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Resumo:

Este artigo aborda a forma como a espiritualidade tem adentrado as organizacées
com o objetivo de humanizar os ambientes laborais de modo a reduzir as mazelas
ocasionadas pela racionalidade exacerbada imposta pela industrializacdo através do
trabalho rotineiro, fragmentado e repetitivo. Sendo assim, visa-se verificar as
relagbes entre as prdticas de espiritualidade e a consecugdo do bem-estar
profissional, sob a percep¢do de jovens trabalhadores brasileiros. De cunho
quantitativo, esta pesquisa utilizou-se da matriz de correlagées e as estatisticas
descritivas, para alcancar o objetivo do estudo. Assim, na coleta de dados, foi
utilizado questiondrio estruturado, disponibilizado através de links pela internet, em
instituicoes que trabalhavam com a atividade de aprendizagem e capacitacdo de
jovens com idade entre 18 e 24 anos, no territorio nacional. Dos questiondrios
aplicados, a pesquisa obteve um retorno de um total de 406 questiondrios validos.
Os resultados apontaram que os jovens percebem que as prdticas de espiritualidade,
relativas a: diminui¢do da carga de trabalho, valorizacdo do funciondrio e exercicio
da espiritualidade, possuem uma forte associagdo com o valor organizacional
relativo ao bem-estar.
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1 INTRODUCAO

O individuo tem no trabalho algo inerente ao seu ser e este entendimento percorre longos anos
da existéncia humana. Sendo assim, o trabalho foi assumindo significados diferentes a cada
época, houve periodos em que foi considerado como meio de sobrevivéncia, outros como
atividade relacionada a escravidao, até alcangar o patamar de uma logica advinda da méaxima
eficiéncia e extrema racionalidade, a fim de conduzir a maximiza¢do dos lucros para as
organizagdes e minimizagdo da qualidade de vida para os funcionarios. Desse modo, o que se
percebeu ao longo dos anos foi uma série de mazelas fisicas, sociais e psiquicas que passaram
a acometer os trabalhadores, levando a esses a ideia de que o local de trabalho lhe proporcionava
sofrimento e supressao da sua condigdo humana (CHANLAT,1996; SENNET, 2009;
VERGARA; MOURA, 2012).

Ao tornar as tarefas muito mais repetitivas e rotineiras, as organiza¢des foram impondo aos
trabalhadores a autonomia destes na “construcao de suas realidades”, pois ao passo que apenas
sua condi¢do racional era vista no ambiente laboral, todas as dimensdes que compdem o
individuo passaram a ser ignoradas, esquecidas. A subjetividade, que traduz ao individuo as
caracteristicas de “personalidade, expectativas, medos, alegrias, tristezas, ¢ demais
singularidades e imperfeicdes” da sua condicdo humana, foi a que mais ficou esquecida no
processo de implantagdo das atividades industriais (CHANLAT,1996; SENNET, 2009;
VERGARA; MOURA, 2012). E nesse contexto que a espiritualidade organizacional vem
buscando se estabelecer com o intuito de considerar o individuo-trabalhador, como detentor de
varias dimensdes, respeitando suas necessidades emocionais, espirituais e também racionais. A
espiritualidade organizacional pode ser compreendida como o ato de reconhecer que o
trabalhador possui uma vida interior, a qual necessita ser nutrida a partir de uma atividade
laboral que tenha um significado e que lhe proporcione uma sensa¢do de pertencimento a
comunidade (ASHMOS; DUCHON,2000).

O novo milénio traz consigo a necessidade de uma gestao humanizada e por fim espiritualizada
no ambito das organizacdes. Contudo a implantagdo deste novo modelo gerencial, ainda causa
recelo entre os gestores, pelo fato desta implantagdo ndo possuir ferramentas que norteiem os
dirigentes, sem contar com o preconceito que vigora acerca do tema, ao comparar a
espiritualidade com a religido, mesmo ndo sendo assuntos equivalentes (FRESHMAN,1999;
MITROFF, 2000).

Nesse contexto, as praticas organizacionais que conduzem a este modelo gerencial sugerido,
tidas como espiritualizadas que contribuem para a satisfacdo do funcionario e
consequentemente maior eficacia nas tarefas o que implica em maior produtividade, sdo: a)
exercicio da espiritualidade; b) valorizacdo do funcionario; c¢) diminuigdo da competicdo
interna; e d) diminui¢do da carga de trabalho (BEZERRA; OLIVEIRA, 2007; DANIEL, 2010).

E possivel que as mudancas conduzidas pela implantacdo das praticas de espiritualidade,
conduzam alteragdes também nos valores organizacionais. Tal pensamento se d4 em virtude de
que os valores organizacionais correspondem as representagdes das percepgdes dos
trabalhadores sobre os principios e crengas que vigoram na organizagdo. (TAMAYO;
GONDIM, 1996; OLIVEIRA; TAMAYO,2004).

Portanto, esse estudo possui relevancia ao passo que debruga-se sobre no fato de que ha poucas
pesquisas relacionadas ao jovem trabalhador no ambito das organizagdes no Brasil, ainda que
esta, seja uma fase da vida que se estudada, pode apresentar solu¢gdes muito significativas para
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a sociedade (OIT,2009). Além deste fator, outro emerge com igual importancia que ¢ a
abordagem acerca da espiritualidade nas organizagdes, tema muito discutido no meio
internacional, no entanto com parcas pesquisas no Brasil, conforme comprovacao através de
buscas realizadas nos repositorios digitais: ANPAD, Scielo, SPELL e outros. Ainda nesse
contexto, respeitar o trabalhador em todas as suas dimensdes de modo a proporcionar-lhe maior
bem-estar no ambiente laboral ¢ uma realidade que ndo pode ser ignorada, pois a qualidade de
vida e consequentemente a saide do trabalhador podem ser afetadas e com isso reduzir a
eficiéncia nas tarefas, reduzindo sua produtividade e aumentando as mazelas sociais, o que
implica dizer que todos podem sair perdendo.

Com efeito, este trabalho encontra-se estruturado, além desta peca introdutoéria em mais cinco
secdes. A segunda conta com o referencial tedrico que abordard acerca da espiritualidade, o
trabalho, valores organizacionais e jovem trabalhador. Posteriormente, na sec¢do trés ¢
apresentada a metodologia e logo ap6s, na se¢do quatro, os resultados. Por fim, a se¢do cinco
traz a conclusao e a seis as referéncias.

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 TRABALHO: ROTINIZACAO E SIGNIFICANCIAS

O trabalho ¢ visto por alguns autores como um instrumento de motivagdo humana que pode
implicar em satisfagdo e produtividade para os que o exercem. Assim, o trabalho assume um
papel de grande relevancia, pois, para os trabalhadores, ele pode significar: a) a possibilidade
de estabelecimento de vinculos com outras pessoas; b) um objetivo de vida; ¢) uma ocupagao;
e d) um artificio para evitar o tédio. Devido a isso o trabalho, para algumas pessoas passou a
significar tanto que o desejo de trabalhar sobrepuja aquele de receber retorno financeiro. O que
implica dizer que o trabalho dignifica e fundamenta o homem, o que por sua vez torna-se muito
mais importante que uma relacdo remuneratéria. (PAUCHANT, 2000; MORIN,2001; FRY,
2003, DEJOURS,2004).

Reconhece-se que o trabalho ¢ inerente a humanidade e acompanha o seu processo evolutivo,
assumindo caracteristicas diferentes ao longo dos tempos. Assim, identifica-se que o trabalho
passou por fases de significdncia como: a) sobrevivéncia, b) bracal ou intelectual, c) castigo
dos Deuses, d) ascético; e ) “for¢a de trabalho”. E na condigdo de “for¢a de trabalho” que passa
a ser considerado, o trabalho, como uma mercadoria, sofrendo alteracdoes na sua forma de
execu¢do com a finalidade de aumentar a produtividade e proporcionar maiores lucros para as
organizagdes. (FARIAS; SCHMITT, 2004; ORNELLAS; MONTEIRO,2006; RAMOS, 2008).

Nesse contexto, Frederick Taylor cientifica o trabalho a partir do “sistema funcional da
organiza¢do administrativa do trabalho industrial” que fundamentou-se do planejamento e da
execugdo. Taylor entdo abre as portas para estudos que surgiriam como: a) os graficos de
controle de producao do trabalho (Gantt); b) a régua de céalculo para fadiga do trabalhador
(Barth); c) os processos de cronometragem do trabalho (Thompson); d) o rendimento do
trabalho (Emerson); e) a cientificacdo dos estudos dos movimentos (Gilbreths), dentre outros
(RAMOS, 2008).

A nova forma de trabalhar, trazida pelo capitalismo do século XVIII, regida por um ritmo
seriado e com rigidez burocratica, geraram conflitos entre os trabalhadores e as organizagdes,
por: excluir direitos trabalhistas; desmotivar o trabalhador; excluir o proletariado do processo
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produtivo; submeter mulheres e criangas a condigdes inumanas de trabalho; fornecimento de
salarios insuficientes, dentre outras. Esses conflitos dividiram o mundo dos pesquisadores entre
defensores do trabalho rotineiro e opositores destes. (ORNELLAS; MONTEIRO, 2006;
SENNETT, 2009).

Como defensor do trabalho rotineiro e burocratico, esteve Denis Diderot (filésofo francés) que
argumentava que o trabalho rotineiro era algo fraterno, sereno e necessario para a
aprendizagem. No entanto, como opositor, Adam Smith (filésofo e economista escocés)
considerava este argumento utopico, em virtude da superficialidade que o trabalho rotineiro
produzia, sendo esta, responsavel pelo embrutecimento do trabalhador, além da sua estupidez
e ignorancia, pois a realizacdo de tarefas simples e causava ao individuo tédio e retirava dele o

controle por seus esfor¢os e tempo, conduzindo este a uma, uma “morte espiritual” (SENNETT,
2009).

Na contramao da maximizacao da eficiéncia na realizacao das tarefas para a consecugao de
maiores lucros, surgem defensores da condigdo humana nas organizagdes, como o Elton Mayo
(psicologo industrial), que constatou aumento da produtividade como consequéncia da
humanizagdo das relagdes de trabalho, no experimento em Hawtorne. Porém ele também
identificou que essa poderia ser uma forma de aumentar a produtividade, mas nao de eliminar
o tédio e a insatisfacdo causados pelas tarefas rotineiras (SENNET, 2009). Diante disso Aktouf
(2010), menciona que uma das alternativas para sanar o problema do tédio, seria a desalienagao
do trabalho, por intermédio da participagao do trabalhador na elaboracao das tarefas, abarcando-
as de claramente e completamente como modo de significar e dar vida ao trabalho.

Portanto, o que se observa ¢ que o trabalho assumiu uma caracteristica de grande relevancia
para as pessoas e consequentemente para as organizacdes. Dito isso, pensar em novas formas
de realiza-lo, pode trazer satisfagdo e oportunidades de ganhos materiais e espirituais para
ambas as partes, por isso valorizar a subjetividade do individuo nas organizagdes, € o primeiro
passo nesta dire¢ao.

2.2 SUBJETIVIDADE: A DIMENSAO ESQUECIDA NAS ORGANIZACOES

Contrariando a época industrial, que s6 visava o individuo nas suas potencialidades racionais
para atingir a maximizagdo das tarefas, na atualidade faz-se necessario que as organizagdes
modernas ampliem a visdo de modo a considerar todas as dimensdes do trabalhador, inclusive
aquela que referencia o seu desenvolvimento interior. Decerto € necessario investir na
tecnologia, porém ¢ preciso que também haja investimentos nos valores humanos, para que a
subjetividade ndo seja expulsa do ambiente de trabalho, levando consigo a emogdo e a
criatividade que tanto diferencia o0 homem da maquina (CHANLAT, 1996; DE MASI, 2001).

No século passado a ciéncia reconheceu que a soma das partes ¢ menor que o todo, e que este
ultimo tem forte dependéncia das primeiras. Dessa forma, considerando as pessoas como as
partes da organizagdo, depreende-se que a coesdo entre os trabalhadores deve ocorrer de modo
a garantir o equilibrio das objetividades e subjetividades, com o intuito de a alinhar os interesses
individuais e coletivos garantindo que a organizacdo obtenha diferenciacdo entre as demais
(ZOHAR; MARSHALL, 2001; DAVEL; VERGARA, 2001).

Em busca do alcance da rentabilidade e da competitividade, por vezes a subjetividade ¢
sacrificada nas relagdes do trabalho contemporaneo. Nesse contexto, estabelece-se um controle
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objetivo e subjetivo com o intuito de que os trabalhadores atendas as necessidades das
organizagdes. O controle objetivo ¢ realizado através de salarios, contratos, etc, enquanto que
o subjetivo, ultrapassa a materialidade e age de forma sutil visando os desejos mais internos do
trabalhador como suas necessidades de pertencimento; de filiacdo; de reconhecimento; de
caréncia afetiva e de realizacao (DEJOURS, 2004; FARIA; SCHMITT, 2004).

Controlar socialmente o individuo, retira deste a criatividade e inovagao, impedindo-o de
atribuir as tarefas essas caracteristicas, o que pode fazer com que as organizagdes deixem de
ser o diferencial no mundo corporativo. Quando o controle se estabelece sobre o individuo, este
pode deixar de lado a sua liberdade de escolha e permanecer na organiza¢do em virtude do
vinculo estabelecido. Nesse momento, o controle da subjetividade passa a ser considerado como
o sequestro da subjetividade pois retira-se do trabalhador sua autonomia quanto aos seus saberes
e valores, manipulando e envolvendo-os de forma habil e sutil. (REGATIERI ef al.,2010).

2.3 ESPIRITUALIDADE NAS ORGANIZACOES

As habilidades quantitativas, até o inicio do século XX, eram tidas como a base para a
inteligéncia dos individuos, sendo este o entendimento ao longo da histéria. E na década de
1990, que Daniel Goleman comega a reconstrucao dessa ideia ao passo que afirma que a
inteligéncia ndo advém apenas dos numeros, mas também da emocdo que produz empatia,
compaixdo, motivagao e habilidade de responder a dor e ao prazer impactando o intelectivo, de
modo a afetar a eficacia dos pensamentos e agdes. Ao saber lidar como suas emogodes o
individuo ¢ tido como inteligente emocionalmente. Assim, apds essa reconstru¢do o novo
milénio, apresenta uma outra inteligéncia, pautada em um contexto mais amplo — a inteligéncia
espiritual, a qual é tida como base para as demais inteligéncias do individuo (ZOHAR,
MARSHAL, 2001).

Para Weil (1949) a espiritualidade no trabalho se constitui com a forma contemporanea da
verdadeira grandeza na constituicdo de uma civilizacdo, cita ainda que ¢ o mais alto grau de
enraizamento do homem no. Mitroft (2000), complementa que a espiritualidade no trabalho ¢
viver de maneira integrada, em harmonia com a natureza e o espirito. Se somada a ética, a
espiritualidade no trabalho pode responder a necessidades fundamentais do individuo quanto a:
a) significado; b) integracdo; c) enraizamento e d) transcendéncia (PAUCHANT, 2000).

Segundo Lefebvre (2000) a espiritualidade no ambiente de trabalho pode ser uma
“reinterpretagdo do conceito de trabalho, ou ainda, de acordo com Ashmos e Duchon (2000),
ela ¢ o reconhecimento da vida interior dos trabalhadores, que necessita ser nutrida por um
trabalho com significado e que proporcione para os individuos a sensagdo de pertencimento a
uma comunidade.

Se evidenciada na cultura organizacional, ¢ possivel perceber a espiritualidade como uma
estrutura de valores organizacionais, que permite ao empregado experimentar a transcendéncia
na realizagdo do trabalho; sentido de conex@o com os outros; e sensacdo de plenitude e alegria
(GIACALONE; JURKIEWICZ, apud JURKIEWICZ; GIACALONE, 2003). Portanto, ela se
expressa quando hé, para os trabalhadores, ““ a possibilidade de obterem no trabalho significado
para a sua vida” (REGO; SOUTO; CUNHA, 2005, p.5).

Os autores ainda complementam, que, além de proporcionar significado para a vida dos seres
humanos, estes ainda necessitam alimentar as relacdes interpessoais de cooperagdo e ajuda,
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sentirem-se inseridos em comunidades ¢ também satisfagam as suas necessidades de “afiliacao
€ pertenga.

De posse deste entendimento, faz-se necessario citar a diferenga entre a espiritualidade e
religido. A espiritualidade no trabalho concede ao individuo uma maior liberdade ¢ menor
formalidade, diferentemente da religido que ¢ tida burocratica, dogmatica e formal. Entretanto,
apesar das diferencas entre os dois conceitos, ¢ fato que a religido embasou muitas das decisdes
éticas relacionadas ao trabalho e a propria espiritualidade (MITROFF, 2000; LEFEBVRE,
2000). Nao ha a intencao de que, com a implantagao da espiritualidade no ambiente de trabalho,
as pessoas sejam convertidas, mas sim, que suas almas sejam nutridas a partir de um trabalho
com significado e sentido para suas vidas (SOUTO; REGO, 2006). Em decorréncia dos
imbroglios histdricos entre ciéncia e religido, comparar a espiritualidade com a segunda, ¢ a
primeira forma de preconceito em relagdo ao tema (FLINK ef al.,2011).

Sdo cinco as dimensdes da espiritualidade nas organizagdes, de acordo com Rego, Cunha e
Souto (2005) com base nos estudos realizados por Ashmos e Duchon (2000) e Milliman,
Czpalewisk e Ferguson (2003):

a) Sentido de comunidade na equipe: designa a interagdo entre pessoas e a necessidade
da vida em comunidade;

b) Alinhamento do individuo com os valores da organizagdo: representa
“compatibilidade dos valores e da vida interior do individuo com os valores da
organizagao”.

c) Sentido de préstimo a comunidade (trabalho com significado): resulta no profundo
senso de significado e proposito em seu trabalho, implicando em importantes valores
de vida do individuo, representando utilidade para a comunidade;

d) Alegria no trabalho: relaciona-se a satisfagdo e prazer no trabalho;

e) Oportunidades para a vida interior: representa o respeito, da organizacao quanto a
vida interior do individuo, seus valores espirituais.

As contribuigdes trazidas pela implanta¢do da espiritualidade nas organizacdes apontam para
uma melhora na saude do trabalhador e no seu bem-estar, além de aumentar o
comprometimento e a produtividade e reduzir o turnover e o absenteismo (PANAHI, 2012).
Tal as melhorias podem ser consequéncia do fato de que, ao haver uma maior “compreensado da
condi¢do humana no trabalho”, compreendendo todas as suas dimensdes, inclusive suas
necessidades subjetivas de emogao e espiritual, esta mudanga pode implicar na habilitagdo do
individuo para ter mais satisfagdo na realizacdo das suas atividades (VERGARA;
MOURA,2012; AJALA, 2013).

Ainda que estudos apontem as vantagens da implantacdo da espiritualidade nas organizagoes,
a resisténcia por esta pratica € percebida e os argumentos utilizados para justificar a resisténcia
se traduz no fato de ndo haver comprovagdes cientificas dos impactos positivos gerados pela
sua implantagdo ou ainda por que ‘“‘as ciéncias de gestao tém sido impregnadas por uma logica



segundo a qual o que ndo ¢ quantificavel nem mensuravel merece ser desconsiderado”
(JURKIEWICZ; GIACALONE, 2003; REGO; CUNHA; SOUTO,2005).

Portanto, o que se observa mesmo ¢ que as organizacdes ndo estdo buscando mudangas solidas
na direcdo de se investir na satisfagao dos trabalhadores, mas sim investir na tecnologia. Tal
fato ¢ evidenciado em virtude da constante busca dos trabalhadores para executar uma atividade
laboral que lhes satisfaga (VASCONCELOS, 2015).

2.3.1 Prdticas de espiritualidade nas organizacoes

Levar a espiritualidade para o ambiente de trabalho, ndo ¢ tarefa fécil, isso pode ser evidenciado
a partir da necessidade de superar desafios como: preconceito em relagdo ao tema; medo da
perseguicdo; e auséncia de modelos e ferramentas gerencias. Dito isto entende-se o porqué de
alguns gerentes sentirem entusiasmo em falar da espiritualidade, por considera-la relevante,
mas sentem-se inseguros ¢ temerosos de leva-la para seus ambientes laborais (FRESHMAN,
1999; MITROFF, 2000).

Outros fatores também se apresentam como entraves para a implantagdo da espiritualidade no
meio organizacional como: a dificuldade de conciliagdo entre os interesses econdmicos € 0s
principios da espiritualidade; e a possibilidade de manipulagdo dos funcionarios em prol dos
interesses materialistas das organizacdes (PAUCHANT, 2000).

Dito isso, ¢ possivel compreender que ao iniciar o processo de insercdo de praticas de
espiritualidade nas organizagdes, este aconteca de forma autentica e sem interesses em
aumentar a lucratividade, ademais ¢ interessante que no ato da implantagdo inclua-se nos
objetivos elementos como: espiritualidade; feedbacks interno e externo; e maior participagao
dos trabalhadores (MILLIMAN, CZAPLEWISK, FERGUSON, 2003).

A inserc¢do de praticas de espiritualidade, além de valorizar o trabalhador, pode constituir-se em
ferramenta essencial para o aumento do seu desempenho individual. Isso acontece por que, ao
perceber que estd sendo valorizado por intermédio da espiritualidade, o trabalhador passar a ver
na sua atividade laboral um significado para sua vida, além de clima alegre e senso de
comunidade, o que o impulsiona a produzir mais, que por fim ocorre uma entrega “fisica,
mental, emocional e espiritual, ao trabalho” (SOUTO; REGO, 2006). Do contrario, se a
valorizagdo se da pela otimizagdo racional do trabalho, ndo ha plenitude na realizacdo humana
pois apenas uma dimensao esta sendo valorizada e as demais ignoradas (LAZZARESCHI,
2007).

Assim, para uma organizacao obter a gestdo espiritualizada ela necessita adotar ao menos, as
seguintes praticas:

a) Exercicio’ da espiritualidade: difusdo dos conceitos da espiritualidade através da
comunicagdo interna e da promocgao de palestras e cursos; incentivo a meditacao,
qualidade de vida e a promocgao dos valores universais;

b) Valorizagao do funciondrio. respeitar o individuo como pessoa; evitar a valorizagao
excessiva das metas; fornecer tratamento digno aos funciondrios; respeitar suas
necessidades emocionais; promover agdes de reconhecimento do trabalhador;



investir na motivagdo dos trabalhadores; valorizar o individuo pelos seus valores
morais e ndo pelas metas alcangadas; reduzir as pressdes para o alcance das metas.

¢) Diminui¢do da competi¢do interna: desestimular a competicdo entre os colegas;
estimular o companheirismo, respeito e interagdo entre os trabalhadores; treinar para
evitar preconceitos e desrespeitos no ambiente organizacional;

d) Diminui¢do da carga de trabalho: reducdo do estresse e cansaco; destinagdo de
tempo para agdes comunitarias e praticas da espiritualidade; diminuir a carga de
trabalho exaustiva; permitir o relaxamento e a meditagdo (BEZERRA; OLIVEIRA,
2007).

O Quadro 1 apresenta as praticas de espiritualidade de forma mais concisa a fim de
contribuir para o melhor entendimento acerca das mesmas.

Quadro 1 — Préticas de espiritualidade organizacional
O que fazer? Como fazer?

Quais agdes?
Usar a comunicagao interna para atingir a todos
Promover palestras e cursos
Incentivar a¢des como meditagdo

Difundindo os conceitos

Exercicio da
espiritualidade

Praticando os conceitos | Praticar a qualidade de vida

Promover valores universais

Tratamento digno

Respeitar as necessidades emocionais
Promover a¢des de reconhecimento do trabalhador
Investir na motivacdo dos funcionarios

Valorizar os funcionarios por seus valores morais e nio pelas
metas alcangadas

Respeitar o funcionario
Como pessoa

Valoriza¢do do
funcionario

Evitar a valorizagao
excessiva das metas

Reduzir as pressdes para o alcance das metas
Valorizar os aspectos da espiritualidade e nao da competigdo

Evitar competigdes entre
os colegas

Desestimular a competi¢do interna

Considerar o colega como irmdo e amigo

Programar encontros fora do expediente para estimular o
companheirismo

Promover a interacao

Estimular o respeito entre os colegas

Diminuig¢do da
competicao
interna

Promover atividades que
gerem maior amizade

Promover o respeito

entre os colegas

Mostrar a importancia da consideragdo ao colega

Treinar para evitar preconceitos e desrespeitos ao colega

Diminuigao da

Reduzir o estresse e
cansago

Rever a carga de trabalho que causa estresse e cansago

Diminuir a carga de trabalho exaustiva

Destinar tempo para

Disponibilizar tempo para agdes comunitarias

carga de
trabalho

agOes comunitarias e
praticas da
espiritualidade

Fonte: Bezerra e Oliveira (2007)

Diminuir a carga de trabalho de modo a permitir o
relaxamento e a meditagdo

Conforme mencionam Bezerra e Oliveira (2007) tornar o trabalhador comprometido usando as
praticas de espiritualidade ndo ¢ uma tarefa fécil, isso por que, hd uma necessidade de se mudar
0s parametros capitalistas tdo enraizado nas organizagdes, que versam pela méxima eficiéncia
e os altos lucros, para um modelo de gestdo humanizado. As praticas de gestdo espiritualizada
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propdoem “integralidade, onde o ser humano, a empresa € o meio ambiente parecem um unico
ser”. Essa integralizagdo torna-se necessaria ao passo que se as organizagdes nao se
reinventarem para modificar a forma de lidar com os trabalhadores, dificilmente conseguirdo o

comprometimento deles.

As trés perspectivas que remontam as oportunidades advindas da implantagao das praticas de
espiritualidade podem ser: a) recursos humanos; b) filoséfica; e c¢) interpessoal. Na primeira
perspectiva € o bem-estar do trabalhador que se encontra como foco principal, pois esse implica
em aumento do moral do comprometimento e da producao e diminuicao do estresse € bournout
no trabalho. Por seu turno, a perspectiva filosofica e existencialista menciona acerca do
significado e proposito do trabalho, afirmando que o aumento da produtividade e desempenho
ocorre a medida que os trabalhadores percebem que seu trabalho tem significado. No que tange
a perspectiva interpessoal e comunitaria, sua promogao estd focada no estabelecimento entre os
trabalhadores no senso de comunidade e conexdo, aumentando o comprometimento, a lealdade
e a eficacia dos empregados (KARAKAS, 2010).

Os impactos negativos da implanta¢do da espiritualidade sdo descritos através dos seguintes
aspectos: a) o perigo do proselitismo; b) a questao da compatibilidade de crengas ou interesses;
¢) o risco da espiritualidade nas organizacdes tornar-se mais um modismo gerencial e ser
utilizada como ferramenta de manipulacdo dos trabalhadores e d) a falta de legitimidade da
espiritualidade no trabalho em teoria, pesquisa e pratica. Para corroborar com a compreensao a
figura 1 exibe um resumo das oportunidades e ameagas da implantagdo da espiritualidade
(KARAKAS, 2010).

Figura 1- Perspectiva das oportunidades ameacas da implantacdo
da espiritualidade

* Aumento do morsl dos trabalhadores,  » O perigo do do Proselitismo

* Aumenta do comprometimento e * A guestao da compatibilidade de
producdo do trabalhador; crencasfinteresses

* Diminuigdo do estresse e bournoutno  » Uso da Espiritualidade como
trabalho. instrumento para manipular os

= Aumnento do desempenhio & trabalhadores
Produtividade do trabalhador * Falta de legitimidade da espiritualidade

= Aurnento do comprometimento do na pritica, na ciéncia e na pesquisa
trabalhador;

» fiumento da lealdade do trabalhador;

= Aumento da eficacia do trabalhador
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Fonte: Karakas (2010)

Ha cientistas que consideram utopia estudar a espiritualidade, quando as taxas de desemprego
apresentam niveis elevados. Contudo, ¢ a presenga do desemprego na sociedade que justifica a
necessidade de se estudar acerca da espiritualidade, ja que a auséncia dessa ltima pode ser a
causadora dessa mazela (desemprego) e de outras proporcionadas pelo trabalho rotineiro e
fragmentado como a ma qualidade de vida, satde e produtividade. Nesse contexto, o local de
trabalho passa a ter uma conotacao de ambiente propicio ao sofrimento e desprazer, e, portanto,
indspito. Sendo assim, sugere-se como forma de reverter a imagem negativa do ambiente de
trabalho, a adocao de praticas de espiritualidade que proporcionem harmonia ao local de



trabalho, respeitando a condigdo humana do trabalhador, bem como a sua vida interior
(emogdes; expectativas; medos; alegrias; tristezas e etc.) (VERGARA; MOURA, 2012).

Quando as organizacdes possuem empresarios motivados e apaixonados pelo negocio estdo
mais propensas a implantacdo da espiritualidade, pois esses executivos tendem a fazer do
ambiente laboral, locais em que o divertimento, alegria e felicidades sdo aspectos constantes
para os funcionarios (KAUANUI et al.,2010; AJALA,2013). Para a implantacio da
espiritualidade, faz-se necessario investimento em programas de desenvolvimento dos recursos
humanos centrado em valores (NEIL, 2013). Assim, a proxima se¢do ird abordar os valores
organizacionais e seus instrumentos de medi¢ao que foram desenvolvidos na literatura nacional
através de Alvaro Tamayo e colaboradores.

2.4 VALORES ORGANIZACIONAIS

O valor ¢é o parametro utilizado pelas pessoas para que essas possam adotar um caminho, avaliar
acdes, eventos e individuos. Nas organizacdes, os valores indicam as percepcdes que os
trabalhadores possuem acerca do ambiente laboral, sendo os valores originados da cultura que
perpassa no ambito da organizacdo. Portanto, sdo o “conjunto de valores e pressupostos basicos
expresso em elementos simbdlicos” que constroem a identidade da organizagao além de ordenar
e atribuir significado a esta (SCHWARTZ,1994; FLEURY,1996).

O valor ainda pode ser definido como a escolha por algo em detrimento de outro. Assim, na
psicologia, os valores sdo caracterizados como “principios transituacionais, organizados
hierarquicamente, relativos a estados de existéncia ou modelos de comportamentos desejaveis,
que orientam a vida do individuo e expressam interesses individuais, coletivos ou mistos, bem
como diversos tipos motivacionais” (TAMAYO; SCHWARTZ, 1993). Ademais, também
podem ser tidos como crengas; construcdo motivacional; metas abstratas; normas e critérios,
bem como as formas de hierarquizar prioridades, e, portanto, serem representacdes cognitivas,
derivadas de trés requisitos universais da condi¢do humana referente a necessidades: bioldgicas;
de interagdo social para a sobrevivéncia; e de bem-estar na convivéncia em grupo
(SCHWARTZ,1994).

O interesse nos estudos acerca dos valores referente as ci€ncias sociais aplicadas, no periodo
de 1992 a 2014, segue uma curva crescente o que denota a importancia dada ao tema, por este
impactar no comportamento do trabalhador. O gréafico 1 aponta a curva:

Grafico 1 — Publicagoes relacionadas a valores
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Fonte: SCIELO (2015)



Discutir sobre valores ¢ algo que se faz desde meados do século XX, envolvendo as areas de
psicologia; filosofia; sociologia; antropologia e outras. No meio internacional as pesquisas
sobre valores tiveram inicio na década de 1980 por intermédio de Shalom H. Schwartz, que
trabalhou os valores humanos. No campo nacional, os vangos ocorrem uma década posterior ao
inicio do campo internacional e partiu das investiga¢cdes de Alvaro Tamayo e colaboradores,
tendo como base a teoria de valores humanos de Schwartz (ALMEIDA; SOBRAL,2009;
LOUBACK; TEIXEIRA; BIDO,2009).

2.4.1 Estudo de valores organizacionais

Inicialmente os valores organizacionais foram negligenciados enquanto os valores individuais
foram evidenciados. Acredita-se que essa negligéncia tenha sido resultado da dificuldade de se
medir a época — década de 1990, as percepgdes dos trabalhadores. Assim, uma vez que os
valores organizacionais conduzem os individuos as metas organizacionais a partir da
transmissao de principios e crengas, sua organizagao pode se da de forma hierarquica e baseada
em estruturas ¢ modelos de comportamentos a fim de atender aos interesses “individuais,
coletivos ou mistos” (TAMAYO; GONDIM, 1996; TAMAYO,1998).

Deste modo na constitui¢do da defini¢cao dos valores, encontram-se os seguintes elementos: a)
0 aspecto cognitivo (¢ a base que norteia o comportamento desejado pela organizacio); b) o
aspecto motivacional (designa o valor a partir de um individuo ou grupo com metas “mais ou
menos conscientes™); c¢) a fung¢do dos valores (direcionamento do comportamento dos
integrantes da organizacao); d) a hierarquizagao dos valores ( hierarquia de valor com base no
tempo, na missdo, e nos objetivos da organizagdo); e e) os tipos de valores ( categorizacdo em
individuais e terminais) (TAMAYO; GONDIM, 1996)

Os valores organizacionais entdo, tem como sua fun¢do maior a criagdo nos individuos, de
“modelos mentais semelhantes relativos ao funcionamento e missao da organizagdo” para que
esses, impactem nos pensamentos; acdes; comportamentos; formas de solucionar problemas;
comunicagdo, dentre outras expressdes que possam promover o controle através da criagdao de
“procedimentos de influéncia generalizados” (TAMAYO; GONDIM, 1996; TAMAYO, 1998).

Uma vez que os valores organizacionais, seguem a “dialética da manutencao e da transformacgao
dos comportamentos humanos pela socializacdo e aprendizagem permanentes”, estes tornam-
se importantes ferramentas de controle do comportamento dos trabalhadores, as quais podem
resultar em prazer (gestdo participativa e normas flexiveis) ou sofrimento (normas que nao
permitem questionamentos) (TAMAYO; MENDES; PAZ, 2000).

A origem dos valores organizacionais se da por intermédio de exigéncias da organizagdo e do
individuo, as quais refletem as necessidades bioldgica (individuo); de sobrevivéncia
(organizacdo e individuo) e de bem-estar (individuo). Assim uma vez que os valores
organizacionais sao introduzidos nas organizagdes pelas pessoas, estas ultimas sao a fonte deles
(TAMAYO; GONDIM, 1996; TAMAYO; MENDES; PAZ, 2000; TAMAYO, 2002).

A felicidade mostra-se presente na vida dos trabalhadores quando suas necessidades sdo
atendidas, isso porque, se cré que “grande parte da felicidade de uma pessoa ¢ construida no
ambiente de trabalho” e quando os trabalhadores estdo felizes, a consecucdo das metas
organizacionais ¢ facilitada, havendo produtividade e altos lucros (TAMAYO et al.,2000).
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Os valores organizacionais t€m como objetivo a resolucao de trés problemas eu versam sobre
a conciliacdo dos interesses individuais e coletivos; a elaborag¢do de estrutura que contemple,
normas papéis e regras para a relacdo e organizagdes do trabalho; e a conciliagdo entre os
interesses das organizagdes e do cendrio em que estd inserida (TAMAYO apud MENDES;
TAMAYO, 2001)

Ao se frisar a diferenga entre os valores organizacionais e individuais, entende-se a precedéncia
dos primeiros na formacao da histéria da organizacdao. Assim, enquanto os valores individuais
s30 as metas pessoais e servem como principios em suas vidas; os organizacionais apresentam
as percepcoes dos trabalhadores quanto as caracteristicas da organizacdo. Logo, torna-se uma
falacia determinar que os valores organizacionais correspondem ao somatorio das metas e
finalidades individuais (TAMAYO; GONDIM, 1996; TAMAYO, 2007; MAURINO,
DOMENICO, 2012). Portanto, com o intuito de embasar os estudos acerca dos valores
organizacionais foram criadas, por Alvaro Tamayo e colaboradores escalas para a captura das
percepcdes dos trabalhadores acerca das caracteristicas das organizagoes.

2.4.2 Escalas de mensuracdo dos valores organizacionais

A primeira das trés escalas que seriam desenvolvidas foi a Escala de Valores Organizacionais
—EVO (1996), posteriormente o Inventario de Valores Organizacionais — [VO (2000) e por fim
o Inventario de Perfis de Valores Organizacionais — [PVO (2004). O pioneirismo nacional
desses autores os tornaram referéncia, bem como suas escalas (MELO; DOMENICO,2012).

A concentragdo dos estudos foi destinada a escala IPVO, em virtude dela trazer em seu bojo o
fator bem-estar dos trabalhadores, relacionado ao valor hedonismo, foco dessa pesquisa. Assim,
cabe ressaltar que o surgimento do IPVO deu-se a partir do entendimento de que os valores
organizacionais possuiam uma similaridade motivacional com os valores pessoais. Tal
semelhanca foi constatada a partir dos aspectos relacionados a origem, fun¢do, e componentes
motivacionais. Ficou claro para os pesquisadores que os valores organizacionais nao
significavam o mesmo que os valores pessoais. Portanto, para a criagdo desse instrumento os
autores se basearam na teoria dos valores humanos, € na observacdo de dados reais de
organizagoes, (OLIVEIRA;TAMAYO, 2004). O quadro 2 explana a correspondéncia entre os
fatores do IPVO com os tipos motivacionais de valores, bem como as metas a serem alcangadas
quando se investe nos valores citados.

Quadro 2 — Inventario de Perfis dos Valores Organizacionais (IPVO)

Fatores Valores O que mensura?
Realizagao Realizacdo Competéncia da organizagdo e dos trabalhadores para alcangar
sucesso
Conformidade Conformidade Respeito a regras e modelos de comportamentos
Dominio Poder Obter lucro, ser competitiva e dominar mercado
Bem-estar Hedonismo Promog@o do bem-estar e qualidade de vida dos trabalhadores
Tradicio Conservadorismo Preservagdo e respeito aos costumes
Prestigio Poder Capacidade de Ser conhecida, admirada por todos
Organizacional
Autonomia Autodeterminagdo e | Capacidade de estimular os trabalhadores na direcdo da
estimulacdo criatividade e inovagao
Preocupacgio com | Benevoléncia Capacidade de promover: justica, igualdade, tolerdncia,
a coletividade Universalismo sinceridade e honestidade em seu ambiente.

Fonte: Oliveira e Tamayo (2004)
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2.5 BEM-ESTAR DOS TRABALHADORES

Para Dutra (2001, apud CANOVA, PORTO,2010), os estudos relacionados ao bem-estar
tornaram-se aparentes a partir do segundo periodo do século XIX, por intermédio do fisiologista
francés Charles Bernard que por seu turno defendia que para haver manutencao do bem-estar,
dever-se-ia respeitar um dos aspectos principais que seria a “habilidade do organismo para
manter a constancia do seu ambiente interno, mesmo com as mudangas que ocorrem
externamente” (p.7).

De acordo com Oliveira e Tamayo (2004), o fator bem-estar, relativo ao hedonismo do
trabalhador aponta se existe preocupagdo por parte da organizagdo com o bem-estar do
trabalhador, sob a perspectiva desses ultimos. Os autores ainda salientam que a percep¢do do
bem-estar pelos trabalhadores esta atrelada a qualidade de vida que eles tenham no ambiente
laboral, bem como a evidéncia, por parte da organizagdo, de uma postura que demonstre
abertura e inovacao. Ainda mencionam que a base tedrica do bem-estar sao os “valores do tipo
motivacional Hedonismo”.

As defini¢cdes acerca do bem-estar ndo sdo consensuais entre os autores, em virtude disso,
conforme afirmam Paschoal e Tamayo (2008), os estudos que referenciam o bem-estar no
ambiente laboral ficam afetadas. Os autores ainda salientam que o termo bem-estar, na literatura
cientifica sinonimiza-se com a felicidade. Assim, Van Horn et al. (2004, apud PASCHOAL,
TAMAYO,2008) entendem que o bem-estar no trabalho “consiste na avaliacdo positiva das
varias caracteristicas do trabalho e inclui aspectos afetivos, motivacionais, comportamentais,
cognitivos e psicossomaticos”. Enquanto que para Waterman (2006, apud SOBRINHO,
PORTO, 2012), o bem-estar ¢ “um estado afetivo” e ocorre quando os afetos positivos
sobrepdem os aspectos negativos.

Desse modo, “O bem-estar ¢ mais elevado quanto mais frequentes e intensas forem as emocgdes
positivas e quanto mais elas prevalecerem sobre o afeto negativo do trabalhador”. Salientando
que estudos relacionados ao bem-estar no trabalho, associa a este a questdo do hedonismo
(PASCHOAL, TORRES, PORTO, 2010).

A sensagdo de bem-estar que pode acometer os trabalhadores pode ser excluida ao passo que
esses sdo submetidos a realizagdo de ““atividades burocraticas, de natureza inferior a sua
capacidade e habilidade, com tempo insuficiente, falta de comunicacdo da gestdo superior e
falta de treinamento adequado”. Assim um estudo realizado com professores constatou ser,
dentre outros valores, o bem-estar como preditor do estresse ocupacional (CANOVA;
PORTO,2010, p.26)

Avaliando a presenca da espiritualidade como promotora de bem-estar para os trabalhadores no
ambiente organizacional, Panahi (2012) considera a espiritualidade no ambiente de trabalho um
instrumento promotor de beneficios de ordem pessoal e organizacional, pois ha registros de
melhorias na saude e no bem-estar dos individuos, além do aumento do comprometimento do
empregado, redu¢do de tournover, menor indice de absenteismo e maior produtividade.

Nesse sentido, Ajala (2013), afirma que “o bem-estar dos colaboradores ¢ garantido com a
introducao da espiritualidade no trabalho”, ressaltando que essa garantia proporciona que o
trabalhador desenvolva suas atividades com um espirito de comprometimento, encontrando
significado, finalidade e satisfagao no local de trabalho de modo que sejam reduzidos os niveis
de estresse, conflito e absenteismo. Ndo obstante, complementa que a espiritualidade no
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ambiente de trabalho tem “o potencial de contribuir principalmente para o bem-estar do ser
humano, nutrindo suas conexdes e aumentando a sensacao de desenvolvimento comunitario no
ambiente de trabalho” (AJALA, 2013).

3. METODOLOGIA

De cunho quantitativo e descritivo, esta pesquisa foi realizada através do levantamento de
dados. O instrumento de coleta de dados foi o questionario estruturado, composto de 17
questdes sociodemograficas. Além de 70 questdes no formato da escala Likert de 6 pontos,
relacionadas a valores e espiritualidade organizacionais. A aplicacdao do questionario deu-se por
intermédio da internet sob disponibilizacdo de link aplicado em instituigdes que trabalhavam
com jovens de 18 a 24 anos, durante o més de janeiro de 2016.

Amostra

O universo da pesquisa abrangeu jovens trabalhadores brasileiros pertencentes a programas de
aprendizagem com idade entre 18 e 24 anos que apresentassem alguma experiéncia laboral.
Foram obtidos 406 questionarios validos e cerca de 99% dos respondentes da pesquisa foram
oriundos das institui¢des: SENAC (BA), ISBET(DF) e ISBET(BA).

Da analise sociodemografica identificou-se que o género feminino foi preponderante entre os
respondentes, correspondendo a 67% do total, contra 33% referente ao género masculino. A
maioria dos pesquisados (65,5%), tinham entre 18 a 20 anos, sendo que destes, 70% foram
mulheres. 90% dos jovens declararam-se solteiros, € 70% dos pesquisados se autodeclararam
negros ou pardos. Aproximadamente 60%dos jovens pesquisados ja concluiram o nivel médio.

Anadlise dos dados

O software Statistical Package for the Social Sciences - SPSS Statistics 23.0. foi utilizado para
a tabulacao, analise e saida dos dados. A analise das relagdes entre as variaveis do estudo, foram
obtidas através da matriz de correlagcdes de Spearman, utilizando-se como parametro a seguinte
condi¢do: se rho > 0,7 implica forte relagdo de magnitude; se 0,4 <rho < 0,7, implica moderada
relagdo de magnitude; e se tho < 0,4 implica fraca relacdo de magnitude. A escolha pelo
coeficiente de Spearman deu-se por este ser o mais adequado para andlise de escalas ordinais.

4 RESULTADOS

Na andlise descritiva dos dados, percebeu-se que a maioria dos jovens trabalhadores consideram
que sua organizacao ¢ parecida ou muito parecida com a organizagao que investe na promog¢ao
do bem-estar para seus funcionarios. Tal fato pode ser evidenciado a partir da tabela 1.
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Tabela 01 — Tabela de Frequéncias: Bem-estar (%)

Nao se Nio se | Pouco Mais ou . Muito
parece | - arece | parecida | M™% Parecida arecida
nada P P parecida P
AS-E muito importante para e.sta organizacgdo ajudar 5.4 10.1 10,6 219 25.4 26,6
seus empregados. Ela deseja cuidar do bem-estar deles.
A9-Esta organizacdo oferece oportunidades de
diversdo aos empregados. Ela acha importante que eles | 14.8 9,6 15,5 19,0 21,7 19,5
tenham prazer no trabalho.
Al4Nesta organizagdo, os empregados sdo premiados.
A satisfagdo deles com a organizagdo ¢ uma meta | 11,3 11,1 10,3 21,4 21,4 24,4
importante.
A22-Para esta organizacdo ¢ importante manter clubes
destl.nad0~s aorlazer dos empre;gados. Ela con51d§ra que |, 44 14,5 9.9 20,0 14,5 16,7
a diversdo ¢ uma parte importante da vida do
empregado.
A32-Esta organizacdo preocupa-se com a qualidade de
vida dos empregados. Ela realiza projetos sociais que | 14,0 12,1 10,8 23,6 17,5 21,9
contribuem para o bem-estar deles.
A48-Esta organizagao propde atividades que ddo prazer
ao empregado. Na visdo dela, ¢ importante o empregado | 13,5 11,1 12,1 21,7 20,0 21,7
sentir-se satisfeito consigo mesmo.

Fonte: dados da pesquisa 2016

Quanto a verificacdo da existéncia de relacdes e suas respectivas magnitudes entre as praticas
de espiritualidade e valores organizacionais esta ocorreu com base na matriz de correlagdes
Spearman. Assim identificou-se que de 32 relagdes, 6 destas apresentaram forte magnitude (rho
> 0,7), enquanto que 20 relagdes assumiram o aspecto de moderada de magnitude (0,4 < rho <
0,7) e 6 outras relacdes tiveram uma fraca relacdo de magnitude entre si (rho < 0,4).

Deste modo observa-se, através da matriz de correlagdes representada pela tabela 01 que as
relagdes estabelecidas entre as praticas de espiritualidade e o valor organizacional do
hedonismo, referente ao fator bem-estar apresentaram forte relagdo de magnitude entre as
variaveis: diminui¢do carga de trabalho versus bem-estar; exercicio da espiritualidade versus
bem-estar; valorizagdo do funcionario versus bem-estar. Enquanto que a pratica diminui¢do da
competi¢do interna foi a tnica que apresentou moderada relagdo de magnitude.

Tabela 02 — Relagdes entre Praticas de Espiritualidade e Valores Organizacionais
Praticas de Espiritualidade

Diminuir Carga de Exercicio da Valorizacio do Diminuicio da
Trabalho Espiritualidade Funcionario competicdo interna
Valor Bem-Estar ,708%* JITT** ,738%* ,013%*
Organizacional ,000 ,000 ,000 ,000

**_ A correlagdo ¢ significativa no nivel 0,01 (bilateral).
Fonte: dados da pesquisa 2016

O esquema tedrico, representado pela figura 2, reforca o entendimento acerca da forca das
relagdes entre as praticas de espiritualidade e valores organizacionais.
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Figura 2 — Esquema teorico da pesquisa
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Fonte: Oliveira ¢ Tamayo (2004), Bezerra e Oliveira (2007)

Assim, ao analisar a pratica de espiritualidade “diminui¢o carga de trabalho”, identifica-se que
ha forte associacdo com o valor organizacional “bem-estar”, que representa a percep¢do dos
jovens trabalhadores em relagdo a meta organizacional que visa promover a satisfacdo ¢ a
qualidade de vida no trabalho (OLIVEIRA; TAMAYO, 2004). Essa forte relacdo pode ser
explicada em virtude de que, ao investir em a¢des de diminui¢do da carga de trabalho, o que
implica redugdo do estresse e cansaco nos ambientes laborais, destinando um tempo para o
relaxamento, meditagdo e agdes comunitarias, podera a organizagdo, promover a sensacao de
bem-estar em seus trabalhadores, além da satisfacdo e qualidade de vida. O diagrama de
dispersdao representado pela figura 3, representa a forte associacdo entre as duas varidveis
listadas e a de linearidade entre elas, o que implica dizer que quanto mais se diminui a carga de
trabalho, maior serd o bem-estar para os jovens trabalhadores.

Figura 3 — Diminuigdo da Carga de Trabalho X Bem-Estar
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Fonte: dados da pesquisa 2016
A relagdo da pratica de espiritualidade “exercicio da espiritualidade” com o valor
organizacional “bem-estar”, denota forte magnitude. E possivel que este fato advenha do
pressuposto de que, ao passo que a organizagdo exercite agdes de espiritualidade no sentido de
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estabelecer: a postura ética; a pratica dos valores universais; a qualidade de vida; o incentivo a
meditagdo; e a promoc¢ao de treinamentos e cursos para difundir os conceitos da espiritualidade,
consequentemente, ela podera proporcionar maior sensacdo de bem-estar aos jovens
trabalhadores. O diagrama de dispersdo representado pela figura 4.

Figura 4 — Exercicio da espiritualidade X Bem-Estar
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Fonte: dados da pesquisa 2016

A pratica de espiritualidade relativa a “valorizagao do funciondrio” apresentou forte associagao
com o valor organizacional “ bem-estar. E possivel que essa relagio seja percebida pelo jovem
trabalhador momento em que a organizacao pratique a espiritualidade com ointuito de: respeitar
as necessidades emocionais do trabalhador; valorizar o trabalhador tanto nas suas dimensoes
intelectuais quanto emocionais; investir na motivagao dos trabalhadores; conceder tratamento
digno a todos; reduzir as pressdes para o alcance das metas; reconhecer os esforcos dos
trabalhadores através do feedback, essa consiga. Assim, O diagrama de dispersao representado
pela figura 5, acrescenta a forte associagdo entre as duas varidveis listadas demonstrando
relacdo de linearidade entre elas, o que implica dizer que quanto mais se valoriza o jovem
trabalhador, maior sera a percepcao da promog¢do do bem-estar para eles.

Figura 5 — Valorizagdo do Funcionario X Bem-Estar
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Portanto, ha possibilidades de que, uma vez que a organizagao possua como valor o bem-estar,
ao adotar as praticas de espiritualidade “diminuir carga de trabalho”; “valorizacdo do
funcionario” e “exercicio da espiritualidade”, ela tenderd a contribuir para que o jovem
trabalhador perceba a promoc¢ao do bem-estar.

5 CONCLUSOES E LIMITACOES

Este estudo buscou verificar as relacdes entre as praticas de espiritualidade e o valor
organizacional — bem-estar, a partir da percepcao de jovens trabalhadores brasileiros. Afirma-
se que este objetivo foi alcangado, encontrando, inclusive relagdo entre as variaveis do estudo.
Dessa forma, os dados demonstraram que, quando a organizagdo adota como pratica a
“diminui¢do da carga de trabalho”, investindo na redugdo do estresse, na disponibiliza¢ao de
tempo para agdes comunitarias, relaxamento e meditagdo, os individuos tendem a experimentar
a sensacao de bem-estar em seus ambientes laborais.

A organizagdo também proporciona o bem-estar, acumulado ao estimulo a criatividade e
inovacdo para os funciondrios, quando adota praticas concernentes ao “exercicio da
espiritualidade” a partir da difusdo e pratica dos conceitos da espiritualidade por intermédio de
palestras e cursos voltados para: a) trabalho em equipe; b) alinhamento dos valores
organizacionais e individuais; c) alegria no trabalho; d) desenvolvimento da pessoa como ser
humano; e e) agdes comunitarias, além de proporcionar ao trabalhador qualidade de vida e
promocao dos valores universais.

Por fim, ao praticar agdes no sentido de “valorizacdo do funcionario”, concedendo a este:
tratamento digno e respeitoso; reconhecimento de suas agdes e emogdes; investimento na sua
motivacao; e redugdo das pressdes para o alcance das metas, observa-se que o funcionario tende
a experimentar a sensacao de promog¢ao do bem-estar.

A prética de espiritualidade, “diminui¢do da competi¢do interna”, representada por acdes que
envolvem a promog¢do do companheirismo entre os colegas e o desestimulo a competicao,
apresentou relagdo com menor intensidade que as demais praticas com os valores
organizacionais relativos ao bem-estar e estimulo a inovagao e criatividade (autonomia).

As limitagdes apresentadas neste estudo referem-se aos termos utilizados na escala de valores
organizacionais, o que pode em alguns momentos nao ter ficado claro o suficiente para o jovem,
enviesando a pesquisa, mesmo que este tenha sido submetido ao pré-teste. A extensdao do
questionario também pode ser considerada como um fator limitador, uma vez que este ao
abarcar todas partes: sociodemografico; valores organizacionais e espiritualidade, somaram 87
questdes. Pode-se considerar ainda como fator limitador a falta de contribui¢do por parte das
organizagdes que negaram a pesquisa em seus ambientes e, portanto, impediu o
desenvolvimento da ciéncia. Sugere-se, logo, que nas proximas pesquisas sejam envolvidos
todo os agentes promotores do programa de aprendizagem: jovem, instituicdo mediadora e
organizagdes, a fim de identificar se as percep¢des dos jovens coadunam com os valores,
documentos e as praticas organizacionais.

!'a fim de melhor entendimento e evitar redundancias, a presente investigagdo substituiu o termo “praticar a espiritualidade”
por “exercitar a espiritualidade” bem como suas variagoes.
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