann (2005), a busca pela espiritualidade ou paz
interior conduz as pessoas a uma nova forma de ser e a descoberta de novas
dimensbes em si mesmas.

Para os autores, as pessoas podem descobrir o espirito que existe em
seu intimo e despertar para uma nova percep¢ao da dignidade em cada forma de
vida.

Ha dois “valores” que passam despercebidos no contexto do Grupo 01,
mas que tém sérias ramificagdes culturais e econdmicas. Sinetar (1987) infere que,
como decorrentes da aceitagdo da propria espiritualidade, surgem a
autotranscendéncia e a transcendéncia social.

Por transcendéncia social a autora entende uma independéncia
emocional das influéncias sociais, inclusive daquelas que representam autoridade,
familia, colegas de trabalho, etc.

Essa pessoa torna-se emocionalmente desapegada e livre do peso dos
padrées de vida conhecidos e confortaveis, pois se decidiu por trilhar o caminho da
realizagao pessoal da forma como a concebe, transcendendo os modelos sociais em
vigor.

A autotranscendéncia apresenta duas vertentes: caracteriza-se, ao
mesmo tempo, pelo conhecimento e desenvolvimento dos préprios talentos,
somando verdade interior e valores com a realidade externa, com a busca de algo
ou alguém maior.

Estes dois atributos compdéem, conforme a autora, o funcionario de
primeira linha do futuro: confiante, independente e criativo.

A autora acredita que esse tipo de “viagem interior individual” sera um
trunfo inestimavel para os futuros empreendimentos comerciais.

A analise fatorial sugeriu também a formagdo dos outros 3 grupos
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demonstrados no Quadro abaixo:

Quadro 03 — Reagrupamento das assertivas subjetivas a partir da analise fatorial

Grupo 2 Grupo 3 Grupo 4

Sentido e propdsito no trabalho Honestidade Humildade

Espirito de Equipe Servico p/ outros | Aceitagdo/acolhimento
Alinhamento com os valores da organizagao Etica e Moral Amizade

Satisfacao pessoal Cooperacao Autoconhecimento
Responsabilidade Social

Fonte — autora

5.9.3.3 Grupo 02 - fatores subjetivos

Serao analisados e discutidos abaixo os fatores que compdéem o Grupo

02, constante do quadro 04.

Quadro 04 — Grupo 02 formado a partir da analise fatorial das questdes subjetivas

ftem Grupo 2 - “Sentido no trabalho.”

Fator 6 Sentido e propésito no trabalho

Assertiva | Sinto-me pessoalmente realizado no trabalho

Fator 7 Espirito de Equipe

Assertiva | Tenho orgulho de dizer as pessoas que fago parte desta organizagao.

Fator 9 Alinhamento com os valores da organizagao

Assertiva | Um bom carater e integridade sdo meus valores

Fator 13 | Satisfagcao pessoal no trabalho

Assertiva | Sinto-me satisfeito com o trabalho que realizo

Fator 18 | Responsabilidade Social

Assertiva | Sinto que meu trabalho traz beneficios a sociedade como um todo.

Fonte — autora

O grupo 02 sinaliza que o elemento basico deste grupo € o “senso de
proposito.” Poder-se-ia chama-lo de “sentido no trabalho.” Em comum entre os
fatores deste grupo estédo os termos: “realizagao”, “orgulho”, “satisfacéo”, “valores” e
“beneficios.”

Tais palavras referem-se a criar um trabalho significativo, aquele no qual

os individuos possam sentir-se plenamente vivos.
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Sabina Spencer (1989) em seu livro “Purpose and Spirit” ensina que
realizacao e propésito implicam em vida com integridade, que transforma o ambiente
da organizagdo numa comunidade na qual todos podem aprender a crescer.

A necessidade de ir em busca de um propdsito, para a autora, é
percebida tanto no plano da vida pessoal como na vida profissional. A necessidade
de ter propdsito € uma forgca poderosa, capaz de unir num todo homogéneo essas
dimensdes geralmente distintas da existéncia.

Para ela, quando os propdsitos da organizagdo em que as pessoas
trabalham combinam ou sintonizam com os valores pessoais, vivencia-se uma
sensacao maior de realizacao.

Visto dessa maneira, o fator “alinhamento com os valores da
organizagao” encontra justificativa para compor o grupo “propdsito do trabalho”,

conferindo credibilidade aos resultados da analise fatorial.

5.9.3.4 Grupo 03 - fatores subjetivos

Analisar-se-a e discutir-se-a abaixo o rearranjo que criou o Grupo 03,

constante do quadro 05.

Quadro 05 — Grupo 03- subjetivo, formado a partir da analise fatorial

Fator

Assertiva Grupo 3 — “ Autolideranga cooperativa.”

Fator 3 Honestidade

Assertiva Na maior parte do tempo demonstro quem sou.

Fator 5 Servico para outros

Assertiva Servir aos outros é a forma mais importante de amor.

Fator 10 Etica e Moral

Assertiva Um bom carater e integridade sdo meus principais valores.

Fator 15 Cooperagao

Assertiva .Dentre as oportunidades que o trabalho oferece, cooperar com as
pessoas € uma das mais importantes.

Fonte — autora
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Ao que parece a analise fatorial encontrou outro grupo de expressodes
afins da espiritualidade, e que poderia ser batizado de “autolideranca cooperativa.”
Transparéncia, carater, cooperagao e servico sao as palavras de ordem deste
grupo.

Esse rearranjo parece significar que as pessoas desejam ultrapassar o
cerco do circulo vicioso que envolve a competicdo, a pressdo, a manipulagao e a
pratica do logro, comuns no mundo empresarial.

Harman e Hormann (2005) ensinam que, ao que parece, a sociedade
esta se deslocando na direcédo da totalidade mais do que na da separagao; no rumo
da cooperagao mais do que no da competicdo, valorizando mais os relacionamentos
do que as coisas, e caminhando no sentido de uma maior importancia ao servir e ao
cooperar.

Os autores observam, de maneira interessante, que os paises que melhor
competem caracterizam-se por alto teor de cooperagao domestica.

As corporagdes que melhor competem, para os autores, apresentam altos
indices de cooperacéo interna. E fato que ndo se devem incentivar as virtudes da
competicdo no livre mercado, entretanto, é preciso ficar claro que o futuro pertence
aos que puderem preservar essa qualidade enquanto criam, nas organizagdes e na
sociedade, uma atmosfera propicia a cooperacdo, ao respeito afetuoso, e a
qualidade nos relacionamentos.

Ao que parece, a analise fatorial encontrou, com coeréncia, outro bloco de
fatores da espiritualidade, cujo agrupamento pode enriquecer futuros estudos sobre

0 assunto.

5.9.3.5 Grupo 04 - fatores subjetivos

O quarto e ultimo grupo criado a partir da analise fatorial sob o aspecto

da subjetividade, encontra-se descrito no quadro abaixo:
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Quadro 06 — Grupo 04 — Analise fatorial das assertivas subjetivas

Fator

Assertiva Grupo 4 — “Autoconhecimento.”

Fator Humildade

Assertiva Acredito que a humildade € um dos tragos marcantes do meu carater

Fator Aceitacao/acolhimento

Assertiva N&o tenho medo de cometer erros em meu trabalho

Fator Amizade

Assertiva A amizade é um dos valores mais importantes em meu trabalho

Fator Autoconhecimento

Assertiva Conhecgo-me profundamente. Sei quais s&do meus pontos fortes e fracos

Fonte — autora

A analise fatorial considerou a posicdo dos grupos formados a partir da
maior freqiiéncia para a menor freqiiéncia. E interessante notar, neste que é o Gltimo
grupo, a presenga de valores como amizade, aceitagdo e acolhimento,
autoconhecimento e humildade como componentes do carater dos respondentes. A
énfase no autoconhecimento caracteriza e designa esta grupo.

Esse reagrupamento leva a discussdo das razdes para a interligacao
desses fatores. Considerando-se que estdo presentes humildade e amizade vistas
em sua concepcao enquanto valores existentes nas pessoas, e estes decorrentes de
principios, que, em sua origem, convivem com o conhecimento interior e com a
consciéncia do medo, poder-se-ia inferir, pela baixa frequéncia recorrente nas quatro
respostas, que se esta tratando com areas de maior fragilidade humana, nas quais
a espiritualidade se manifesta de maneira ténue.

Guardadas as devidas proporgcdes, poder-se-ia inferir também que,
fortalecendo o ultimo deles, o mais fragil, os outros seriam beneficiados, ou seja,
melhorando o autoconhecimento através da consciéncia dos pontos fracos e fortes,
este se refletiria diretamente sobre o “ndo ter medo de cometer erros no trabalho”,
que poderia gerar maior autoconfianga e auto-estima que fortaleceriam forgas de
carater escassas como a “humildade e a amizade” no ambiente de trabalho.

Mais uma vez, a analise fatorial, com sua légica implicita, leva a reflexao
sobre como reposicionar melhor os fatores da espiritualidade em futuras pesquisas.

Observa-se que os fatores “relagdes familiares” e “respeito a natureza e

meio ambiente”, em sua subjetividade ficaram estatisticamente excluidos da analise.
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Consideradas as assertivas objetivas, a Analise Fatorial definiu outros

quatro grupos. Cada um deles encontra-se discutido, destacando e discutindo o

primeiro com o respectivo Alpha de Cronbach e na sequéncia os demais.

5.9.3.7 Grupo 01 - fatores objetivos

correspondem ao grupo 01 das questdes objetivas.

A Tabela 48 apresenta a descricdo dos fatores encontrados, e que

Tabela 48 — Grupo 01 formado pela Analise Fatorial das assertivas objetivas

Alpha de

Assertiva | Grupo 01- “Realizacao pessoal no trabalho.” Cronbach
Q.06 Sentido de vida e propdsito no trabalho 0.6963
Assertiva | Demonstro, através de minhas acdes que sou uma

pessoa realizada em meu trabalho.
Q.09 Alinhamento com os valores da organizagao 0.6918
Assertiva | Minha empresa ajuda-me a viver em paz comigo mesmo
Q.12 Amizade 0.8027
Assertiva | Meus melhores amigos sao ou foram colegas de

trabalho.
Q.13 Satisfacdo pessoal no trabalho 0.6690
Assertiva | Na maior parte do dia venho trabalhar satisfeito
Q.16 Autoconhecimento 0.6889
Assertiva | O trabalho que realizo ajuda-me a desenvolver meus

pontos fortes
T.Scale 0.7571

Fonte — autora

O rearranjo das assertivas deste grupo parece indicar que, objetivamente,

a espiritualidade se expressa através da “realizagdo no trabalho”.Paz interior na

empresa, relacionamentos de amizade na organizagao, um trabalho para o qual se
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venha satisfeito e a viabilidade do desenvolvimento de pontos fortes da pessoa na
empresa.

E interessante notar que essas assertivas apresentam implicita a
colocagao das pessoas e da empresa lado a lado: a realizacdo e o ambiente de
trabalho, a paz pessoal apoiada pela organizagdo, amizade com colegas de
trabalho, satisfagdo ao vir a organizacao e o fluxo de valor na empresa direcionado
para desenvolver os pontos fortes das pessoas.

Ao colocarem-se organizagdes e pessoas lado a lado, como o grupo 01
sugere, verifica-se um processo continuo de troca de competéncias. A organizagéo
transfere parte do seu patrimbnio as pessoas, enriquecendo-as e preparando-as
para enfrentar novas situacbes pessoais e profissionais, dentro e fora das
organizacgoes, e as pessoas desenvolvendo sua capacidade individual, transferindo
para a organizagdo seu aprendizado, transformando o ambiente e capacitando a
empresa a enfrentar novos desafios.

Esse rearranjo parece corroborar a teoria de Dutra (2002), a qual ensina
que ao utilizarem de forma consciente o patriménio e as riquezas existentes no
ambiente organizacional, as pessoas validam-no ou implementam as modificagdes
necessarias para aprimora-lo.

Para o autor, ha uma relacao intima entre competéncias organizacionais e
individuais. As competéncias individuais derivam das reflexbes sobre as
competéncias organizacionais.

Ha uma mutualidade que é fundamental para a continua transformacéao
da organizagdo. Assim, é impossivel conceber as competéncias individuais de
forma genérica, pois estas estardao sempre atreladas as competéncias essenciais da
organizagao.

Estudos feitos por Porter (1996), atribuem ao planejamento estratégico o
maior peso na construgdo das competéncias organizacionais e consequentemente
nas competéncias individuais.

O autor explica que a forma como a empresa compete em seu mercado
influencia no estabelecimento das competéncias organizacionais, por exemplo, uma
organizacao cuja forma de competir caracteriza-se pela exceléncia operacional,
desenvolvera tais atributos em sua cultura organizacional, que invariavelmente

desencadeara nos colaboradores a criagdo de todo um conjunto de competéncias
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idénticas.

No quadro abaixo estdo explicitos os demais grupos:

Quadro 07 — Reagrupamento das assertivas objetivas a partir da analise fatorial

Grupo 2 Grupo 3 Grupo 4

Fé no Transcendente, Deus

ou Poder Superior Honestidade Servigo para outros

Oracao e Meditagao envolvendo o

Transcendente Humildade Etica e Moral
Espirito de | Oportunidades para
Relagbes Familiares Equipe expressar vida interior
Aceitagao e Respeito a natureza e meio
Cooperacao Acolhimento ambiente

Fonte — autora

5.9.3.8 Grupo 2 - fatores objetivos
Sera discutido a seguir o Grupo 02, formado a partir da Analise Fatorial
das assertivas objetivas, descrito no quadro 08.

Quadro 08 — Grupo 02 formado pela Analise Fatorial das assertivas objetivas

Assertiva | Grupo 02- “Praxis da espiritualidade”.

Q.01 Fé no transcendente, Deus ou poder superior

Ob;j. Sinto a presenca divina em minha vida diaria.

Assertiva

Q.02 Oracgéo e meditagdo envolvendo o transcendente.

Ob;j. Antes de tomar uma importante decisdo normalmente oro ou medito
Assertiva

Q.14.0bj | Relagbes familiares
Assertiva | Minhas atitudes demonstram que minha familia é mais importante que

meu trabalho.

Q.15 Obj | Cooperagao
Assertiva | Em meu trabalho tenho a oportunidade de dar e receber ajuda, cuidado e

carinho.

Fonte — autora
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Ao analisar a formagao deste grupo, observa-se a énfase na “praxis da
espiritualidade”, que relaciona ao total envolvimento do individuo no trabalho, as
decisdes referentes a oragdo ou meditagdo precedendo as grandes decisdes, e a
oportunidade de dar e receber ajuda, cuidado e carinho.

Nesse grupo, parece estar implicito o conceito de autonomia, de atuagao
extrinseca a partir da motivagao intrinseca, e parece bastante coerente com a
alteragcao no perfil das pessoas exigido pelas empresas, vez que o perfil de
trabalhador obediente e disciplinado foi substituido, na contemporaneidade, por
outro autbnomo e empreendedor.

Para Dutra (2002), pessoas empreendedoras abandonaram a postura
passiva, e submetem-se a outro tipo de pressio: o desenvolvimento mutuo.

A empresa ao desenvolver-se, desenvolve as pessoas, € as pessoas ao
desenvolverem-se, desenvolvem a empresa.

O foco no desenvolvimento, para o autor, estabelece a pessoa como
gestora de sua relagdo com a empresa e do seu autodesenvolvimento e
encarreiramento.

Empreendedorismo e independéncia geram a adequagao ao nivel de
prioridade que a familia tem, sobrepondo-a em importancia ao trabalho.

Enfim, pode demonstrar que € o “mundo da casa” que sustenta e
garante o desempenho do colaborador no trabalho.

Para a empresa, € dificil assumir que uma parte do desempenho das

pessoas € dependente de algo que lhe escapa ao controle.

5.9.3.9 Grupo 03 — fatores objetivos

Serado analisados abaixo, os fatores componentes do grupo 03, gerado a

partir da analise fatorial. Os fatores encontram-se descritos no Quadro 09.
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Quadro 09 — Grupo 03 formado pela Analise Fatorial das assertivas objetivas

Assertiva | Grupo 3 — “Sincronia”.

Q.03 Obj. | Honestidade
Assertiva | Aceito a responsabilidade pelos meus erros e os corrijo, mesmo quando

pago algum preco por isso.

Q.04 Obj. | Humildade
Assertiva | Quando alcango o limite de minhas capacidades, pec¢o ajuda a outros,

sem vergonha ou embaraco.

Q.07.0bj. | Espirito de Equipe e sensacgdo de pertencer
Assertiva | Em meu setor ou departamento, vejo que as pessoas estdo ligadas entre

Si por propodsitos comuns.

Q.08 Obj. | Aceitacao e Acolhimento

Assertiva | Quando erro, compartilho meus erros com os colegas com tranquilidade

Fonte - autora

Este € um dos grupos em que mais coeréncia se percebe.

Tal coeréncia parece surgir como decorréncia do fator “ espirito de
equipe.” A partir da constatacdo de que ha conexdo entre as pessoas, que ha
propdsitos comuns que as une e as articula no ambiente de trabalho, a confianga, o
compartilhamento e a responsabilidade pelos atos certos ou errados podem fazer
com que as barreiras da vergonha, do embarago e da transferéncia de
responsabilidades caiam por terra.

Goleman (2006) falando sobre o tema ensina que “sé ha conexao entre
as pessoas quando a interagao € agradavel, empolgante e fluente.” A importancia da
conexao gera o brilho harmonioso da simpatia, um sentimento de amistosidade no
qual uma pessoa sente a cordialidade, a compreensdo e a sinceridade da outra.
Tais sentimentos fortalecem os elos entre as pessoas.

O autor descobriu que esse tipo de conexao envolve trés elementos
basicos: atengdo mutua, sentimento positivo compartilhado e um “dueto nao verbal
bem coordenado.” Este “dueto ndo verbal”, é, para ele, a base da conexao. Quando
0 corpo exala sinais de uma boa comunicacdo, as pessoas entram em sincronia, e

se sentem a vontade, mesmo que em siléncio.

Na falta de coordenacdo, ensina Goleman (2006), os relacionamentos
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produzem uma sensag¢ao desconfortavel, com respostas fora de hora e pausas
estranhas, e as pessoas ficam paralisadas de medo e inquietas. Tais desencontros
destroem a conexao.

Numa boa conexdo, para o autor, ha “sincronia”. Quanto maior a
sincronia, maior a semelhanga entre as emogdes das pessoas: sincronia gera
equivaléncia emocional. Essa conexao subliminar ndo é misteriosa, pois as pessoas
sempre mostram o que sentem por meio de sutis expressodes faciais espontaneas.
Nesse nivel sutil, as pessoas mantém uma conversa silenciosa constante, como se

estivessem "pensando em voz alta.”

5.9.3.10 Grupo 04 — fatores objetivos

Os fatores do Grupo 04, ultimo decorrente do rearranjo que a analise
fatorial definiu, encontram-se discriminados no quadro 10, abaixo do qual estédo

registradas as considerag¢des da autora.

Quadro 10 — Grupo 04 formado pela Analise Fatorial das assertivas objetivas

Assertiva | Grupo 4 - Integralidade no trabalho”.

Q.05 Obj. | Servigo para outros

Assertiva | Ajudarei os outros mesmo quando requeira algum sacrificio

Q.10 Obj. | Etica e Moral
Assertiva | De modo geral, minha atuagédo profissional é compativel com meus

valores

Q.110Dbj. | Oportunidades para expressar vida interior

Assertiva | Envolvo todo meu ser em meu trabalho: corpo, mente e espirito

Q.170bj. | Respeito a natureza e meio ambiente
Assertiva | Em meu trabalho estou constantemente atento para evitar o

desperdicio, a polui¢cao e respeitar a natureza.

Fonte - autora
Integralidade no trabalho, valores, sacrificio pelo outro, e cuidado com a
natureza formam este quarto e ultimo grupo. A integralidade do ser no ambiente de

trabalho, ou seja, o comparecimento do individuo inteiro no trabalho esta
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intrinsecamente relacionado com a coeréncia entre valores e agao e volta-se para o
cuidado com o outro e com a natureza.

O fato de este grupo encontrar integralidade, valores e agado social
interligados nao surpreende. Davel e Vergara (2006) exploram a subjetividade como
causa e fator de realizacdo pessoal no trabalho. Para eles, quando as pessoas
comunicam a propria subjetividade, vivida e experimentada cotidianamente, essa
‘comunicagao” transforma as organizagdes, gerando decisbes mais acertadas, e
enriquecendo as interagdes. As pessoas, na visdo dos autores, constituem o
principio essencial da dindmica das empresas, conferindo vitalidade as atividades e
processos.

Ao discutir e resgatar as possibilidades de expressao da espiritualidade,
esse componente subjetivo maior das pessoas, € proposta do presente estudo
recriar contextos e situacbes que permitam as pessoas posicionarem-se de

maneiras mais autdnomas e melhor preparadas para responderem aos desafios.
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6 Conclusoes

O objetivo principal da presente pesquisa consistiu em identificar quais
fatores da espiritualidade individual estariam presentes nas industrias e nas
empresas de prestacao de servigos.

De acordo com Dey (apud East 2005), ao pesquisar diferentes teorias,
deve-se buscar a descoberta de uma categoria fundamental que revele a idéia
central e que oriente a respeito dos dados que surjam. Dey (1999) descreve a
categoria fundamental de dados como: central, estavel, complexa, integradora,
incisiva e poderosa. Quando a categoria fundamental emerge, ela reorienta as idéias
originais do pesquisador a respeito do estudo do tema.

Considerando-se que as discussdes sobre espiritualidade no ambiente de
trabalho estdo baseadas numa variedade de concepgdes que os pesquisadores tém
sobre o assunto, e que ndo ha, até o momento, uma conceituagcido aceita por todos
os autores que integre o tema (GIBBONS, 2000),a descoberta de uma categoria
central, um “eixo principal” seria de grande valia na provisdo de embasamento para
futuras pesquisas.

A presente pesquisa procurou avaliar se, dentre os fatores investigados,
essa categoria fundamental de fato existia. Para isso, partiu das caracteristicas
definidas pelos autores, encaminhando-se no sentido de desvendar um tema ainda
recluso ao subsolo nas pesquisas em administracdo no Brasil, e encontrou um “eixo
fundamental de fatores componentes da espiritualidade” expressos no ambiente de
trabalho das empresas pesquisadas, que, pela intensidade das respostas, parece
compor a categoria central de fatores da espiritualidade, a seguir descritos e

discutidos.

6.1 Fatores fundamentais da espiritualidade

Ao perseguir o objetivo geral supra citado, o presente trabalho identificou,
na categoria fundamental, a expressao de 06 fatores “essenciais” da espiritualidade

cuja intensidade de respostas nos dois ultimos niveis (somatério dos niveis aplica-se
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muito a mim + aplica-se completamente a mim) superou os 75%. Estes fatores estao
fortemente presentes, e originam-se das 19 assertivas listadas na Tabela 49.

Essa tabela descreve 10 assertivas subjetivas e 08 objetivas.
Considerando-se que, de acordo com os autores pesquisados, o fator se expressa
completamente através de suas duas vertentes, subjetivas e objetivas, identificamos
as seguintes categorias de fatores fundamentais da espiritualidade encontrados no

ambiente de trabalho das empresas pesquisadas:

Fé no Transcendente;

Humildade;

Satisfacéo pessoal;

Etica e Moral;

Autoconhecimento;

Honestidade.

Pode-se inferir, conclusivamente, que em futuras pesquisas enfocando o
tema, tais fatores poderdo serdo essenciais na composicdo de um instrumento
valido para pesquisar a espiritualidade.

Futuras pesquisas também poderao avaliar a possibilidade de formar
correlagdes entre os fatores, agrupando-os, por exemplo, nas expressbdes da
espiritualidade que possam gerar inteligéncia intrapessoal ou interpessoal,
explorando a espiritualidade e sua correlagdo com inteligéncias multiplas de Gardner
(1995), ou ainda comparando espiritualidade e aspectos da motivagéo estudados
por Herzberg, Maslow e MacClelland, ou com os tipos psicolégicos de Jung, ou

ainda a relagao da espiritualidade com as teorias de lideranga, etc.

Tabela 49 — Descricao dos fatores fundamentais da espiritualidade

Fator Designacgao do fator Somatério dos
niveis
Questao Assertiva Aplica-se
muito +
Aplica-se
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comple/e

01 Fé no Transcendente
Acredito na existéncia de um ser

Q.01- Sub. | Transcendente, Deus ou Poder Superior 93,25%

07 Espirito de Equipe e Sensacgao de Pertencer

Q.01-Sub. | Tenho orgulho de dizer as pessoas que faco 89,28%
parte desta organizagao.

10 Etica e Moral

Q10.Sub. Um bom carater e integridade sdao meus 89,19%
principais valores

03 Honestidade

Q.03.0bh;j. Aceito a responsabilidade pelos meus erros e 88,52%
os corrijo mesmo quanto pago algum preco por
isso.

04 Humildade

Q.04.0bj Quando alcango o limite de minhas 88,09%
capacidades, pe¢o ajuda a outros, sem
vergonha ou embaraco.

15 Cooperacgao

Q.15.Sub. Dentre as oportunidades que o trabalho oferece, 87,91%
cooperar com as pessoas € uma das mais
importantes.

03 Honestidade

Q.03.Sub. Na maior parte do tempo demonstro quem sou. 87,64%

14 Relagdes Familiares

Q.14.Sub. Sinto que tenho uma familia que me acolhe e me 86,33%
apoia.

04 Humildade

Q.04.Sub. | Acredito que a humildade é um dos tragos 85,37%
marcantes do meu carater.

17 Respeito a natureza e ao meio ambiente
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Q.17.0b;. Em meu trabalho estou constantemente atento 84,69%
para evitar o desperdicio, a poluicao e respeitar
a natureza.

10 Etica e Moral

Q.10.0b;. De um modo geral minha atuagao profissional é 84,57%
compativel com meus valores

1 Oportunidade para expressar a vida interior

Q.11.0bh;j. Envolvo todo o meu ser no trabalho, corpo, 82,67%
mente e espirito.

05 Servigos para outros

Q.05.0b;. Ajudarei os outros mesmo quando requeira 81,67%
algum sacrificio.

13 Satisfagao pessoal no trabalho

Q.13.0b;. Na maior parte dos dias venho trabalhar 79,94%
satisfeito.

16 Auto conhecimento

Q.16.Sub. Conhego-me profundamente; sei quais sao 79,67%
meus pontos fortes e fracos.

13 Satisfagao pessoal no trabalho

Q.13.Sub. Sinto-me satisfeito com o trabalho que realizo. 79,61%

16 Autoconhecimento

Q.16.0b;. O trabalho que realizo ajuda-me a desenvolver 79,45%
meus pontos fortes.

02 Oracgao ou meditagao envolvendo...

Q.02.Sub. Acredito que é possivel a orientagado espiritual 78,26%
por meio da oragao ou meditagao

01 Fé no Transcendente, Deus ou Poder Sup.

Q.01.0b;. Experimento a presenca divina em minha vida 75,00%

diaria

Fonte - autora
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6.2 Fatores medianos da espiritualidade

Os fatores abaixo e suas respectivas assertivas estdo medianamente
presentes, ou seja, a intensidade de respostas no somatério dos dois ultimos niveis
situou-se entre 50 e 75%.

Observar-se-a que esta faixa € composta por oito fatores, sao eles:

e Oracao ou meditagao;

e Servigos para outros;

e Sentido e propodsito no trabalho;

e Espirito de Equipe e Sensacao de pertencer;
e Alinhamento com os valores da organizagéao;
¢ Relacodes familiares;

e Cooperacéo;

¢ Respeito a natureza e ao meio ambiente.

Os fatores citados encontram-se consolidados na Tabela abaixo, na
qual constam a intensidade de frequéncia com que aparecem em escala

decrescente.

Tabela 50 — Descricao dos fatores da espiritualidade medianamente presentes.

06 Sentido e propésito no trabalho
Q.06.0b;. Demonstro, através de minhas agées, que sou 72,87%

uma pessoa realizada em meu trabalho.

12 Amizade
Q.12.Sub. A amizade é um dos valores mais importantes 72,67%

em meu trabalho.

06 Sentido e propésito no trabalho
Q.06.Sub. Sinto-me pessoalmente realizado em meu 72,52%
trabalho.

09 Alinhamento com os valores da organizagao
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Q.09.Sub. Sinto-me bem com os valores que predominam 72,02%
em minha empresa .

17 Respeito a natureza e meio ambiente

Q.17.Sub. Tenho conscientemente me concentrado na 70,68%
preservacao da vida e do meio ambiente.

15 Cooperagao

Q.15.0b;. Em meu trabalho tenho a oportunidade de dar e 69,84%
receber ajuda, cuidado e carinho.

08 Aceitacao e Acolhimento

Q.08.0b;. Quando erro, compartilho meus erros com 69,04%
meus colegas com tranqiiilidade.

14 Relagoes Familiares

Q.14.0bh;j. Minhas atitudes demonstram que minha familia 67,68%
€ mais importante que meu trabalho.

18 Responsabilidade Social

Q.18.Sub. Sinto que meu trabalho traz beneficios para a 67,39%
sociedade como um todo.

05 Servigo para outros

Q.05.Sub. Servir aos outros é a forma mais importante de 66,80%
amor.

07 Espirito de Equipe

Q.07.0bh;j. Em meu departamento, sinto que as pessoas 65,46%
estao ligadas entre si por um propésito comum.

02 Oracgao ou Meditagao

Q.02.0b;. Antes de tomar uma importante decisdo 63,93%
normalmente oro ou medito.

09 Alinhamento com os valores da organizacao

Q.09.0b;. Minha empresa ajuda-me a viver em paz comigo 61,09%

mesmo.

Fonte - autora

6.3 Fatores da espiritualidade menos presentes

A analise dos dados coletados demonstrou também os fatores da
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espiritualidade menos presentes nas empresas pesquisadas. Esses fatores foram,
de maneira significativa, definidos pelos respondentes como os mais ausentes e
sobre os quais os lideres das empresas terao de atuar para transformar e adaptar o
ambiente organizacional viabilizando sua expressao.

Nota-se que ha uma queda na intensidade das respostas, cujo
percentual cai, da ultima assertiva da Tabela 50 de 61,09% bruscamente para os
49,18% da primeira assertiva constante da Tabela 51. Esse lapso de intensidade é
interessante e parece demonstrar uma efetiva separacdo deste bloco, quando
comparado aos demais.

Os fatores que foram menos referidos constam da Tabela 51, e séo:
eAceitacao e acolhimento;

e¢Oportunidades para expressar a vida interior;

eAmizade;

eResponsabilidade Social.

Assim, conclui-se que, caso as empresas pesquisadas ou outras
desejem desenvolver a espiritualidade em seu local de trabalho, terdo que comecar
por esses fatores cuja baixa frequéncia evidencia problemas no relacionamento
entre as pessoas, ou entre as pessoas e a cultura predominante em suas empresas,
0s quais encontram-se descritos na Tabela abaixo.

Tabela 51 — Descricao dos fatores menos presentes da espiritualidade

08 Aceitacao e Acolhimento

Q.08.Sub. N&o tenho medo de cometer erros em meu 49,18%
trabalho.

11 Oportunidade para expressar a vida interior

Q.11.Sub. Posso expressar meus valores espirituais em meu 42,46%

local de trabalho.

12 Amizade

Q.12.0b;j. Meus melhores amigos sdo ou foram colegas de 40,49%
trabalho.

18 Responsabilidade Social

Q.18.0b;j. Atuo em programas sociais que ajudam as pessoas 39,61%
carentes.

Fonte — autora
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Para o fator aceitacdo e acolhimento, a assertiva correspondente
investigava o “nao ter medo de errar no trabalho.” Observando-se a reagao das
pessoas diante da n&o aceitacdo de falhas no ambiente de trabalho, e,
considerando-se que a teoria construtivista afirma que o erro € uma construgcéo do
aprendizado, as respostas dadas a esse fator, nas empresas investigadas, parecem
inviabilizar a criagdo da “organizacdo que aprende” defendida pelos gurus do
comportamento organizacional como estrutura indispensavel a sobrevivéncia na
atualidade.

Fala-se demais em conceder participagao, autonomia, fortalecimento aos
colaboradores, ou, usando a expressao da época, aos “clientes internos”, porém nas
mais basicas atitudes o ideal esta distante do real.

Dutra (2002) relembra que programas buscando a emancipagdo de
pessoas de fato, autonomia de verdade, participagdo nas decisées em igualdade de
condigdes, que busquem autonomia para definir metas e objetivos, indispensaveis a
sobrevivéncia das organizagdes, s0 poderdo ser bem sucedidos se comegarem
explorando e respeitando a subjetividade das pessoas nas agdes e reagdes mais
simples, ao mesmo tempo em que provéem um ambiente aberto aos “ensaios e
erros” que estdo na esséncia das elaboragdes intuitivas basicas presentes no
processo de desenvolvimento das pessoas.

Diretamente vinculado ao fator “aceitacdo e acolhimento” estd a
“oportunidade para expressar a vida interior”. A assertiva que o define explora a
liberdade para expressar a vida interior no ambiente de trabalho, em cujo amago
encontram-se o respeito a individualidade e a subjetividade.

Como a consciéncia de si mesmo define a identidade dos individuos,
caso a empresa nao oferega possibilidade de expressao plena dessa subjetividade,
0 ambiente sera problematico, pois nédo existe identidade sem a expressao de si.
Para estar aberto a conhecer o que se passa no exterior, é extremamente
necessario ao individuo saber quem ele é.

De acordo com Freitas (2000), o nucleo identitario constitui-se como
sendo a fonte de coeréncia interna que caracteriza alguém que tem consciéncia da
propria existéncia, logo, a definicdo da identidade é outra das caracteristicas basicas
do desenvolvimento do ser humano (DUTRA, 2002)

Observando a caréncia de oportunidades para expressar a vida interior,
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conclui-se que, no limiar do terceiro milénio, conforme ensinam Davel e Vergara
(2006), as empresas ainda desprezam o fato de que toda pessoa:

e Tem seu espaco interior que percebe como completamente seu;

¢ Que esse espaco relaciona-se com a exterioridade;

¢ Que ele é historicamente construido;

¢ Que é decisivo nas escolhas das pessoas durante sua vida;

e Que acaba por provocar mudangas no entorno;

¢ Que a subjetividade é ao mesmo tempo uma forga atuante e uma

causa.

Se as empresas carecem de novas formas de sinergia para enfrentarem
as mudancgas rapidas nos cenarios econdmicos € uma convivéncia cada vez mais
estreita com a complexidade, o “diferente tera que tornar-se a regra geral.” Como ser
diferente, se o fio condutor da individualidade esta bloqueado? Como diferenciar-se
quando a expressao daquilo que faz as pessoas diferentes é proscrita?

Empresas e clientes internos terdo que estar conscientes de que o
ambiente concorrencial exige um estimulo pelo desafio, uma curiosidade pelo novo,
uma genuina capacidade de leitura de cenarios, capacidade de administragcdo de
conflitos e mal-entendidos, o que por sua vez implica em maior habilidade
comunicativa e de negociagdo das pessoas, enfim, uma “especial abertura de
espirito e para o espirito.”

No espirito subjetividade e unicidade residem, e, consideradas as
competéncias exigidas pelo novo ambiente concorrencial, a espiritualidade torna-se
tema relacionado a permanéncia, a sobrevivéncia, a perenidade.

Os dois ultimos fatores da espiritualidade que menos estdo presentes no
ambiente de trabalho, no entendimento da autora, estdo interligados. A Amizade,
investigada pela assertiva “meus melhores amigos sdo ou foram colegas de
trabalho”, e a Responsabilidade Social, identificada pela assertiva “atuo em
programas sociais que ajudam as pessoas carentes” trazem implicita a idéia do
compromisso emocional entre as pessoas na empresa, e entre os valores das
pessoas e 0s valores da empresa.

Dentre os fatores que definem os ténues compromissos emocionais
existentes entre as pessoas e as empresas, estao a baixa credibilidade e a falta de

confianga nos relacionamentos. Parece que o ambiente organizacional ainda esta
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voltado exclusivamente ao suprimento das necessidades materiais, que suplantam
as necessidades emocionais, e que, quando uma delas entra em cena, a outra
desaparece.

A baixa confianca nas pessoas que trocam “promog¢ao por traicado” tem
origem no ambiente organizacional e o contaminam. Nele, as pessoas ainda tém
sido controladas em vez de orientadas. Nesse ambiente, ensina Dutra (2004), as
prioridades muitas vezes s&o estabelecidas em funcdo de situagdes, areas ou
pessoas que exercem maior pressdo, manipulando a quem puderem.

Descrédito e inseguranga calcados em promessas que n&o se realizam,
frustram e minam as fontes do compromisso emocional, na propor¢gdo em que as
pessoas nao obtém os resultados esperados.

Em alguns ambientes de trabalho, valores, conceitos e instrumentos estao
assentados em bases movedicas. Sem confianga nos valores mutuos, os
compromissos com o trabalho enfraquecem, tornam-se superficiais. Até mesmo uma
boa causa, como a de ajudar o proximo, ficara em segundo plano se ndo houver
credibilidade e confianga em nivel tal que as pessoas atuem sabendo que n&o estao
sendo manipuladas.

E fato, também, que os trabalhadores das empresas sdo sensiveis e
sabem discernir entre coleguismo e amizade e entre a verdadeira responsabilidade
social e agdes de vitrine.

Os colaboradores, melhor do que ninguém, sabem quando o discurso
nao tem sustentagcdo, seja ele expresso no “tapinha nas costas” ou num projeto
social ambiguo.

Mesmo que o trabalho possa representar a sobrevivéncia e a forma
essencial de reconhecimento social, Davel e Vergara (2006) inquirem
significativamente: qual o real motivo de tanta perseguicado e dedicagdo ao sucesso

material?

6.4 Fatores da espiritualidade em homens e em mulheres

Além dos objetivos principais, o presente estudo pesquisou a relagao
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Os

resultados nessa investigagdo encontram-se consolidados no quadro abaixo,

existente entre os fatores da espiritualidade nos homens e nas mulheres.

comparados os fatores pesquisados sob os aspectos subjetivos e objetivos.

Para facilitar a visualizacido, estdo comparadas as respostas aos fatores
investigados entre homens e mulheres. Coletados os dados, o quadro demonstra
maior, menor ou equivalente intensidade de respostas para cada fator da
espiritualidade pesquisado. Cada um dos resultados ja foi discutido no Capitulo 5,
itens 5.7.2 e seguintes.

Quadro 11 — Comparativo da espiritualidade entre homens e mulheres

Fator Mulheres Homens | Mulheres Homens
Subj. Subj.. Obj. Obj.

Fé no Transcendente Maior Menor | Maior | Menor
Oracao ou meditacao; Maior Menor | Maior | Menor
Honestidade; Maior Menor | Maior | Menor
Humildade; Equivalente | Equiv. | Equiv. Equiv.
Servigos para outros; Equivalente | Equiv. | Equiv. Equiv.
Sentido e propdsito no trabalho; Menor Maior | Equiv. Equiv.
Espirito de Equipe Equivalente | Equiv. | Equiv. Equiv.
Aceitagao e acolhimento; Equiv. Equiv. Maior Menor
Alinhamento com os valores org. Maior Menor | Equiv. Equiv.
Etica e Moral Maior Menor | Maior | Menor
Oportunidades p/ expr. vida interior; Maior Menor | Equiv. Equiv.
Amizade; Equivalente | Equiv. | Equiv. Equiv.
Satisfagao pessoal no trabalho; Equivalente | Equiv. | Equiv. Equiv.
Relagdes familiares; Equivalente | Equiv. | Equiv. Equiv.
Cooperacéo; Maior Menor | Equiv. | Equiv.
Autoconhecimento; Equivalente | Equiv. | Equiv. Equiv.
Respeito a nat. e meio ambiente; Menor Maior Maior Menor
Responsabilidade Social. Equivalente | Equiv. | Menor Maior

Fonte- autora

Consolidadas as respostas de homens e mulheres, conclui-se que as

mulheres estdo, subjetivamente, expressando com maior intensidade que os
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homens sete fatores da espiritualidade, a saber:

eFé no transcendente;

eOracao ou meditagao;

eHonestidade;

eAlinhamento com os valores da organizagao;
eEtica e Moral

eOportunidades para expressar a vida interior;
eCooperacao.

Consolidadas as respostas, observa-se que sob o aspecto objetivo, as

mulheres estdo mais “espiritualizadas” que os homens nos seguintes fatores:

eFé no transcendente;
eOracdo ou meditacéo;
eHonestidade;
eAceitacdo e acolhimento
oEtica e Moral;

eRespeito a natureza e meio ambiente.

Os homens destacam-se sendo mais intensos do que as mulheres nos

seguintes fatores da espiritualidade sob o aspecto subijetivo:

eSentido e propdsito no trabalho.

eRespeito a natureza e meio ambiente.

Os homens destacam-se sendo mais intensos do que as mulheres no

seguinte fator da espiritualidade sob o aspecto objetivo:

eResponsabilidade Social.

6.5 Fatores da espiritualidade nos segmentos

A presente pesquisa também se prop0ds a investigar eventuais distingdes
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entre os fatores da espiritualidade para o segmento industrial e de prestagcao de
servigos, entretanto, ndo pode atingi-lo, pois no segmento de prestagcado de servigos
havia proeminéncia de mulheres, enquanto no segmento industrial observou-se a
proeminéncia masculina, ou seja, os resultados foram idénticos as classificacbes

referentes ao sexo dos respondentes.

6.6 Reagrupamentos formados a partir da analise fatorial

A presente pesquisa objetivou investigar, complementarmente, a
possibilidade de reagrupamento dos fatores da espiritualidade através da Analise
Fatorial para, dessa forma, realinhar os fatores/dimensbes da espiritualidade
pesquisados, buscando novas perspectivas. Os rearranjos em grupos diferentes
dos originalmente propostos, facilitardo outros estudos sobre o tema.

Assim, foram encontrados oito reagrupamentos, quatro para os fatores
subjetivos e quatro para os fatores objetivos, devidamente discutidos no Capitulo 5,

cuja conclusao esta consolidada a seguir:

Quadro 12 — Reagrupamento dos fatores subjetivos

Autotranscendéncia Sentido no trabalho | Autolideranga | Autoconhecimento

cooperativa

Fé no Sentido e proposito no Honestidade Humildade

Transcendente,Deus... trabalho

Oracéao e meditagao Espirito de Equipe Servico p/ Aceitacao e
outros acolhimento

Oportunidade para Alinhamento com os Etica e Moral Amizade

expressar valores da organizacao

a vida interior...

Satisfacao pessoal Cooperacao Autoconhecimento

Responsabilidade Social

Fonte - autora




164

Quadro 13 — Reagrupamento dos fatores objetivos

Realizagao pessoal Espiritualidade-praxis | Sincronia Integralidade e
trabalho

Sentido de vida e Fé no Transcendente,

propdsito no trabalho Deus ou Poder Sup. Honestidade | Servigo para outros

Alinhamento com os Oracao e Meditacao

valores da organizagdo | envolvendo o Humildade Etica e Moral

Transcendente
Amizade Relagdes Familiares Espirito de Oportunidades para
Equipe expressar a vida

interior

Satisfacao pessoal no Cooperagao Aceitacdo e Respeito a natureza e

trabalho Acolhimento | meio ambiente

Autoconhecimento

Fonte - autora

A pesquisa em questao discutiu a espiritualidade individual presente no
ambiente das organizagdes.

Considerando-se que a espiritualidade no ambiente de trabalho mal
comegou a ser abordada ndo apenas no ambito da administragdo enquanto ciéncia
social, mas também no ambito eclesiastico ou teoldégico (HAUGHEY, 1997), e que
as instituicdes sociais tratam separadamente as “ordens espirituais e temporais” dos
individuos, esquecendo-se de que “o trabalho das pessoas no tempo é parte do
corpo de uma nova familia humana, um corpo ja agora capaz de dar algum tipo de
antevisdo de uma nova era” (HAUGHEY, 1997 p. 145), este trabalho objetivou ainda
propor um caminho no sentido do entendimento institucional do tema.

No fio condutor desse entendimento, as instituicdes deveriam considerar o
homem integral, no qual em todas as ac¢des da vida a espiritualidade se manifesta.
Visto dessa forma na pesquisa realizada, o tema foi explorado em todas as suas
possibilidades e reagrupamentos, buscando-se a maior amplitude possivel em sua
exploragéo.

A “antevisdo da nova era’” de Haughey s6 se concretizara quando alguns
paradigmas forem abandonados e outros criados. Na visdo de Teilhard de Chardin
(1969), o principal deles seria a compreensao de que o mundo é um ambiente divino

e nao profano. Para o autor, tanto a criacdo material quanto a criagcdo humana
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movem-se para cima e para frente no tempo, conscientes e insconscientemente
atraidas para algo que as transcende.

Ao tomar consciéncia dessa atracio, as pessoas entenderdo que vivem e
movem-se no que o autor chama de “teosfera do amor”. Um mundo pré-organizado
e cheio de ternura criado para receber o homem. Para o autor, o amor da teosfera
tem a capacidade de unir tudo o que toda, ao mesmo tempo em que permite que o
que estda sendo unido torne-se mais diferenciado, mais singular, pleno de
individualidade.

Refletir sobre a divinizacdo dos empreendimentos derrama no espirito um
valor incalculavel sobre todas as agdes humanas (HAUGHEY, 1997). Para que o
resgate da visao institucional da espiritualidade acontega, trés passos s&o definidos
por Haughey (1997).

O primeiro deles seria incluir a soberania do Transcendente sobre o
universo do ftrabalho. Nessa inclusividade, o trabalho ndo seria mais uma
responsabilidade individual, seria sagrado, pois Deus nele estaria, seria co-
participante, co-responsavel. Nessa acao de “inclusao”, o trabalho passaria a fazer
parte do ministério pessoal, do servico. Um sacerdécio que se manifestaria na
proporgcao da fé individual.

Apos a incluséo, seguir-se-ia a “obediéncia” a determinac&o divina de aceitar
0 compromisso de sair do conforto, abandonar o egoismo e o trabalho deficiente,
passando a desenvolver um trabalho valioso, organizado e valorizado, que daria o
melhor de si e que se preocuparia com o proximo.

Apoés a inclusdo e a obediéncia, o ultimo passo nessa “antropologia da
confianca” seria a esperanca. Seres humanos sdo pessoas com esperancgas.

As pessoas esperam por um trabalho importante e que tenha importancia.
Esperam por apreciagdo e um salario justo e decente. As pessoas esperam que a
justica seja feita com todos no trabalho, e que possam ali expressar a sua fé.
Esperam poder trabalhar num ambiente produtivo e feliz, no qual todos sejam
respeitados, compensados e tenham um relacionamento harmonioso uns com o0s
outros. Para o autor, essas sado esperancgas caracteristicas dos seres humanos.

Uma espiritualidade institucional permitiria, finalmente, ver o mundo como
um ambiente sagrado, e o trabalho como um sacerddcio, como atividade valiosa, e

plena de esperancgas dignas de seres humanos.
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6.7 Sugestoes de mudangas para as empresas

Esta pesquisa também objetivou, complementarmente, propor sugestdes de
mudangas nas quais as empresas possam concentrar-se para desenvolver o tema,
caso o desejem.

Trabalho e dinheiro tém sido temas frequentemente tratados como se todas
as pessoas estivessem sob a “aparente soberania da economia.”

Welch (2005) interpreta o ambiente concorrencial das empresas dizendo
que a economia vai mal e a competicao é brutal, e esse bindbmio oferece uma boa
oportunidade para repensar a importancia da filosofia e das praticas gerenciais.

O jogo da sobrevivéncia empresarial, para ele, tem tudo a ver com pessoas.
Atualmente ndo se trata apenas de sobreviver, mas sobreviver da maneira certa,
com pessoas que inovam, tem insights e vibragéo. Para isso, as empresas precisam
reinventar-se. Se alguém precisa reinventar sua organizagao e ser bem sucedido,
precisa, em primeiro lugar, reinventar a si mesmo (TRACY, 1994).

Empresas e pessoas, na nova economia, estdo interligadas como gémeos
siameses. Welch (2005) descreve as razbdes que justificam as necessidades de
reinvencao da forma como a gestdo de pessoas tem sido feita. Para ele, é preciso
reinventar, por exemplo, os modelos de gestdo de pessoas que as levam aquelas
reunides nas quais o tema é “crescimento e como impulsiona-lo pela empresa.”

Todos estdo sentados em torno da mesa, conversando de maneira civilizada
sobre as dificuldades de vencer nesse mercado ou setor. Todos falam sobre a
intensidade da competicao, abordando as mesmas velhas razdes sobre por que nao
conseguem crescer e ainda se congratulam por produzirem resultados razoaveis
nesse ambiente adverso. Ao final da reunido, todos se cumprimentam pelo sucesso
que vém alcangando, sob circunstancias tdo negativas.

No intimo, todos estdo prestes a estourar, pensando consigo mesmos:- “La
vamos nds de novo, essa incompeténcia esta nos matando.” No entanto, para os
“efeitos externos”, todos estéo participando do jogo.

Os participantes limitam-se a acenar, concordando com tudo. As pessoas
olham-se e recordam-se intimamente do velho codigo de conduta que prega o
seguinte: “Nao me questione que eu também n&o o questiono”.

As pessoas seguem pensando que ndo podem levantar questdes, colocar
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suas duvidas e expor suas idéias, pois querem continuar sendo jogadores da
“‘equipe”. O autor afirma que verdade transparéncia e criatividade, de fato, numa
reunido desse tipo, podem destruir as pessoas.

O autor lembra que a repressao da liberdade de expressao e do direito a
dignidade humana séo frustragdes e preocupacgdes globais.

Durante anos a fio, para ele, as empresas tém “comprado” as maos das
pessoas quando poderiam ter também seus cérebros, coracdes e espiritos “de
graca”. Para resgatar e unificar todas essas dimensdes, é preciso comegar pela
mais obscura, pela menos tolerada e menos conhecida no mundo organizacional: a
espiritualidade.

Conforme Cavalcanti e Silva (2005), falar em espiritualidade no ambiente de
trabalho é caminhar sobre campo minado. O universo cientifico é hostil, uma vez
que a ciéncia busca verdades explanatorias e ndo simplesmente “verdades”. A
moderna teoria das organizagbes ndo possui uma forma de explicagdo
transcendental, ela € composta por explicagées atomistas, em que algumas partes
sao selecionadas para representarem o todo.

Esse “todo” € o homem no ambiente de trabalho, em cuja completude tem
que ser considerada a sua vocagao espiritual.

Downs (apud Cavalcanti e Silva, 2005), relembra que as empresas sao 0s
lugares onde os milagres acontecem. Empresas sdo constituidas por pessoas. As
pessoas sao milagrosas e produtoras de milagres em todos os momentos. Sao as
pessoas que desafiam o impossivel e transformam a realidade.

A transformacgéo da realidade acontece, conforme Dutra (2002), através do
desenvolvimento das pessoas, que, uma vez aprendendo a atuar em determinados
niveis de complexidade, n&do regridem para niveis menores, ou seja, enveredando
pelo inevitdvel caminho da espiritualidade, essa doce alternativa (CAVALCANTI E
SILVA, 2005), as pessoas adquirirdo um patriménio que levardo consigo para onde
forem, do qual n&o abrirdo méao, e que lhes permitira atuar em mais altos niveis de
desafios e exigéncias.

Tratar com a espiritualidade é trabalhar com a verdade empresarial do
momento. As empresas, entretanto, na visao das autoras, terdo dificuldades em
fazé-la acontecer.

O primeiro passo seria simples, e bastaria que as empresas fossem
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receptivas ao tema, apesar de sua “mente materialista.” O mundo ocidental
desenvolveu uma cultura individualista, preocupada, sobretudo, em classificar e
valorizar as pessoas a partir de suas necessidades e consumo. Haughey (1997)
declara que todo trabalhador tem uma espiritualidade implicita ou informal, basta
reconhecé-la.

Para viabilizar o tema, a proposta seria comecar por discuti-lo em féruns e
encontros, e depois passar a responsabilidade de identificagdo das oportunidades
para expressar a vida interior a um grupo multidisciplinar interno. Outros caminhos
possiveis dizem respeito ao envolvimento da area de gestdo de pessoas como
direcionadora do processo de desenvolvimento da espiritualidade no ambiente em
parceria com a area financeira (por que nao?), por exemplo.

Através dessas acbes, as empresas abragcariam sua maior vocagao na
contemporaneidade: serem as “Catedrais do Futuro”, conforme Weil (1997),
promovendo espacos para a abertura do ser humano em si, inspirando ao
autodesenvolvimento, e concedendo oportunidades de criagdo e de expressao de
“poder baseado em amor.”

Constata-se que as pessoas estdo muito mais misticas nos dias de hoje,
conforme Davel e Vergara (2006). Se palavras como espiritualidade e poder
baseado em amor ainda sao proscritas nos circulos organizacionais, como serao os
gestores desses seres humanos que emergem comprometidos com a
espiritualidade?

A histéria dos negécios tera que ser escrita com a pena do sobrenatural,
para garantir um “natural” no qual as pessoas possam criar € inventar, e nao
apenas repetir e imitar.

A historia real esta sendo escrita com a pena do invisivel, e isso esta
despertando nas pessoas um tal espirito critico e paixdo a ponto de ultrapassarem,
no ambiente de trabalho, o que Goleman (2006) chama de “louco amor sensato.”
Senso critico e paixao, loucura e sensatez sdo, na visdo do autor, o conjunto de
atributos que as pessoas precisam para liberar a inteligéncia social.

A espiritualidade no trabalho propde-se a véos mais elevados. Ela propode
que o sobrenatural invada o cotidiano e frutifique no ambiente de trabalho e nas
pessoas a “vivéncia apaixonada de altos valores éticos. “ Paixao e retidao moral.

O transcendente precisa invadir o imanente a fim de transformar ndo apenas
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o individuo e a organizacado, mas a diregao da sociedade, numa profunda reflexdo
sobre as relagdes econdmicas, politicas e sociais.

Quando o imanente permitir-se ser tocado pelo transcendente, ousar
transformar em realidades as tantas possibilidades, para Cavalcanti e Silva (2006), o
abismo entre a interpretagcdo ortodoxa das organizagdes e o ser humano integral, ser
espiritual e participante coletivo da vida na terra, podera, enfim, ser coberto,

inundado pelas doces e leves aguas do mar espiritual.
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7 Consideragoes Finais

O atual sistema econdmico é um sistema de consumo. Ele toma mais do que da.
Consome e explora os seres humanos onde quer que se achem na hierarquia.
Consome e explora, ao extremo, os recursos do planeta, especialmente nos paises
do terceiro mundo.

Ha sinais de que a nova economia sera mais equilibrada, fundada antes em gerar
que em consumir. Tera por alicerce a nova consciéncia e, sobretudo, o conceito de
que todas as partes da criagcdo, seres vivos ou matéria “morta”, estdo intimamente
relacionados uns com os outros.

Osterberg

A sociedade vive dias complexos e desafiadores, as vidas das pessoas
no trabalho estdo empobrecendo. Como conciliar o ritmo da vida e as pressodes
internas e externas que criam bloqueios e dificuldades?

Ao longo deste trabalho de pesquisa, discutiu-se como a histoéria trouxe a
civilizagdo até aqui: os desafios a sobrevivéncia organizacional e individual, o
trabalho como bem escasso e racionado, a pés-modernidade, a era da informacéo, a
globalizagdo e a sucessao de crises no ambiente de trabalho. Discutiram-se como
todas essas circunstancias estdo gerando pessoas cujas vidas carecem de sentido e
proposito, de satisfacdo pessoal e de lideranga, tanto interna quanto externa. Em
suma, discutiram-se como os diversos acontecimentos do final do século XX
comegaram a mudar a maneira como abordar a espiritualidade, com o Ocidente
tornando-se muito mais consciente dos preconceitos e limitagdes da sua
epistemologia.

Observou-se como essa reflexdo entre fé e trabalho chamada de
“espiritualidade”, pode ser a referéncia através da qual a sobrevivéncia no mundo
turbulento das organizagdes ganhara um novo significado.

Nunca se esta aqui e agora, disse Montaigne, mas sempre além. O temor,
0 desejo e a esperanga impelem os seres humanos para o futuro e arrebatam o

sentimento e a consideragédo sobre a forma como as coisas séo, para langarem no
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coracdo dos homens questionamentos sobre o que acontecera além, até mesmo
quando ja nao mais existirem. Entretanto, como pode um ser humano projetar-se
para o futuro se, ao desenvolver sua narrativa de identidade e de histéria de vida, a
sociedade as decompdem em episddios e fragmentos?

Apds séculos de interpretacdo fragmentada do ser humano, o
pensamento contemporaneo e em especial as ciéncias sociais parecem encaminhar-
se convergentemente para uma visao integradora das pessoas. Nesse sentido, o
saber ser precede ao saber fazer.

A contemporaneidade volta-se para a importancia da subjetividade e
como esta se revela no ambiente de trabalho, partindo do pressuposto de que os
seres Vvivos, especialmente os seres humanos, sdo o que de mais complexo existe
no universo, e so poderao ser compreendidos na totalidade integradora do conjunto
de elementos que os compdem.

Chegou o momento histérico e social em que é preciso considerar a
totalidade do individuo em sua organizagédo completa, desvendando mais do seu
“organograma” do que do seu “programa”.

Ambos, o organograma e o programa das pessoas carecem de harmonia
na contemporaneidade. O desequilibrio decorrente das crises que se sobrepdem &
evidente. As organizagdes que deveriam ser a fonte de sentido de vida e de conexao
emocional para as pessoas, tém sido lugares propicios ao sofrimento, ao tédio, ao
desespero, ao desconforto existencial, de acordo com Dejours (1992). Tracy (1994)
afirma que a maioria das pessoas acaba perdendo o interesse pelo trabalho e
envereda pelo caminho da mediocridade.

A espiritualidade, a luz dos resultados obtidos na presente investigacao €,
na visao dos autores pesquisados, a porta de entrada aos anseios de resgate do
espaco para o ser humano integral no ambiente de trabalho, ressignificando-o, e,
embora nao seja proposta deste estudo, a espiritualidade também é a resposta a
mediocridade na performance individual e organizacional.

Uma espiritualidade individualmente composta e consciente, baseada na
experiéncia, social e possivel de comunicar sera relevante para uma pessoa que
trabalha porque influenciara suas atitudes, sua motivagdo, suas decisbes e sua
maneira de trabalhar (HAUGHEY, 1997).

A espiritualidade parece ser, ainda, o principal componente da formacéao
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da identidade pessoal e a mais forte influenciadora do carater das pessoas.
Viabilizar a ambiéncia, essa “segunda natureza” é desafio de todos, e funcéo
fundamental daqueles que exercem comando ou gestao.

A espiritualidade tem um carater evolucionario, pois o espirito humano
nunca é estatico. Embora as agbes das pessoas sejam finitas, suas aspiragdes sao
infinitas, por isso, Haughey (1997), ensina que a espiritualidade de uma pessoa é
muito mais uma questdo de interpretacdo do que de verificagdo. A espiritualidade,
essa “ciéncia do individuo” parece ser um empreendimento tanto idiossincratico
quanto integrador, pois lembra ao homem que ele € unico, porém apenas parte de
um propdsito eterno.

Ao discutir esses fatos, a presente pesquisa confrontou um tema dos
mais seérios: todas as versdes do atual paradigma do trabalho deixam de transmitir
ao homem contemporaneo a sensacgao de ser um membro util e necessario de uma
sociedade completa que, por sua vez, esta voltada para o planejamento significativo
de uma existéncia conduzida no seio da totalidade de uma ordem cosmica ou divina,
na qual esse homem é responsavel por si, pelo outro e pela natureza.

A presente pesquisa apoiou-se ainda no pressuposto de que é possivel
identificar e desenvolver a espiritualidade individual no ambiente de trabalho, pois,
no ambito da administragdo enquanto ciéncia social, tal expressao, fortemente
necessaria a vida humana, pode ser criada sem que o fanatismo venha a reboque,
a medida em que nao se podem negociar idealizagao e sublimagéo.

Ao buscar identificar os fatores da espiritualidade individual presentes
no ambiente das industrias e das empresas de prestacao de servigcos, este trabalho
de pesquisa respondeu a pergunta-problema proposta, apresentando as
“descobertas”, descrevendo e discutindo cada fator investigado, analisando-os
qualitativa e quantitativamente, em seus aspectos subjetivos e objetivos.

De forma conclusiva, os fatores pesquisados foram consolidados em
trés grupos distintos. Cada um dos grupos foi analisado em sua composi¢ao e
discutido a partir dos fatores mais presentes, medianamente presentes e menos
presentes. Fatores com presenca mais intensa foram identificados, e poderao ser
entendidos de forma mais aprofundada em futuros estudos.

Este trabalho explorou ainda eventuais reagrupamentos nos fatores

pesquisados utilizando-se da Analise Fatorial, propondo e discutindo oito grupos de
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fatores correlacionados, quatro formados por fatores subjetivos e quatro formados
por fatores objetivos. Autotranscendéncia, Sentido e propdsito no trabalho,
autolideranga cooperativa e autoconhecimento foram os pilares da espiritualidade
subjetiva encontrados neste trabalho. Realizacdo pessoal, a praxis da
espiritualidade, sincronia e integralidade no trabalho foram as descobertas
detalhadas no ambito da discussédo do tema em seus aspectos objetivos. A autora
propde, a partir dos dados encontrados, que se construam futuros instrumentos e
sejam realizados outros estudos envolvendo o tema.

Uma das conclusdes mais marcantes desta pesquisa foi a importancia
dos fatores da espiritualidade notadamente ausentes no ambiente de trabalho:
oportunidade para expressar a vida interior, aceitacdo e acolhimento, amizade no
trabalho e responsabilidade social. A presente pesquisa sugere que esses atributos
poderao ser criados, porém dependem de “pilotagem ativa.” De acordo com a visao
da autora, os executivos das empresas estudadas mostraram-se gestores efetivos,
entretanto, enquanto nao declararem a espiritualidade como esforgo principal,
permitindo que grupos multidisciplinares a discutam e implantem nos ambientes das
empresas, oportunidades de ouro estarao sendo perdidas.

A presente pesquisa e seus resultados parecem levar a convicgao de
que a presenca da espiritualidade criara um ambiente inspirador no qual todos
poderdao dedicar-se a auto-analise, autocorrecdo e autocriticas continuas. Tal
higiene do espirito tornou-se desconhecida e ignorada nos dias de hoje. Atualmente,
vendem-se “ioguismos de desangustia e regeneragado”, mas ignora-se a dinamica e
a ginastica do espirito realizadas através da auto-analise e da introspecgéo.

A auto-andlise, esse método analitico subjetivo arcaico, anterior ao
Q.E., ao “empréstimo” do ego do psicanalista e aos gurus, precisa ser resgatada. A
inteligéncia emocional pode até preparar para um relacionamento melhor com o
outro, mas é a espiritualidade que prepara para um relacionamento melhor consigo
mesmo.

Se as crises no ambiente de trabalho sempre existiram, como dizem
alguns, na contemporaneidade ha complicagdes adicionais. A sociedade pos-
moderna esta diante do problema de quem quer saber o que se passou ha um
instante ou ha um século. Sugere-se que, para desvenda-lo, impde-se uma

estratégia do conhecimento. Nela, nada isoladamente possui valor absoluto, nem
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mesmo a mais sincera das percepgoes.

Dada a tendéncia humana a alucinagdo na percepgdo, a poOs-
modernidade lembra sempre que se deve “desconfiar dos olhos, embora seja s6
neles que se possa confiar “. Ao confiar e desconfiar simultaneamente, a estratégia
do conhecimento prevé que sejam necessarios processos cerebrais/psiquicos
conscientes para examinar, refletir e autocriticar a propria visdo. A humanidade sera
capaz de ver bem quando estiver apta a ver a si mesma.

A verdadeira estratégia do conhecimento deve mobilizar o espirito para
controlar os olhos e ao mesmo tempo mobilizar os olhos para controlar o espirito
(MORIN, 1981).

A presente pesquisa nao se revestiu da ousadia de propor, ou mesmo
sugerir, quaisquer estratégias no conhecimento do tema, antes, definiu-se apenas
por dar um pequeno passo rumo a compreensao da espiritualidade no ambiente de
trabalho. Principalmente porque, como afirmou Tillich (2000) a espiritualidade é
componente essencial das pessoas, e 0 essencial € parcialmente visivel e
parcialmente invisivel, ou seja, a espiritualidade individual é mais desconhecida do
que conhecida.

A presente pesquisa ousou, sim, encaminhar-se rumo a abertura ao
dialogo em torno de um tema de fronteira em administracdo, e que, pelo contexto
historico e social em que a civilizagcdo pdés-moderna insere a todos os trabalhadores,
representa a mais fantastica das oportunidades: construir a convergéncia entre
negocios, filosofia e fé.

Isto posto, e considerando-se que a pergunta-problema formulada no item
1.3, pagina 17, foi respondida, e que tanto o objetivo geral quanto os objetivos
especificos enunciados no item 1.4, paginas 17 e 18, foram atingidos, o presente

trabalho pode ser dado como concluido.
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