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RESUMO

Embora a Satisfacdo no ambiente de trabalho seja algo do cotidiano dos servidores publicos
federais, quando se trata de Espiritualidade no ambiente de trabalho muitos ainda encaram o
assunto como tabu e sua aplicacdo no local de trabalho ainda € novo no Brasil e pouco
explorado. Atualmente nota-se um aumento significativo de estudos e preocupagdes com a
salde do trabalhador e com os seus niveis de satisfacdo, principalmente em como aumentar
esses niveis. Visando contribuir com o assunto, essa pesquisa teve como objetivo geral a
revisao de pesquisas sobre espiritualidade no trabalho e sobre satisfacdo no trabalho e; a
selecdo de escalas validas e confiaveis sobre espiritualidade no trabalho e satisfacdo no
trabalho. Apds a revisao bibliogréfica de temas como Satisfacdo no Ambiente de Trabalho e
Espiritualidade no Ambiente de Trabalho, foi feito um levantamento em escala Likert através
de questionario com as escalas Escala de Satisfacdo no Trabalho (EST, Siqueira, 2008) e
“Spirituality” (Liu e Robertson, 2011), com retorno de 44 respostas, foi realizada uma analise
quantitativa através da modelagem de equacg0es estruturais, toda a analise explica o impacto
da Espiritualidade nos niveis de satisfacdo do servidor publico e nos servigos prestados por
ele. Tais resultados podem servir de auxilio para os profissionais de recursos humanos do
setor publico a fim de aumentarem a satisfacdo de seus servidores através da espiritualidade.
Do ponto de vista teorico, a dissertacdo ajuda a entender os Impactos da Espiritualidade nos
Niveis de Satisfacdo do Servidor Publico e nos Servigcos Prestados por Ele no cenario

brasileiro.

Palavras - chave: Satisfacdo. Espiritualidade. Servidor Publico.



ABSTRACT

Although satisfaction in the work environment is a part of the daily life of federal civil
servants, when it comes to spirituality in the work environment many still regard the subject
as taboo and its application in the workplace is still new in Brazil and little explored.
Currently there is a significant increase in studies and concerns about the workers' health and
satisfaction levels, especially on how to increase these levels. Aiming to contribute to the
subject, this research had as its general objective the review of research on spirituality at work
and job satisfaction and the selection of valid and reliable scales on spirituality at work and
job satisfaction. After literature review of topics such as Job Satisfaction and Spirituality in
the Work Environment, a Likert scale survey was done through questionnaire with Job
Satisfaction Scale (EST, Siqueira, 2008) and "Spirituality" scales (Liu and Robertson, 2011) ,
with return of 44 responses, a quantitative analysis was performed through structural equation
modeling, the whole analysis explains the impact of Spirituality on the levels of satisfaction
of public servant and the services provided by them. These results can help human resources
professionals in the public sector to increase the satisfaction of their employees through
spirituality. From a theoretical point of view, the dissertation helps to understand the Impacts
of Spirituality on Public Servant Satisfaction Levels and the Services Provided by them in the

Brazilian scenario.

Key-words: Satisfaction. Spirituality. Public Servant.



Figural -

Figura 2 -

Grafico 1 -

Grafico 2 -
Grafico 3 -

Gréfico 4 -

Tabela 1 -

Tabela 2 -

Tabela 3 -

Figura 3 -

LISTADE ILUSTRACOES

Modelo da Escala Spirituality...........ccooeviiiiininicicceeseses
Modelo Tedrico de Satisfagdo no Trabalho............ccccccvvvvevverinenne
Faixa Etaria Amostral................ooiiiii e,

Distribuicdo De Géneros Da Amostra.........cccccceveeerireeeenieneennn

Distribuicdo Da Amostra Entre As Carreiras Basicas Dos Servigos
PUDBIICOS ...t

Distribuicdo Da Amostra Das Diversas Religides. . ........cccccervenene..

indice da Analise Fatorial Confirmatéria (CFA) - Teste Validade
Convergente Escala Somada. ...........cccooeveeeiiieiieniieciecieeeeeeee,

Questionario de Impacto da Espiritualidade nos Niveis de

Satisfacdo do Servidor Publico e nos Servigos Prestados por Eles....

Correlacdo Entre os Construtos da Escala Somada, Média e Desvio
Padrao do QUEStiONATIO. .........cuiiieiiiiiecceiee e

Modelo Final dos Impactos das Espiritualidade nos Niveis de
Satisfacdo do Servidor Publico e nos Servigos Prestados Por Ele....

52

52

58

59

59

60

61

62

63

64



11
1.2
1.3
1.4
1.5
1.6

2.1
211
212
2.1.3
214
2.15
2.1.6
2.2
221
2.2.2
2.2.3
224
2241
22472
2243
224.4
2245
2.25

3.1
3.2
3.3
3.4

SUMARIO

INTRODUGAD. ..ot s s es s
PROBLEMA DE PESQUISA.......c.o oottt st
OBJETIVO DAPESQUISA. ...ttt
PERGUNTAS DA PESQUISA........ooieiit ettt
HIPOTESES DA PESQUISA. ... ettt
DELIMITAQAO DO ESTUDO. ...ttt
RELEVANCIADAPESQUISA......couuiie e,
METODOLOGIA. ...ttt
ESPIRITUALIDADE NO AMBIENTE DE TRABALHO...........cccecvevieienee.
CONCEItO € CONTEXTO. ... vt
Espiritualidade € Religido. ...........coooiiiiiiii
Espiritualidade € EHCa. .........oooun et
Espiritualidade no Ambiente de Trabalho e Desempenho Organizacional
Espiritualidade e Bem-Estar Laboral......................ooooiiiiiin,
Préticas de Espiritualidade Dentro das Organizagdes..........................
SATISFACAONO TRABALHO. .......ouuiiiiiiiie e,
Conceito, Contexto € CONCEPCAD. ......uveviriniineee et
Satisfagdo no Trabalho..............ooiii i
Satisfacdo e o Bem-Estar Laboral e dos Trabalhadores........................
Determinantes da satisfagdo no trabalho.............................
Satisfacdo coma Chefia............ooooiiiii
Satisfacéo com os colegas de trabalho. ...
Satisfagdo com SalArio...........ooiviii
Satisfagcdo COM as ProMOGOES. ......vuveeeeteet ettt et eee
Satisfacdo com a Natureza do Trabalho.....................oil,
Consequéncias da satisfacao e da insatisfacdo no trabalho....................
METODOLOGIA . ...ttt
ABORDAGEM E ESTRATEGIADE PESQUISA...........ooeeeeeeeeeeeeene.
POPULAGCAO E AMOSTRA . ......eieit e,
COLETADE DADOS. ...ttt e,
TRATAMENTO E ANALISE DEDADOS.......ouviiiiiieiiiieeeieeeei e,

10
10
11
11
11
12
12
13
13
13
16
17
18
22
24
28
28
32
35
37
40
41
42
42
43
43
47
47
49
49
52



34.1
3.4.2
3.4.3
3.4.4
3.5

4.1
4.2

Alfa de Cronbach. .. ..o

Correlagdo de PearsOn...........c.ovuiiini i

Analise Fatorial confirmatoria - CFA. ...,

Teste do Modelo

LIMITACOES....

Estrutural com SEM-PLS. ...

RESULTADOS E DISCUSSOES.........ccosiiiiieereieeieeessis e sssisssss s

DADOS DEMOGRAFICOS. ... oo,
TESTES DOS DIVERSOS MODELOS. ...,

CONSIDERAGCOES FINAIS. .....cooiiiiiie e,

REFERENCIAS

55
55
56
56
56

58
61

64
67



1. INTRODUCAO

A satisfacdo no trabalho comegou a ser estudada de maneira mais concreta a partir da
década de 1930, batendo com os estudos de Hawthorne e os estudos das relagdes. Apesar dos
estudos de Hawthorne serem voltados para as relagfes entre os funcionarios, suas atitudes e
seu desempenho, as pesquisas ndo pararam em Hawthorne, elas foram ainda mais fundo, com
estudos que buscavam medir os niveis de satisfacdo a partir de varidveis como: integracéo,
autonomia, motivacao, envolvimento e utilizacao das capacidades fisicas e mentais.

Estudos relacionados aos niveis de satisfacio do trabalhador cresceram
exponencialmente nos ultimos anos. Os setores de recursos humanos que tratam da saude do
trabalhador vém trabalhando incessantemente em busca de inovacdes, acolhimento, auxilio e
suporte, a fim de se evitar uma possivel onda de evasao dos trabalhadores e queda nos niveis
de desempenhos dos mesmos, que, caso ndo fossem controlados, resultariam em perdas para
as empresas.

Este primeiro capitulo apresenta o tema “Impacto da Espiritualidade nos Niveis de
Satisfagdo do Servidor Publico e nos Servigos Prestados por Ele”. Apds a introdugdo, ¢
esclarecido o problema motivador da pesquisa, bem como seus objetivos. Sdo descritas
também as justificativas tedrica e pratica. Por fim, sdo apresentadas as delimitacdes e a

estrutura da presente pesquisa.

1.1  Problema da Pesquisa

A questéo norteadora de toda a pesquisa consiste em:

e Qual o impacto da espiritualidade nos niveis de satisfacéo do servidor publico e

nos servigos prestados por ele?
A pesquisa foi estruturada a partir deste problema de pesquisa, dando inicio as

hipoteses quanto aos impactos da espiritualidade nos ambientes de trabalho, estabelecendo

apos elas, os objetivos principais, intermediarios e secundarios.
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1.2  Objetivos da Pesquisa

O objetivo principal desta pesquisa pode ser explicitado da seguinte forma: Explicar a
influéncia da espiritualidade na satisfacdo do servidor publico.
Quantos aos objetivos intermediarios da pesquisa foi formulado o seguinte objetivo:
a. Revisar pesquisas sobre espiritualidade no trabalho e sobre satisfagéo no trabalho;
b. Selecionar escalas vélidas e confidveis sobre espiritualidade no trabalho e satisfacéo
no trabalho.
A fim de enriquecer ainda mais a pesquisa foi usado como objetivo secundario a
proposta de comparar os resultados desta pesquisa com pesquisas sobre espiritualidade e

satisfacdo no ambiente de trabalho do setor publico analisado e privado do mesmo segmento.

1.3  Perguntas da Pesquisa

Com a finalidade de se alcancar os objetivos principais propostos, questdes precisaram
ser estabelecidas, séo elas:
e Qual a origem e evolucao dos estudos sobre satisfacdo do trabalhador;
e Qual a origem e evolucdo dos estudos sobre espiritualidade no ambiente de trabalho;
e Qual a origem e evolucdo da correlacdo entre espiritualidade e satisfacdo do
trabalhador;

e Aespiritualidade de fato influencia nos niveis de satisfacdo do servidor;

1.4  Hipoteses da Pesquisa

Esta pesquisa é norteada por dois conceitos centrais: satisfacdo e espiritualidade. E
busca correlacionar, entender essa correlacdo entre eles.

A hipdtese que foi levantada baseada nestes conceitos e possiveis cenarios séo:

H1: A espiritualidade no trabalho influencia positivamente na satisfagdo do servidor

publico.

12



1.5  Delimitagdo do estudo

A intencdo é que a pesquisa seja realizada com os servidores publicos de esferas
federais.

Como centro da pesquisa temos a tentativa de analisar e correlacionar, a fim de
entender os impactos da espiritualidade no ambiente de trabalho do servidor publico. O foco
delimita-se as percepc¢des dos servidores e usuérios (cidaddos que sdo atendidos por eles)
quanto ao relacionamento, tratamento interpessoal e intrapessoal e sua motivagdo, nao
obstante, a comparacao entre a percepcdo e a gestdo de recursos humanos relacionadas a
satisfacdo do trabalhador e a espiritualidade valha ser estudada e comparada entre o setor

pablico e o privado.

1.6 Relevancia da Pesquisa (justificativas)

Tal pesquisa torna-se relevante no atual cenario, pois nota-se um aumento significativo
nos estudos e preocupagdes com a saude do trabalhador, sua motivacdo e satisfacdo no
trabalho nos ultimos tempos; aumento dos chamados “coaching” dentro das empresas e até o
aumento expressivo de cursos de autoajuda e motivacdo que prometem treinar a pessoa para
ser 0 seu préprio mentor e motivador; a existéncia de diversos estudos sobre satisfacdo e
espiritualidade dentro das empresas privadas, mas pouquissimos que correlacionam as duas
variaveis dentro do setor publico; comprovar ou ndo, cientificamente, a correlacdo entre a

satisfacdo e espiritualidade dentro do servico publico federal.

13



2. REVISAO DE LITERATURA

O atual capitulo retoma o primeiro objetivo intermediario da pesquisa que trata das
revisdes de literatura relacionadas primeiramente a Espiritualidade no ambiente de trabalho,
além de contextualizar e conceituar a Espiritualidade, e em um segundo momento a Satisfacdo
no ambiente de trabalho. No inicio serd discutido sobre a Espiritualidade no ambiente
organizacional e o seu impacto no ambiente de trabalho, seguido de uma breve discussao
sobre Religido, Espiritualidade e Local de Trabalho na perspectiva e desafios da
Administracdo Publica, por fim, a Gltima parte deste capitulo é destinado a discussdo sobre a
Satisfacdo do Trabalhador, o conceito e contexto de satisfacdo, os fatores determinantes da
satisfacdo e como ela é tratada no ambiente das organizacbes Publicas, buscando a relacdo

entre a satisfacdo e o impacto gerado pela espiritualidade nesses ambientes.

2.1 Espiritualidade no ambiente de trabalho

Antes de adentrarmos no assunto da Espiritualidade no ambiente de trabalho é

importante esclarecer o conceito de Espiritualidade e o seu contexto.

2.1.1 Conceito e Contexto

A espiritualidade pode ser conceituada como uma “propensdo humana a buscar
significado para a vida por meio de conceitos que transcendem o tangivel, a procura de um
sentido de conexdo com algo maior que si proprio”"(GUIMARAES, 2007, p. 89). Ela pode
estar ligada a uma vivéncia religiosa, mas ndo necessariamente.

Para muitos, o cerne da espiritualidade é a crenca na qualidade transcendente de um
ser superior como Deus.

A espiritualidade nas organizagdes € definida por Rego, Souto e Cunha (2007, p. 15)
como a presenca de chances de se praticar um trabalho significativo dentro de uma
organizacdo, com colaboragdo, com sensacdo de comunidade, com um sentimento de
felicidade, realizacdo e de respeito pela vida interna. Tal definicdo se tornou o ponto de
partida e guia da pesquisa de Rego, Cunha e Souto. Eles usaram o alinhamento do individuo
com os valores da organizagdo; oportunidades para a vida interior; alegria no trabalho;

sentido de comunidade;
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sentido de servico a comunidade (trabalho com significado) como construto no processo de
operacionalizacéo.

A espiritualidade é uma "busca sagrada", um processo ou jornada através da qual uma
pessoa explora a vida, seu significado e proposito, e seu impacto geral sobre 0s outros e 0
meio ambiente, incluindo a organizacéo.

Garcia-Zamor (2003) aponta a Espiritualidade como um motor motivacional do corpo
funcional. Diversas sdo as corporacgdes que estdo apostando na espiritualidade como a mais
nova tendéncia e estdo em busca do desenvolvimento desta area em suas corporacdes, visando
um ambiente de trabalho mais humanizado onde a relacdo ganha-ganha prevalece.

Se refletida na cultura organizacional, a espiritualidade pode ser vista como uma
estrutura de valores organizacionais que permite ao funcionario vivenciar a transcendéncia
durante o trabalho; sentir-se conectado aos outros; e sentimentos de plenitude e alegria
(GIACALONE; JURKIEWICZ, 2003). Portanto, expressa-se quando os funcionarios tém “a
oportunidade de encontrar sentido em sua vida no trabalho” (REGO; SOUTO; CUNHA,
2005, p. 5).

Os autores acrescentam ainda que, além de dar sentido a vida humana, ela atua como
uma espécie de “adubo” no cultivo das relagdes interpessoais de cooperagao e assisténcia, 0s
funcionérios podem desfrutar do sentimento de pertencimento dentro das comunidades e
também satisfazer as "necessidades de pertenca e pertenca”.

Como dito no inicio, a espiritualidade e a religido ndo sdo sindnimos. Ser espiritual
ndo é ser religioso. De maneira mais objetiva, a espiritualidade aponta, basicamente, o fato
dos colaboradores serem pessoas que possuem necessidades espirituais, como o desejo de ser
unico, especial, diferente, de estarem em comunhdo com algo superior, de serem Uteis, de
compreenderem e serem compreendidos (STRACK et al., 2002);, além das necessidades
espirituais, ele ainda possuem o desejo de experimentar o sentimento de significado no
trabalho e de propdsito, e pretendem experimentar um sentimento de comunhdo, conexao com
a comunidade de trabalho (ASHMOS E DUCHON, 2000).

Segundo o conceito apresentado, a espiritualidade seria entdo, o reconhecimento de
uma dimensdo além da existéncia, que gera curiosidade, desconhecida, uma dimensdo mistica
e ilimitada, sem a obrigacdo de ter uma explicacdo religiosa, seria simplesmente uma
experiéncia que transcende o intelecto humano, o racional e emocional, um outro tipo de
inteligéncia (GARDNER, 1994).

Os estudos aprofundados sobre a temética da Espiritualidade tiveram inicio a partir

dos anos 80 e 90 do século XX, apds a observacao dos resultados obtidos pelos trabalhadores
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que eram impactados pela espiritualidade no ambiente de trabalho. A atencédo para o tema se

deve, possivelmente, pelas mudangas sociais que ocorreram na é€poca, COmo 0 aumento da
jornada de trabalho, que culminou na elevacdo de horas fora de seus grupos sociais, grupos
estes, que representavam a fonte primaria de relacionamentos. Ou seja, a espiritualidade foi
tomando conta do ambiente de trabalho paulatina e progressivamente, acompanhando as
mudangas sociais.

O aumento da espiritualidade e a renovacao espiritual no local de trabalho foi gerado,
silenciosamente, pela vanguarda estadunidense que foi estimulada pelo downsizing e pela
inseguranga durante anos de trabalho desmotivador. Ao que parece, tal aumento estd
relacionado a uma reacdo a ganancia corporativa dos anos 80 (GARCIA-ZAMOR, 2003).

Além dessa hipotese e de muitas outras ainda ndo explanadas neste trabalho, ha uma
hipétese que pode ser considerada a mais atual delas, pois trata do aumento da
competitividade no meio empresarial de forma globalizada, empresas que estdo
constantemente buscando uma vantagem competitiva e uma alta produtividade de seu corpo
funcional, e, para isso, elas precisam investir no bem-estar de seus funcionarios a fim de que
eles produzam mais e melhor (GOULEJAC, 2007). Basicamente, a visdao empresarial da
hipotese apresentada é gerar um corpo funcional que esteja tdo satisfeito que gere uma
vantagem competitiva devido ao aumento do engajamento nas tarefas e um maior
comprometimento com a empresa, elevando assim, a produtividade (REGO; CUNHA E
SOUTO, 2007). Tal aumento de satisfacdo também seria responsavel pela diminuicdo do
burnout e da rotatividade (HORN, 2004). Neste cenario, mesmo com tarefas desagradaveis e
desgastantes, espiritualidade seria entdo, um indutor do engajamento e do comprometimento
com empresa, servindo assim, como um remédio paliativo para os danos de um burnout, por
exemplo, como um colchdo inflavel que amortece a queda, no caso, 0 mal causado pela
excessividade de demanda e sobrecarga de trabalho (ORIOL E BRAUER, 2022).

Atualmente, a espiritualidade recebe um destaque maior nos estudos referentes a
salde humana. As investigacdes feitas pela Organizagdo Mundial de Saude (OMS) estdo cada
vez mais aprofundadas na tematica da espiritualidade como parte do conceito
multidimensional de salde; no presente, o bem-estar espiritual € incluido como mais uma
dimensdo do estado de salde, juntamente com as dimensdes sociais, psiquicas e fisicas
(NERI, 2005, p. 71).

Assim, conclui-se que o presente estudo é de suma importancia no cenario atual, onde
nota-se uma crescente preocupagdo com o bem-estar, além de esclarecer que a espiritualidade

estd além de religido, ideias, grupos, ela transcende, € uma forca maior, uma crenca
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empoderada pelo proprio ser humano.
Com esse entendimento, € necessario mencionar a diferenca entre espiritualidade e
religido.

2.1.2 Espiritualidade e Religido

Desde sempre a religido e a espiritualidade s&o apontadas como diferentes pelas
pessoas, enquanto a religido é vista com olhos mais rispidos, sendo apontada como
conservadora, divisiva e intolerante, a espiritualidade é vista com olhos mais doces, sendo
apontada como amplamente inclusiva, universal e tolerante (MITROFF E DENTON, 1999).
A Academy of Management Executive (CASH E GRAY, 2000) em um de seus estudos
clarifica que os estudiosos e defensores da proposta da espiritualidade no ambiente de
trabalho, geralmente sdo as mesmas pessoas que enxergam essa divisao entre os conceitos de
espiritualidade e religido, eles defendem a espiritualidade como uma préatica no ambiente de
trabalho, mas séo contra a adesdo da religido formal no local de trabalho. Os estudiosos da
area afirmam que enquanto a religido formal volta os olhos para o exterior, fazendo uso de
ritos e escrituras, a espiritualidade tem um olhar voltado para dentro da consciéncia de valores

universais. Definitivamente, espiritualidade e religido sao conceitos diferentes.

Ndo se trata de converter pessoas. Nao se trata de fazer as pessoas
acreditarem em um sistema de crengas ou em um sistema de pensamento ou
em um sistema religioso. Trata-se de saber que somos todos seres espirituais
tendo uma experiéncia humana. Trata-se de saber que cada pessoa tem
dentro de si um nivel de verdade e integridade, e que todos nds temos nosso
préprio poder divino (LAABS, 1995, p. 60).

No trabalho de Garcia-Zamor (2003) , a religido e a espiritualidade s&o apontadas
como tabus na Ameérica corporativa, mas, no mesmo estudo, eles ressaltam que apesar desses
conceitos ainda serem tabus, muitas organizagdes tém colocado pautas como a religido e a
espiritualidade dentro de sua agenda, a medida que os funcionarios vdo buscando mais
propdsito em seu dia a dia de trabalho, forgando assim, os lideres a buscarem uma abordagem
mais humanista e socialmente responsavel, além de novos sistemas de motivacdo e inspiracao
para os funcionarios.

A espiritualidade e suas manifestacGes nas diversas religiGes é estudada por Carmody

e Carmody (1991). Eles apresentavam a religido através de uma visdo equilibrada,
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percorrendo um caminho dos elementos encontrados nas variadas religides, que vao desde o
respeito pelo sagrado e o amor pelo belo até a interacéo e até intervencdo do divino no destino
do ser humano. Em suas observacbes, conseguiram notar que as duas maiores
preocupacdes encontradas e comparadas nas diferentes religides estudadas sdo: as oragOes e
acoes para melhorar o mundo e aumentar a justica social (CARMODY E CARMODY, 1991,
p. 7 e 153).

Diferentemente da religido, que € vista como burocratica, dogmatica e formal, a
espiritualidade no trabalho concede ao individuo mais liberdade e menos formalidade
(CARDOSO; SANTOS, 2016). No entanto, apesar das diferencas entre esses dois conceitos, é
fato que a religido tem sustentado muitas decisdes éticas em relacdo ao trabalho e a propria
espiritualidade (MITROFF; LEFEBVRE, 2000). O objetivo ndo € que, ao infundir a
espiritualidade no ambiente de trabalho, as pessoas sejam convertidas, mas que suas almas
sejam nutridas por um trabalho significativo e relacionado a sua vida (SOUTO; REGO, 2006).

A religido é muitas vezes entendida como um dominio institucional e organizacional
limitado e definido por credos, teologias e doutrinas sobre o destino presente e eterno do
homem, seu relacionamento consigo mesmo e com 0S outros ao seu redor e com Deus (ou
algum outro ser transcendente ou superior). A religido é um conjunto de valores, doutrinas e
principios que formam uma estrutura moral para compreensdo, motivacdo e comportamento
(KING, 2000).

Para que os empregadores do setor publico reconhecam e aceitem a expressdo
religiosa no local de trabalho, ela deve ser entendida fora de seu contexto institucionalizado
tradicional. Em outras palavras, a religido no local de trabalho é menos moldada pela
ortodoxia do passado do que pela liberdade de hoje.

A religido e a espiritualidade influenciam o ambiente de trabalho privado e publico,
atuando de forma individual e clara. A religido € a menos valorizada das duas -
principalmente por sua linha mais institucionalizada - enquanto a espiritualidade e suas
influéncias sdo muito mais aceitas, principalmente por sua natureza pessoal e individual
(KING, 2007).

2.1.3 Espiritualidade e Etica

N3o muito diferente da relagdo entre Religido e Espiritualidade, a Etica também é
apontada como diferente da Espiritualidade, embora seja confirmado o fato de que uma
pessoa espiritual tende a ter uma facilidade maior em ser ética também. A ética e a
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espiritualidade tem um ponto muito importante em comum: a doagéo de si mesmo em prol de
outras pessoas e causas € 0 um com carater, definido pelo senso comum. Além desses pontos

em comum, elas compartilham muitas praticas e teorias que poderiam até serem confundidas,

algumas praticas espirituais facilmente poderiam ser reconhecidas como praticas morais de
tdo semelhantes, como por exemplo a pratica de tratar o outro como gostaria de ser tratado, a
disciplina e equilibrio entre o trabalho, responsabilidades pessoais, familiares, comunitarias e
da igreja, a disciplina de trabalhar para que a roda funcione. e a disciplina de ser engajado no
desenvolvimento profissional e pessoal (PIERCE , 1999, p. 24).

A maior preocupacao da ética é o esclarecimento e definicdo de questdes como qual é
0 esperado de um comportamento moralmente bom, qual é a boa vida e argumentar sobre 0s
tipos de principios e regras que auxiliam a tomada de decisdo e garantem uma decisdo
considerada moralmente boa.

Compreende-se que cada individuo possui um entendimento basico sobre o tipo de
comportamento que € moralmente aceitavel (e em alguns casos, até obrigatorios) e o tipo de
comportamento inadmissivel moralmente no local de trabalho. Porém, ha uma infinitude de
varidveis dentro desta extensa estrutura que frequentemente tem sua raiz ligada a propria
espiritualidade do individuo. Pode-se afirmar que, a espiritualidade particular de cada
individuo impacta diretamente em sua compreensdo e interpretacdo do comportamento ético.
Por isso, alguns chefes entendem que os compromissos éticos sdo, na verdade, pessoais. Eles
tém a crenca de é relativo a cada funcionario, algo muito individual, uma crenca onde o
funcionario tem ou ndo ética, e anulam a ética como uma habilidade a ser aprendida ou
desenvolvida. E uma questdo de ser ou ndo ser (GARCIA-ZAMOR, 2003).

2.1.4 Espiritualidade no Ambiente de Trabalho e Desempenho Organizacional

Segundo Garcia e Jean (2003), “Se os membros de uma organizacao estiverem felizes,
serdo mais produtivos, mais criativos e mais realizados”. Nesta logica, a exceléncia de
desempenho e o sucesso financeiro da organizacdo estdo diretamente ligados a realizacéo
pessoal e & moral elevada de seus de seus funcionarios. A queda dessa realizagdo pessoal e a
baixa moral, causados por um ambiente de trabalho desmotivado, acabam causando uma alta
rotatividade, burnout, esgotamento, doencas vinculadas ao estresse e o crescimento do
absenteismo, também, recentemente, chamado de demisséo silenciosa.

Levando em conta a economicidade, eficiéncia e eficacia, outro exemplo de

espiritualidade encontrado nos dias de hoje dentro das organizacbes e comércio, e
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extremamente popularizado, é o feng shui, um esquema de design de interiores de origem
chinesa que, segundo a opinido, crenca popular tal rearranjo no ambiente fisico ajuda na busca

individual e coletiva da espiritualidade no local de trabalho. O feng shui permite que o gestor

equilibre a cultura trazida pelo funcionario com a cultura que a organizagéo esta tentando
criar sem muitos esfor¢os. “A espiritualidade parece estar funcionando bem onde a inddstria
da motivagdo falhou” (GARCIA; JEAN, 2003, p. 3).

Grandes corporacdes, comércio e trabalhadores da area de marketing estdo apostando
na espiritualidade como a mais nova tendéncia a ser incluida no planejamento estratégico da
organizacéo e suas agoes.

Para Mariana Salzman (GARCIA-ZAMOR, 2003), uma profissional observadora de
tendéncias, o resultado do aumento da busca por coisas de natureza espiritual com a finalidade
encontrar um conforto, um preenchimento de vazio, tem a ver com o fato de estarmos nos
tornando uma barreira cultural (DAIDONE, 2000).

Um fato curioso sobre o impacto da espiritualidade no mundo é quanto a
ancestralidade e espiritualidade afro-americana nos Estados Unidos, que se tornou uma forca
propulsora e até vital na formacdo e pratica da liberdade negra na Ameérica.

Estudos realizados por um estudioso afro-americano afirmam, negam e transcendem
caracteristicas da cultura anglo-americana, eles geram e funcionam como base a cultura
afro-americana e ainda institui a realocacdo psicoldgica e espiritual como reacdo a opressdo e
aos diferentes sistemas de desvalorizacdo encontrados na sociedade americana (STEWART,
1999).

Alguns lugares do mundo tém sido assolados por uma inquietacdo que envolve
objetivos racionais e realizacdo espiritual. Trabalhadores que se sintam produtivos e eficazes
ja ndo é o bastante atualmente. ApoOs diversas pesquisas realizadas no meio gerencial,
concluiu-se que a maior parte dos trabalhadores, chefes, gerentes querem encontrar um
propdésito em seu trabalho (GARCIA-ZAMOR, 2003).

Transcender a ideia de que os trabalhadores vém trabalhar somente com seus corpos
fisicos e mentes e reconhecer que eles sdo além de seus fisicos, sdo pessoas que carregam,
involuntariamente ou ndo, talentos individuais e espiritos Unicos, isso é espiritualidade. A fim
de atingir as metas de negdcio, os chefes comegam a explorar conceitos espirituais como
harmonia, confianca, honestidade e valores, além do poder de ajuda (LEIGH, 1997). A
aceitacdo da responsabilidade individual pelo bem comum, o reconhecimento, a compreensao
da interconexdo de toda a vida, a compreensdo de que tudo esté ligado e o0 servico ao planeta e

a humanidade sdo meios de satisfazer as necessidades espirituais. Sendo assim, falar de
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espiritualidade no ambiente de trabalho € falar de uma mudanga de cultura organizacional,
uma transformacdo de liderancas e funcionarios a fim de que praticas e politicas mais

humanisticas sejam parte integrante da rotina de uma organizacdo (GARCIA-ZAMOR, 2003).

No ambiente de trabalho a espiritualidade pode se apresentar de diversas maneiras,
mas sempre em dois niveis: o pessoal e o organizacional.

No nivel pessoal a espiritualidade ndo, necessariamente, precisa estar ligada a uma
religido particular. Nesta dimensdo notou-se que em alguns ambientes de trabalho o fato das
pessoas nao conseguirem encontrar uma maneira de inserir a sua espiritualidade no seu
dia-a-dia de trabalho, as torna menos produtivas (GARCIA-ZAMOR, 2003).

Ja na dimensdo organizacional, a espiritualidade € destacada como uma estratégia para
melhorar a produtividade. Na maior parte dos ambientes de trabalho, o entendimento de que o
trabalhador leva para o local de trabalho a moral pessoal, os valores fundamentais que estéo
intimamente ligados as suas origens culturais e religides. Os estudiosos tentam relacionar fé e
ética no trabalho (GARCIA-ZAMOR, 2003).

No nivel da andlise individual, a pesquisa tenta determinar o impacto da
espiritualidade na salde e nas respostas psicossomaticas. Algumas evidéncias tedricas e
empiricas sugerem que pessoas com forte espiritualidade tém melhor qualidade de vida, etc.;
maior auto-estima; maior senso de pertencimento; melhor adaptacdo a eventos traumaticos;
melhor prevencdo de doencas induzidas pelo estresse; maior satisfacdo com a vida; menor
sangue pressao; melhor funcdo do sistema imunoldgico; por Gltimo, tendéncia reduzida a
depressdo (MUSGRAVE, ALLEN E ALLEN, 2002; MOSS, 2002; MILLER E THORESEN,
2003; PUCHALSKI, 2004; SAWATZKY, RATNER E CHIU, 2005).

Milliman et ai. (2003), com base em Ashmos e Duchon (2000), examinaram como as
trés dimensbes da espiritualidade (trabalho significativo, senso de comunidade, alinhamento
com valores pessoais e organizacionais) explicam cinco atitudes no trabalho
(comprometimento organizacional afetivo, abandono, satisfacdo intrinseca no trabalho). ,
engajamento no trabalho, auto-estima baseada na organizagdo). A dimensdo "trabalho
significativo" representa o grau em que os individuos experimentam um profundo senso de
significado e propdsito na realizagédo de seu trabalho. A dimenséo "comunidade” refere-se ao
grau em que os membros de uma organizacdo desenvolvem fortes lagos ou relacionamentos
com os outros. A dimensao “Alinhamento com os Valores da Organizagao” representa o grau
em que os individuos sentem que ha alinhamento entre seus valores pessoais e a
missao/proposito da organizacéo.

Os pesquisadores descobriram que: (1) o trabalho significativo explicava
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comprometimento, satisfacdo, engajamento no trabalho e autoestima; (2) um senso de
comunidade explicava cinco atitudes; e (c) alinhamento com valores explicava

comprometimento e intencdes de saida.

O comprometimento organizacional € o estado psicologico que caracteriza o apego de
um individuo a organizacdo e tem impacto na sua decisdo de permanecer na organizacéao.

Dado que o comprometimento emocional é baseado em um vinculo emocional com a
organizagdo, as pessoas com mais comprometimento emocional podem estar mais motivadas
a contribuir para o desempenho organizacional, ter menores taxas de atrito, menores taxas de
absenteismo e engajar-se em mais comportamentos de cidadania organizacional.

O comprometimento emocional ocorre quando um funcionario se engaja e/ou
reconhece valor e/ou deriva sua identidade de uma conexdo com a organizagdo. Por exemplo,
guando um funcionario (a) vocé percebe a organizacdo como justa, respeitosa e solidéria; (b)
tem confianga na organizacdo e em seus lideres; (c) sente satisfacdo no trabalho; (d) sente que
os valores da organizacdo sdo orientados para o ser humano ; (e) sentem que Seus objetivos
sdo consistentes com os da Organizacdo; (f) A Organizacdo ¢ uma boa cidadd e atua
socialmente responsavel.

Essa espiritualidade tem o potencial de permitir que os individuos (a) desenvolvam
suas necessidades espirituais (STRACK et al.,, 2002); (b) experimentem seguranca
psicolégica e emocional (BROWN E LEIGH, 1996; BURROUGHS E EBY, 1998); (c)
sentir-se percebido como uma pessoa intelectualmente e emocionalmente valida, ndo apenas
um recurso (KIM E MAUBORGNE, 1998); (d) experimentar um senso de proposito,
autodeterminacdo, felicidade e pertencimento (KETS DE VRIES, 2001). Também € possivel
que os individuos desenvolvam lagos de confianca e estabelecam contratos psicolégicos
relacionais com as organizacbes. Também pode acontecer que ao perceber o alinhamento
entre seus valores e a misséo/valores da organizagdo, a pessoa desenvolva uma maior
identidade organizacional buscando agdes que sejam benéficas para a organizacdo (Rousseau,
1995). Pode-se especular também que apos receber recursos espirituais e motivacionais da
organizacdo, os funcionarios desenvolvem uma obrigacdo que responde com um maior
comprometimento emocional e um sentimento mais forte de lealdade (GOULDNER, 1960;
SETTOON, BENNETT E LIDEN, 1996; EISENBERGER ET AL., 2001).

Ele sugere que os individuos tém maior comprometimento emocional e normativo, e
menos comprometimento instrumental, que ao vivenciarem um senso de comunidade dentro
da equipe a que pertencem, sentem que ha alinhamento entre eles e os valores/missdo da

organizacdo, consideram seu trabalho ser significativo e Util para a sociedade, sentir alegria no
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trabalho e compreender que a organizacdo pode proporcionar oportunidades para a vida

interior.

O homem é um ser racional, mas também emocional e espiritual "eles ttm uma mente
e um espirito... [e] o desenvolvimento do espirito é tdo importante quanto o desenvolvimento
da mente" (ASHMOS E DUCHON, 2000, p. 136). Se as pessoas também sao seres espirituais
que buscam significado e propdsito em seu trabalho no contexto da comunidade, entdo as
organizacOes que impedem esses desejos serdo punidas.

Se o trabalho néo tem sentido na vida, a criatividade n&o flui. O comprometimento e a
motivacdo para o trabalho sd&o menores. Cooperacao e espirito de equipe podem punir. Os
niveis de estresse sdo mais altos, o que pode levar a acidentes de trabalho, falta de
discernimento e problemas de saude fisica e mental. A identificacdo dos individuos com a
organizacdo é menor, o que pode ser expresso na forma como falam da organizacéo e,
portanto, também da reputacdo da organizacéo fora. E mais provavel que o talento venha de
uma empresa que também tenha opgdes menos atraentes para recrutar e selecionar bons
candidatos. A lealdade organizacional € menor.

Quando as organizacGes criam espacos espiritualmente ricos, seus membros
satisfazem necessidades espirituais, experimentam seguranca psicolégica e emocional,
sentem-se valorizados como seres intelectual, emocional e espiritualmente dignos,
experimentam um senso de propdsito, autonomia, alegria e pertencimento. Em troca de
receber esses "recursos” mentais e motivacionais, eles desenvolvem um vinculo afetivo mais
forte com a organizacdo e se sentem compelidos a responder, a serem mais leais e mais

produtivos.

2.1.5 Espiritualidade e Bem-Estar Laboral

Vérias andlises de regressdo mostraram que as dimensdes da espiritualidade no
trabalho relacionadas a um senso de significado do trabalho e comunidade de trabalho
predisseram positiva e significativamente a satisfacdo no trabalho, o comprometimento
organizacional afetivo e o afeto positivo no trabalho (FILHO; FERREIRA, 2015). Com base
em tais resultados, pode-se concluir que quando as necessidades espirituais dos membros da
organizagao séo satisfeitas, eles desenvolvem um maior vinculo afetivo com a organizagéo.

Na literatura estrangeira, varios estudos empiricos mostraram que a espiritualidade no
trabalho é um preditor positivo de bem-estar (CLARK, 2007; MILLIMAN; CZAPLEWSKI,;

FERGUSON, 2003; PAWAR, 2009; PERRONE; WEBB; WRIGHT; JACKSON; KSIAZAK,
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2006; REGO; CUNHA,; SOUTO, 2007; ROBERT; YOUNG; KELLY, 2006).
Diversos estudos tém se dedicado a analisar a relacéo entre espiritualidade no trabalho
e bem-estar no trabalho. Relativamente a dimensdo do bem-estar relacionada com a satisfacéo

no trabalho, a evidéncia empirica sugere que um sentido de comunidade numa equipa

(MILLIMAN et al., 2003), trabalho significativo ou significado no trabalho (MILLIMAN et
al., 2003; PAWAR, 2009) e crengas espirituais (CLARK et al., 2007) sdo preditores positivos
e significativos dessa varidvel. Em termos de comprometimento organizacional, um senso de
comunidade (MILLIMAN et al., 2003; PAWAR, 2009; REGO et al., 2007a) e trabalho
significativo ou significado no trabalho (MILLIMAN et al., 2003)

Foi examinado no estudo feito por Filho e Ferreira o poder preditivo das trés
dimensGes da espiritualidade da vida no trabalho (percepcdo do trabalho, vida interior e senso
de comunidade no trabalho) sobre o bem-estar no trabalho, que é um efeito funcional da
satisfacdo no trabalho, comprometimento organizacional e impacto afetivo e positivo no
desempenho no trabalho.

Os achados também mostraram que das trés dimensdes da espiritualidade da vida no
trabalho, o significado do trabalho emergiu como o mais importante preditor de bem-estar no
trabalho. Portanto, foi estabelecido que as pessoas que consideram seu trabalho importante,
significativo e estimulante também apresentam mais vinculos afetivos com a organizacéo,
mais satisfacdo no trabalho e reag6es emocionais positivas mais frequentes ao trabalho, o que
confirmou plenamente a hipotese da pesquisa 1) a importancia do trabalho prediz
positivamente a satisfacdo no trabalho, o comprometimento afetivo com a organizacéo e o
afeto positivo no trabalho;

Constatou-se tambeém que o senso de comunidade no trabalho foi um preditor positivo
e significativo de comprometimento organizacional afetivo, satisfacdo no trabalho e afeto
positivo no trabalho, o que confirmou plenamente a hip6tese 2 da pesquisa, como espago de
crescimento pessoal, reconhecimento mutuo e verdadeiro trabalho em equipa, estdo mais
comprometidos com a organizacdo que presta 0 seu trabalho, sentem-se mais satisfeitos e
mostram um envolvimento mais positivo no seu trabalho.

As pessoas, além de racionais e emocionais, sdo também seres espirituais que buscam
sentido e significado em seu trabalho na comunidade (ASHMOS; DUCHON, 2000). Assim,
quando as organizacgdes disponibilizam esses espacos, ou seja, quando seus membros atendem
a essas necessidades, desenvolvem um vinculo afetivo maior com eles. Em outras palavras,
quando as organizagdes podem satisfazer as necessidades espirituais de seus membros de

seguranca psicologica e emocional, senso de valor, senso de propoésito, autonomia e senso de
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pertencimento, elas promovem o desenvolvimento de uma maior conexao, estreitamente com
a organizacao.

O objetivo do estudo de Filho e Ferreira (2015) era investigar o impacto da
espiritualidade do trabalho no bem-estar no trabalho e, com base nos resultados obtidos, pode-
se concluir que quanto maior a importancia do trabalho e o senso de comunidade no
trabalho, maior isso séo os indices de satisfacao no trabalho, comprometimento organizacional
afetivo e impacto positivo no trabalho, segundo Filho e Ferreira.

De acordo com os estudos de Rego, Cunha e Souto (2005), Ashmose e Duchon (2000)
e Milliman, Czpalewski e Ferguson (2003), existem cinco dimensdes da espiritualidade nas
organizacoes:

a) senso de comunidade na equipe: define a necessidade de comunicacédo interpessoal e vida
comunitaria;

b) Alinhamento do individuo com os valores da organizacdo: Isso representa “a
compatibilidade dos valores e da vida interior do individuo com os valores da organizacao”.
c) senso de servico a comunidade (trabalho que conta): traz um profundo senso de significado
e propdsito ao seu trabalho, que representa valores importantes na vida de um individuo e
representa um beneficio para a comunidade;

d) Satisfacdo no trabalho: relacionada a satisfacdo e prazer no trabalho;
e) Oportunidades da vida interior: representa o respeito da organizacdo pela vida interior do
individuo, seus valores espirituais.

Nesse sentido, recomenda-se aos gestores um maior envolvimento na implementagéo
de atividades que promovam o senso de trabalho e o senso de comunidade entre os
funcionarios.

A contribuicdo da implantacéo da espiritualidade nas organizagdes mostra melhoria da
salde e bem-estar dos colaboradores, além de aumentar o comprometimento e a

produtividade e reduzir a rotatividade e o absenteismo.

2.1.6 Praticas de Espiritualidade Dentro das Organizacgdes

Trazer a espiritualidade para o ambiente de trabalho ndo é uma tarefa facil, como
evidenciado pela necessidade de superar desafios como: preconceitos relacionados ao assunto;
medo de perseguicdo; e falta de modelos e ferramentas de gestdo. No entanto, €
compreensivel que alguns gestores se empolguem com a espiritualidade, a considerem
relevante, mas se sintam inseguros e com medo de trazé-la para o seu ambiente de trabalho
25



(FRESHMAN, 1999; MITROFF, 2000).
Além de avaliar o funcionario, a inclusdao de praticas espirituais pode ser uma
importante ferramenta para aumentar o desempenho do individuo. Isso porque quando um

funcionério entende que é valorizado por meio da espiritualidade, ele passa a enxergar em

suas atividades laborais, além de um ambiente alegre e comunitario, o sentido de sua vida, 0
que o faz produzir mais, que enfim, é comprometimento mental, emocional e espiritual com o
trabalho, segundo Souto e Rego (2006). Por outro lado, se a avaliacdo se da por meio da
otimizacdo racional do trabalho, ndo ha perfeicdo nas realizacbes humanas porque apenas uma
dimensao ¢ avaliada e outras sdo ignoradas (LAZZARESCHI, 2007).

Assim, para alcancar a lideranca espiritual, a organizacdo deve adotar, no minimo, as
seguintes praticas:

a) Praticar a espiritualidade: difundir os conceitos de espiritualidade por meio de
comunicacgéo interna e propaganda de palestras e cursos; promover a meditacdo, a qualidade
de vida e a promocéo dos valores universais;

b) Valorizacdo do empregado: respeito ao individuo como personalidade; evitar avaliacdo
excessiva de objetivos; proporcionar tratamento digno aos funcionarios; respeite suas
necessidades emocionais; promover esforcos de reconhecimento de funcionarios; investem
na motivacdo dos colaboradores; avaliar uma pessoa por seus valores morais, ndo pelos
objetivos alcancados; reduzir a pressao para atingir metas.

c¢) Reduzir a concorréncia interna: evitar a concorréncia entre colegas; incentiva a parceria, 0
respeito e a comunicacdo entre os colaboradores; treinamento para evitar preconceito e
desrespeito no ambiente organizacional;

d) Reducdo da carga de trabalho: reducdo do estresse e da fadiga;, alocam tempo para
atividades comunitarias e praticas espirituais; reduzir cargas de trabalho esgotadas; permitem
relaxamento e meditacdo (BEZERRA; OLIVEIRA, 2007).

O artigo de Cardoso e Santos (2016) discute como a espiritualidade entrou nas
organizacfes com o objetivo de humanizar o ambiente de trabalho para reduzir os problemas
causados pela racionalidade agugada da industrializagdo por meio do trabalho rotineiro,
fragmentado e repetitivo. Portanto, o objetivo é garantir a conexdo entre as praticas espirituais
e a conquista do bem-estar profissional.

Os resultados mostraram que, segundo 0s jovens, as praticas espirituais relacionadas a
reducdo da carga de trabalho, valorizacdo do funcionario tém forte relagdo com o valor
organizacional relacionado ao bem-estar.

O trabalho ganhou um significado diferente a cada vez, entdo ao longo dos anos
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observamos uma série de doencas fisicas, sociais e psicoldgicas que comecaram a afetar os
trabalhadores e fazé-los pensar que esse trabalho € sofrimento e opressdo das pessoas.
Ao tornar as tarefas muito mais repetitivas e rotineiras, as organizaces deram aos

trabalhadores autonomia para "construir sua prépria realidade”, pois embora apenas seu

estado racional fosse visto no ambiente de trabalho, todas as dimensGes que compdem o
individuo passaram despercebidas, no esquecimento . A subjetividade, que traduz para o
individuo as caracteristicas de sua condicdo humana “personalidade, expectativas, medos,
alegrias, preocupagdes e outras peculiaridades e imperfei¢des”, foi a mais esquecida no
processo de implantacdo das atividades industriais (CHANLAT, 1996;SENNETT, 2009;
VERGARA & MOURA, 2012). Precisamente nesse contexto, a espiritualidade
organizacional procurou estabelecer seu posicionamento para tratar o individuo como
trabalhador como portador de mdltiplas dimensdes, respeitando suas necessidades
emocionais, espirituais e também racionais. A espiritualidade organizacional pode ser
entendida como uma medida que reconhece que um funcionario possui uma vida interior que
precisa ser nutrida por atividades laborais que tenham significado e que lhe déem um
sentimento de pertencimento a uma comunidade (ASHMOS; DUCHON, 2000).

O novo milénio traz consigo a necessidade de uma lideranca humanizada e, em ultima
instancia, espiritual nas organizacfes. No entanto, a introducéo desse novo modelo de gestéo
ainda gera medo entre os gestores devido a falta de ferramentas para orientar os gestores nessa
implementacdo, sem contar o preconceito que prevalece sobre esse assunto comparando
espiritualidade com religido, embora ndo sejam os mesmos assuntos (FRESCO, 1999;
MITROFF, 2000).

Nesse contexto, as praticas organizacionais que levam a esse modelo de gestdo
espiritual proposto, que aumentam a satisfacdo dos funcionarios e, com isso, melhor eficiéncia
no trabalho, o que significa maior produtividade, sdo: a) pratica espiritual; b) avaliar os
funcionarios; c¢) reducdo da concorréncia interna; e d) reducdo da carga de trabalho
(BEZERRA,; OLIVEIRA, 2007; DANIEL, 2010).

Alguns autores consideram o trabalho como um meio de motivagédo humana que pode
gerar satisfacdo e produtividade de quem nele trabalha. Por isso o trabalho tem um papel
muito importante, pois pode significar para os colaboradores: a) a oportunidade de criar
conexdes com outras pessoas; b) propoésito de vida; ¢) profissdo; e d) ficcdo para evitar o
tédio. Gracas a isso, o trabalho tornou-se tdo significativo para alguns que o desejo de
trabalhar € maior do que o desejo de receber uma renda financeira. Isso significa que o

trabalho é valioso e fundamental para uma pessoa, 0 que por sua vez se torna muito mais
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importante do que um relacionamento satisfatério. (PAUCHANT, 2000; MORIN, 2001; FRY,
2003, DEJOURS, 2004).
Ao contrario da era industrial, que focaliza apenas o individuo em seu potencial

racional para alcangar a maximizagéo de tarefas, as organizacGes modernas precisam ampliar

sua visdo para considerar todas as dimensfes do trabalhador, inclusive aquelas relacionadas
ao seu desenvolvimento interno. E urgente investir em tecnologia, mas também em valores
humanos, para que a subjetividade ndo se afaste do ambiente de trabalho e traga consigo
emoc0es e criatividade, que separam 0 homem da maquina (CHANLAT, 1996; DE MASI,
2001).

2.2 Satisfacéo no Trabalho

Como feito no topico 2.1, antes de iniciarmos 0 assunto sobre satisfacdo no trabalho é
importante esclarecer alguns pontos sobre a satisfacdo, comegando por sua definicdo e
seguindo para alguns pontos que estdo relacionados a ela no trabalho, além de entender a

jornada de pesquisa sobre satisfacao.

2.2.1 Conceito, Contexto e Concepgao

A satisfacdo no trabalho € uma questdo complexa e dificil de definir porque é muito
subjetiva e multifacetada, pois cada um tem suas proprias necessidades e objetivos. Assim,
pode-se dizer que a satisfacdo de uma pessoa depende, entre outras coisas, de sua ambicéo
pessoal, formagdo, funcdo desempenhada na empresa, expectativas no trabalho,
experiéncias e atividades cotidianas nas organizacdes. privado ou publico. Branddo et al
(2014, p. 97) assinalam que ao estudar a satisfacdo profissional no contexto da administracdo
publica, devem ser tidas em conta as particularidades dessa administragdo pessoal.

Uma abordagem inicial ao conceito existente de satisfacdo no trabalho é enfatizar
suas diferencgas sem tentar ser decisivo sobre o melhor conceito.

Apesar do conceito aceito de satisfagdo no trabalho, ndo se pode negar que esse
aspecto atrapalha o processo salde-doenca e, portanto, também o ambiente de trabalho e a
vida dos empregados.

O conceito de satisfagdo no trabalho e seu efeito na salde dos funcionarios nem
sempre é claro. Alguns fatores podem atuar tanto como determinantes quanto como

consequéncias da satisfacao.
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A satisfacdo no trabalho € um processo subjetivo, por isso é dificil de definir. Esta

exposto a influéncia de forcas internas e externas do ambiente de trabalho, que podem afetar a

salde fisica e mental do empregado e atrapalhar seu comportamento pessoal e profissional
(ROBBINS, 2005).

Martinez, Paraguai e Latorre (2000) constatam que as pessoas reagem ativamente a
situagdes de trabalho que ndo as satisfazem e decidem mudar suas atitudes. Portanto, as
consequéncias da satisfacdo no trabalho tém sido reconhecidas como muito importantes para
as organizagdes. Especialmente quanto ao seu potencial impacto na produtividade, na
eficiéncia, na qualidade das relacdes de trabalho e no nimero de faltas (SIQUEIRA, 2008).

Outros autores também desenvolveram definices de satisfacdo no trabalho. Uma
dessas definicbes é que a satisfacdo no trabalho é a percepcdo de uma pessoa sobre as
situacOes que ela vivencia, que se expressa em suas atitudes diante das tarefas que lhe sdo
atribuidas.

Outra definicdo de satisfacdo no trabalho é a reacdo emocional de uma pessoa
resultante de uma comparacdo entre o objeto desejado e a realidade circundante (LAWLER;
PORTER; LYMAN, 1969).

A presenca de aspectos internos e externos é ainda definida como a definicdo de
satisfacdo no trabalho (HERZBERG, 1966). Os aspectos internos incluem: responsabilidade
e independéncia em relacdo ao trabalho, carreira profissional e outros aspectos relacionados a
fatores internos do individuo. Os aspectos externos sdo: nivel salarial, complexidade do
trabalho, carga de trabalho e outros fatores percebidos e percebidos no local de trabalho
(HERZBERG, 1966).

Numa visdo holistica, segundo Kotler (1998, p. 53), “o conceito de satisfacdo ¢ o
sentimento de prazer ou desapontamento que resulta da comparacao da eficiéncia esperada de
um produto ou resultado com as expectativas de uma pessoa”. Siqueira (2008) relaciona a
satisfacdo com a responsabilidade social organizacional, ou seja, a satisfacdo no trabalho é
uma forma de monitorar o quanto uma empresa pode promover a salde e 0 bem-estar de seus
funcionarios. Brown e Huning (2010, p. 2), por outro lado, definem a satisfagdo no trabalho
como "a alegria que os funcionérios experimentam em seu trabalho. E considerado um
resultado importante porque estd relacionado ao estresse no trabalho, rotatividade,
absenteismo e resultados semelhantes.

Segundo Queiroga e Paula (2015, p. 365) a satisfacdo € uma das varidveis mais
importantes em qualquer organizacdo que pretenda manter boas praticas de gestdo de

pessoas.” Milan e Maioli (2007) destacam que os niveis de satisfacdo variam dependendo das
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expectativas e se elas foram atendidas. ou excedido, pois a satisfagdo pode ser um estado

emocional, por outro lado, outros estudos tedricos constataram que a satisfacdo estava ligada a
estados motivacionais e atitudinais (SIQUEIRA, 2008).

Em relacéo a satisfacdo no trabalho, Tsang e Wong (2005) afirmam que é um estado
emocional positivo ou sentimento de prazer resultante da apreciacdo do trabalho ou aspectos
relacionados. Estendendo Souto e Pereira (2006) ao determinar 0 quanto uma pessoa
realmente gosta do que faz. Portanto, refere-se a atitude de uma pessoa em relagdo ao quanto
o0 trabalho oferece em termos de recompensa e compensagdo. Os autores também afirmam
que, além de outros intangiveis, 0 sujeito estava satisfeito com sua atitude em relacdo as
relagbes humanas, como pares, amizade entre colegas e o clima de confian¢a criado no
campo.

Parece que a satisfacdo pode ser definida como o sentimento de prazer ou
desapontamento que resulta da comparacao entre 0 que se esperava e 0 que se recebeu. Com
base nisso, pode-se dizer que para satisfazer o individuo é necessario saber se as expectativas
foram atendidas.

Para Locke (1969), a satisfacdo no trabalho é como um feedback ou a percep¢éo dos
préprios valores por meio do trabalho, experimentando um bem-estar positivo. Vale ressaltar
que Locke distingue necessidades de valores, valores referem-se a individualidade de cada
um, do individuo, da individualidade de uma pessoa quando encontra 0 que uma pessoa quer
ou acha atil. Ja as necessidades referem-se a sobrevivéncia e ao bem-estar do individuo, que
sdo inatas e comuns a todos (LOCKE, 1969, 1976). Segundo Locke (1969), a satisfacdo no
trabalho € um estado emocional porque o sentimento surge dos julgamentos de valor do
individuo e, por ser um estado emocional, a satisfacdo tem dois fendmenos: satisfacdo
(felicidade) e insatisfacdo (sofrimento).

Embora Locke (1968) afirme que a satisfagdo no trabalho é um fenémeno individual,
ele aponta que os fatores causais podem ser classificados em dois grandes grupos: eventos e
condicdes de trabalho (o proprio trabalho, salario, promogéo, reconhecimento, condi¢cbes de
trabalho), area de trabalho e agentes do trabalho (colegas e subordinados, superiores,
empresa/organizacdo), enfatizando a necessidade de analisar os fatores causais em seus
relacionamentos.

Locke (1976) afirma que a satisfacdo no trabalho pode trazer consequéncias tanto para
o individuo quanto para a organizacao, influenciando o comportamento e a saude fisica e
mental do funcionario.

Para Harris (1989), a satisfacdo no trabalho é um sentimento que surge da situacao
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geral de trabalho. Fraser (1996) apresenta a satisfagdo no trabalho como pessoal, subjetiva,

dindmica e em constante mudanca de acordo com as condicOes internas e externas do trabalho
e do empregado.

Locke concorda que a satisfagéo e a insatisfacdo no trabalho fazem parte do mesmo
fendmeno que ndo pode ser separado um do outro. Martinez (2002, p. 17) aponta que este
conceito de satisfagdo e insatisfagdo como um continuum com satisfacdo por um lado e
insatisfacdo por outro "ndo suporta o conceito de dois continuo unipolares independentes (um
sob satisfacdo e outro sob insatisfacdo™.

Algumas defini¢des de satisfagdo no trabalho variam. Existem visdes que enxergam a
satisfagdo como uma atitude (REGO, 2001; ROBBINS, 2002). Essas diferencas podem levar
a erros de metodologia de pesquisa e devem ser levadas em consideracdo na escolha dos
instrumentos de medicgdo para atingir os objetivos estabelecidos.

Para Rego (2001), satisfagdo no trabalho significa tratamento justo e respeito aos
empregados. Robbins (2002, p. 7) define a satisfacdo no trabalho como "a atitude geral de
uma pessoa em relacdo ao trabalho que realiza”. O autor define assim porque, em sua
opinido, uma pessoa reage ativamente a situacdes de trabalho que ndo a satisfazem. Este
conceito trata a satisfacdo e a insatisfacdo no trabalho como fendmenos separados, e a
insatisfacdo esta relacionada a fatores que afetam o trabalho, como ambiente, recompensa e
gestdo, e este conceito é baseado na teoria de Herzberg (HERZBERG, 1971) justifica este
erro dizendo que é valor sdo pessoais e emocionalidade é o fator mais importante.

Segundo Bergamini e Beraldo (1988), as definicdes de satisfacdo no trabalho,
independentemente do conceito, s6 tém valor se as diferencas individuais forem consideradas
devido a variaveis inatas que interagem com a experiéncia vivida.

Tanto a satisfacdo quanto a insatisfacdo no trabalho possuem o poder de afetar a
capacidade de lidar com diferentes situacbes (HARRIS, 1989), ou seja, quando o processo de
satisfacdo se torna dindmico, inclui diferentes situacOes, tracos de personalidade, situacdes de
trabalho, expectativas, necessidades e motivacdo. O campo de estudo, portanto, ndo consegue
abarcar toda a complexidade do assunto e, portanto, observa-se que ele é tratado tanto no
campo social quanto no da saude.

Essas duas areas partem do pressuposto de que dois componentes devem ser
considerados na andlise dos fatores que determinam a satisfagdo no trabalho: o componente
emocional afetivo (relacionado aos sentimentos que uma pessoa sente no trabalho) e o
componente cognitivo (visdo racional). no trabalho de um individuo). Esta analise é

consistente com a definicdo de satisfacdo no trabalho como um estado emocional (LOCKE,
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1969, 1976; HENNE e LOCKE, 1985).

Este estudo utiliza a definigdo de satisfacdo no trabalho apresentada por Siqueira
(2008 e 1995), afirmando que a satisfacdo no trabalho é um vinculo afetivo positivo com a
empresa, que inclui satisfacdo com a chefia, colegas de trabalho, salario, oportunidades de
ascensdo e tarefas realizadas. (AGAPITO; POLIZZI; SIQUEIRA, 2015; SIQUEIRA, 2008,
p. 267; SIQUEIRA E GOMIDE 2000).

2.2.2 Satisfacdo no Trabalho

Desde os tempos antigos, a ideia de motivagdo e satisfacdo estdo intimamente
relacionadas. Isso fica claro quando vocé percebe que as primeiras abordagens para entender a
motivacdo humana vém dos fildsofos gregos. Essas abordagens exploraram o conceito de
hedonismo, que satisfaz uma pessoa, como uma for¢a motriz por tras do comportamento. Um
exemplo desse estudo ¢ o livro “Etica a Nicomaco” (ARISTOTELES, 1991). Nesta
publicacdo, Aristoteles explica que todas as pessoas visam satisfazer-se alcangando o bem em
suas escolhas, considerando essa satisfacdo hedonista como o fim de todas as a¢fes, ou seja,
a vida boa é o cumprimento do propdsito para o qual foram criadas.

Ja no final do século XIX, quando a psicologia aparece como um novo campo de
pesquisa, 0 estudo da satisfacdo passou da filosofia para esse novo campo. Nesse caso, as
ideias relacionadas a satisfacdo individual, o hedonismo, ndo sdo mais consideradas o Unico
fator determinante da satisfacdo individual. Além disso, quase ndo ha como testar a teoria de
que esta tentando identificar as causas da dor ou do prazer humano. Essas descobertas
levaram a busca de novas maneiras de explicar o que faz as pessoas felizes.

Com essa mudanca de perspectiva, novas teorias comecaram a ser desenvolvidas, e
tanto a "satisfagdo no trabalho™ quanto a "motivacdo no trabalho™ foram consideradas nas
principais teorias das primeiras décadas do século XX (SIQUEIRA, 2008, p. 265). A
pesquisa de Taylor (1911) em Principles of Scientific Management trata da satisfacdo do
funcionario embora tangencialmente. Taylor identifica eficiéncia de produtividade baseada na
eliminacdo de desperdicio como um meio de produzir beneficios tanto para o empregador
quanto para o empregado e, assim, criar satisfacdo no local de trabalho. Isso mostra que desde
a primeira década do século 20, existem estudos que visam responder as questdes de como
medir e como influenciar a satisfacdo dos funcionarios, obtendo assim lucro em varios ramos
de trabalho. Essas novas teorias podem inicialmente ser divididas em teorias de conteudo e

teorias de processo.
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As teorias de conteldo, tanto a motivacdo como a satisfacdo, baseiam-se em variaveis
individuais ou situacionais que determinam a satisfacdo do empregado e a sua motivagao e
todas as suas consequéncias. Um exemplo destas teorias de conteddo foi a teoria da
necessidade desenvolvida por Maslow (1954), que tornou-se um dos mais famosos. Nesta
teoria, a satisfacdo é alcancada pelo atendimento de um grupo de necessidades, que sdo
organizadas hierarquicamente de modo que o primeiro grupo de necessidades deve ser
satisfeito para subir e ficar insatisfeito com a proxima necessidade.

Deve-se notar que o trabalho de Maslow (1954) foi sobre 0 campo da satde (saude),
cujo proposito original era criar uma teoria geral da motivagdo para o tratamento de distirbios
psicolégicos. Segundo Maslow, as necessidades humanas seguem umas as outras
hierarquicamente, mas ndo como uma piramide, onde o topo € mais importante e menos em
quantidade ou intensidade, mas como um novo grupo de necessidades que surgem apds o
grupo anterior dos quais sdo independentes deste grupo.

Outro preditor de desempenho no trabalho foi 0 comprometimento. O engajamento é
definido como "um estado de espirito positivo e recompensador relacionado ao trabalho,
caracterizado por empoderamento, propriedade e comprometimento” (SCHAUFELI et al.,
2002, p.4). A vitalidade é caracterizada pela alta energia para o trabalho, o que corresponde a
uma maior flexibilidade diante dos desafios. A absor¢do, por outro lado, refere-se a
concentrar-se totalmente nas tarefas de forma alegre e satisfeita, tornando tudo mais facil e
agradavel.

Por outro lado, existe o conceito de compromisso, que é definido como uma percepcéo
positiva ou negativa dos valores de um determinado objeto. A satisfacdo contrasta com o
comprometimento porque surge da interagdo com o objetivo, enquanto 0 comprometimento
surge do pensamento sobre o objetivo (PORTER et al., 1974). Também nao se relaciona com
nogdes de justica ou injustica, nem com apoio institucional ou pessoal, no¢es mais proximas
da satisfacdo no trabalho. Ao contrario do comprometimento, que é um conceito situacional
em que o proprio trabalho (negdcio) é avaliado de forma favoravel ou desfavoravel, o
comprometimento é um conceito motivacional que segundo Rich, Lepine e Crawford (2010,
p. 619) “refletindo o investimento de energias fisicas, cognitivas e emocionais no desempenho
do trabalho” (apud ORIOL, 2020, p. 23).

De acordo com esta definicdo, o compromisso é entendido como analisar um objeto e
admirar o objeto, o que cria um compromisso com a empresa. O engajamento, por outro lado,
refere-se ao investimento de energias fisicas, cognitivas e emocionais, ou seja, energia,

absorcdo e comprometimento com as tarefas, 0 que cria comprometimento com as tarefas.
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Uma é mais sobre obter e a outra é mais sobre dar algo para a organizacdo (CRAWFORD,
2010).

Definidas essas trés estruturas, satisfacdo no trabalho, comprometimento com a
empresa e comprometimento com as tarefas, é possivel observar a influéncia e a importancia
de cada uma delas como forte promotora da atividade (JUDGE et al., 2001; 2017) . Judge et
al (2001) apontam que a tradi¢do da pesquisa de satisfagdo no trabalho é dividida em trés
abordagens diferentes: método de avaliacdo cognitiva; atitude e influéncia social.

A abordagem da avaliacdo cognitiva foi uma das mais importantes nas décadas de 60,
70 e 80 do século XX (JUDGE et al., 2001). Ainda hoje é utilizado e considerado importante
(BRAUER et al., 2018). A abordagem da avaliacdo cognitiva é representada por teorias que
tratam das percepcbes dos funcionarios, nem sempre precisas, em relacdo a padrdes
predeterminados e avaliados.

A abordagem expositiva tende a contradizer a abordagem de avaliagdo cognitiva
tradicional, mostrando que as atitudes dos funcionarios ndo mudam com o tempo (JUDGE et
al., 2005). Nessa linha de pesquisa, a satisfacdo estaria muito mais relacionada a uma
caracteristica psicologica pessoal do que a qualquer outra. A estabilidade observada no lugar
de um individuo estaria muito mais relacionada a estabilidade das caracteristicas naturais ja
existentes do individuo, recursos psicoldgicos existentes (JUDGE et al., 2005).

Apo0s a primeira revisdo, essa abordagem se dividiu em duas linhas de pesquisa. Uma
baseou-se nas caracteristicas psicoldgicas dos individuos para explicar a satisfacdo no
trabalho, e a outra buscou identificar componentes genéticos que influenciam a satisfacdo no
trabalho.

Na primeira linha do trabalho de pesquisa "Recursos de demanda de trabalho” - JD-R
(BAKKER; DEMEROUTI, 2007; DEMEROUTI et al., 2001) destaca-se como uma das
teorias mais desenvolvidas, que se aproxima da teoria de dois fatores ( HERZBERG, 1966).
Para Herzberg, a satisfacdo e a insatisfacdo sdo tratadas como construtos independentes,
sendo a satisfagdo resultante da satisfacdo no trabalho e a insatisfacdo do ambiente de
trabalho. Por outro lado, no JD-R esses dois elementos sdo complementares: "Demandas do
trabalho" e "Recursos do trabalho™ -

Demandas do trabalho e recursos do trabalho (BAKKER; DEMEROUTI, 2007,
DEMEROUTI et al., 2001). Construcdo Demanda do trabalho analisa os aspectos fisicos,
sociais e organizacionais que sustentam o esforgo fisico e intelectual associados aos custos

psicologicos e fisiolégicos do trabalho, como a exaustdo. A constru¢do dos recursos de
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trabalho analisa os aspectos fisicos, sociais e organizacionais que atuam como amortecedores
de demandas e provocam o engajamento ou desengajamento de um funcionario.

Esses aspectos sustentam a percepcdo dos funcionarios de que sdo eficazes no alcance
das metas propostas, na reducdo dos custos fisicos e mentais associados ao trabalho e, por
fim, no crescimento e desenvolvimento da carreira profissional (DEMEROUTI et al., 2001).

A teoria JD-R tem sido amplamente estudada e é a base para a analise de outros
construtos como "fazer o trabalho” (BAKKER; 2017; BAKKER et al., 2018), eficiéncia e
comprometimento (TAMAYO; BAKKER; DERKS, 2018), recursos de trabalho e satisfacdo
(WINGERDEN; DERKS; BAKKER, 2018), inteligéncia emocional (LINDEN et al., 2018),
comprometimento e desenvolvimento de carreira internacional, (BAKKER; WOERKOM,
2018; MIERLO; BAKKER), 2018 existem apenas alguns trabalhos publicados em 2017 e
2018.

A partir da abordagem cognitiva, estendida pela abordagem da influéncia social,
identificam-se teorias com perspectivas humanisticas (JUDGE et al., 2017). Neles, os autores
argumentam que a satisfacdo e as atitudes dos funcionarios estdo relacionadas as suas
necessidades de crescimento (MASLOW, 1954). Por outro lado, outros autores enfatizam
emocBes mais naturais como necessidades basicas, como o fluxo de emocd@es e 0s eventos da
experiéncia pessoal diéria. Sentimentos e eventos baseados em avaliagbes com outros
funcionarios estdo intimamente relacionados a prontiddo para o trabalho (afetivo social) e
onde as experiéncias positivas da perspectiva de trabalho levam a satisfacdo e as experiéncias
negativas a insatisfacdo no trabalho (abordagem cognitiva).

Um dos primeiros autores a desenvolver tal forma de compreender a satisfacdo no
trabalho foi Locke (1976). Em seu trabalho, ele lista condi¢Ges de satisfagdo no trabalho e
comprometimento de longo prazo, relacionamento com supervisores (relacdo de admiracéo e
participacdo na tomada de decisdes), relacionamentos com colegas (relacionamentos
competitivos), relacionamentos com o trabalho em si e a relagdo com o nivel salarial
(LOCKE, 1968).

2.2.3 Satisfacé@o e o Bem-Estar Laboral e dos Trabalhadores

No século 20, a psicologia concentrou sua pesquisa principalmente nos aspectos

negativos da vida. Embora a busca pelas causas desses fendmenos tenha contribuido muito
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para nossa compreensdo das pessoas e dos fatores que as perturbam, a pesquisa psicologica
tem se concentrado muito mais na doencga do que na saude (Snyder e Lopez, 2009). No final
da década de 1990, porém, nasceu um novo campo de pesquisa da psicologia, a Psicologia
Positiva, que levou os pesquisadores a se dedicarem também ao estudo dos aspectos positivos
da vida humana (Seligman e Csikszentmihalyi, 2000).

De acordo com essa tendéncia, a pesquisa em psicologia organizacional e do trabalho,
que antes se preocupava principalmente com a analise dos danos a saude fisica e psicologica
dos empregados, também foi reorientada. Assim, apds a abordagem do comportamento
organizacional positivo (YOUSSEF,LUTHANS, 2007) , fenémenos como o bem-estar no
trabalho passaram a atrair a atencdo de pesquisadores organizacionais cada vez mais
aprofundados. Seus conhecimentos, suas dimensdes, antecedentes e consequéncias.

Entre os predecessores dessa construcdo, ja existe extensa literatura sobre fatores
organizacionais e de tarefas que influenciam a manifestacdo de bem-estar no trabalho
(WARR, 2005). No entanto, apenas pesquisadores estudaram recentemente precursores
individuais do fendbmeno mencionado. Nesse contexto, vale aumentar a espiritualidade no
trabalho ou entender como a vida interior dos funcionarios é possivel por meio do contexto de
trabalho e, a0 mesmo tempo, influencia-o fornecendo trabalho significativo para o individuo e
seus colegas (ASHMOS E DUCHON, 2000).

Varios autores tém tentado conceituar o bem-estar no trabalho, embora ainda ndo haja
consenso sobre esta questdo. Por exemplo, Paz (2004) entende o bem-estar ocupacional como
"a satisfacdo das necessidades e desejos das pessoas quando elas cumprem seus papéis na
organizacdo" (p. 138), enquanto Van Horn, Taris, Schaufeli e Schreurs (2004) consideram o
bem-estar no trabalho como resultado de uma avaliacdo positiva de vérias caracteristicas do
contexto de trabalho.

Paschoal e Tamayo (2008) a caracterizam como “difusdo de emocgdes positivas no
trabalho e a percepcdo do individuo de que no trabalho ele expressa e desenvolve suas
potencialidades/habilidades e caminha em dire¢do aos seus objetivos de vida” (p. 16). Ja
Siqueira e Padovam (2008) argumentam que o bem-estar profissional € um construto
psicologico integrado com conexdes afetivas positivas com o trabalho e a organiza¢do. Com o
respaldo dessas definigOes, este artigo considerou o bem-estar no trabalho como uma
percepcdo positiva do ambiente de trabalho, que se expressa em sentimentos, emog0es e

atitudes que favorecem esse contexto.
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Segundo o modelo discutido por Paz (2004), existem sete indicadores de bem-estar no
trabalho, quais sejam: valorizagdo do trabalho, reconhecimento pessoal, autonomia,
expectativas de crescimento, suporte ambiental, recursos financeiros e orgulho.

Segundo Siqueira e Padovam (2008), o bem-estar no trabalho € composto por trés
partes: satisfacdo no trabalho, participacdo no trabalho e comprometimento organizacional
ativo.

Van Horn et al. (2004), por outro lado, propuseram um modelo de bem-estar
ocupacional com cinco dimens@es: bem-estar afetivo, bem-estar ocupacional, bem-estar
social, bem-estar cognitivo e bem-estar psicossomatico.

Segundo Warr (2005; 2007), a estrutura do bem-estar no trabalho pode ser descrita em
trés eixos: insatisfacdo-alegria, ansiedade-conforto e depressao-entusiasmo.

Em suma, os varios conceitos e modelos desenvolvidos para entender o bem-estar
ocupacional mostram que o esforco dos pesquisadores da area nas Ultimas décadas permitiu
uma compreensao mais precisa de seus elementos. Apesar disso, ainda ndo ha consenso sobre
as diversas dimensdes que compdem essa estrutura.

No entanto, a dimensdo afetiva é a Unica comum a varios modelos que descrevem o
bem-estar ocupacional, o que levou Van Horn et al. (2004) classificam-no como uma
dimensdo central do bem-estar no trabalho.

Além disso, segundo esses autores, o bem-estar afetivo se desenvolve em quatro
dimensGes: satisfacdo no trabalho, comprometimento afetivo com a organizacdo, afeto
positivo no trabalho e auséncia de exaustéo.

A organizacdo também oferece criatividade e inovagdo aos seus colaboradores, o que
estimula o bem-estar acumulado, pois envolve praticas de divulgacdo e pratica "pratica
espiritual”. conceitos de espiritualidade em palestras e cursos com foco em: a) trabalho em
equipe; b) conciliar valores organizacionais e individuais; c) satisfacdo no trabalho; d) o
desenvolvimento da pessoa como personalidade; e) recursos comunitarios além de garantir a
qualidade de vida dos empregados e promover valores universais.

Finalmente, tome medidas para valorizar os funcionarios, tratando-os com dignidade e
respeito; confesse suas acOes e sentimentos; investimento na sua motivagéo; e ao reduzir a
pressdo para atingir metas, observou-se que o funcionario tende a sentir bem-estar.

As defini¢Oes de bem-estar ndo séo acordadas entre os autores.
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2.2.4 Determinantes da satisfacao no trabalho

Segundo Bauk (1985), as principais causas de estresse e insatisfacdo no trabalho séo a falta de
informacdes sobre o andamento do trabalho e as oportunidades de promocéo e a avaliagédo do
desempenho profissional no trabalho. Outros fatores séo carga de trabalho, trabalho que néo
interfere na vida privada, falta de autoridade e influéncia no desempenho do trabalho.

Em um estudo com nutricionistas hospitalares, Sneed e Herman (1990) encontraram
uma relacdo estatisticamente significativa entre satisfacdo no trabalho e bons salarios e
beneficios, boas relaces sociais no trabalho (envolvendo geréncia e colegas de trabalho),
crescimento profissional na organizacdo e também com as caracteristicas do cargo.

Cavanagh (1992) também apresentou fatores que podem ser identificados a partir de
pesquisas sobre esse tema. A primeira pesquisa que Cavanagh (1992) analisou foi a de Locke
e Gruneberg, que identificaram trés aspectos da satisfacdo no trabalho: diferencas de
personalidade, diferencas de trabalho e diferencas de valores relacionados ao trabalho.
Cavanagh (1992) entdo cita a pesquisa de Hinshaw e Atwood e Weissman et al., que
determinam idade, sexo, inteligéncia, escolaridade, experiéncia, nivel hierdrquico, status
profissional, independéncia no trabalho e repeténcia. tarefa atribuida, tarefa concluida, salario
e resultado.

Cavanagh (1992, p. 707) realizou um estudo com 221 enfermeiras-chefes de hospitais
usando os fatores mencionados naqueles estudos e como resultado apresentou um modelo
tedrico de variaveis relacionadas a satisfacdo no trabalho com relacfes positivas e negativas
determinadas pela correlacdo de Pearson e testes de matriz de covariancia.

Dejours (1994) argumenta que quando o trabalho é livremente escolhido e organizado,
proporciona equilibrio e prazer porque permite a liberacdo da carga psicoldgica. Portanto, a
forma de garantir motivacdo e satisfacdo no trabalho é identificar quais componentes do
trabalho impedem a liberagéo de energia.

Um estudo de Gongalves (1996) com 25 professores universitarios concluiu que as
formas atuais de organizacdo do trabalho impedem a satisfacdo e a independéncia dos
trabalhadores.

Peterson e Dunnagan (1998) avaliaram os efeitos de um programa de promoc¢éo da
salde com funcionarios de uma universidade no norte dos Estados Unidos e descobriram que
0 desempenho académico estava positivamente relacionado com a universidade e a satisfacdo
no trabalho porque o ensino superior também leva a uma melhor tomada de deciséo. de

trabalho feito. No mesmo estudo, o0s autores encontraram relacdo estatisticamente
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significativa entre satisfagdo no trabalho e estimulo mental relacionado ao trabalho, boa

gestdo e disponibilidade de recursos para o desenvolvimento profissional, bom status
profissional (nivel hierarquico) e bom relacionamento interpessoal. entregue publicamente.
Do ponto de vista do individuo, foram autonomia e versatilidade (PETERSON e
DUNNAGAN, 1998).

Verificou-se também que o estilo de vida - alcool, consumo de tabaco, redugdo do
estresse, técnicas e atividade fisica durante o estudo e menos de seis meses de treinamento -
ndo teve relacdo significativa com a satisfacdo no trabalho. A participacdo em programas de
salde envolvendo atividade fisica, monitoramento alimentar e educacdo em salde também
ndo teve efeito sobre a satisfagdo no trabalho, mas foi associada a um risco reduzido de
doengas (PETERSON e DUNNAGAN, 1998).

Outro fato é que os participantes desses programas tendem a participar de programas
regulares de exercicios e, assim, melhorar sua satisfacdo no trabalho. Este estudo tambem
encontrou uma diferenca significativa na satisfagio com o trabalho entre aqueles que
relataram participar de exercicios por pelo menos seis meses em compara¢do com aqueles
gue ndo o fizeram, e isso foi independente da participacdo em outros programas de promocao
da saude.

Isso significa que a satisfacdo no trabalho foi maior entre aqueles que participaram de
programas de exercicios por pelo menos seis meses (PETERSON e DUNNAGAN, 1998),
sugerindo a seguinte pergunta: "A salde afeta a satisfacdo no trabalho?" ou "o contentamento
promove a satde?" (PETERSON e DUNNAGAN, 1998, pag. 977). Portanto, um aumento nos
comportamentos positivos relacionados a salude ndo é consistente com um aumento na
satisfacdo no trabalho.

Korunka e Vitouch (1999) descobriram em seu estudo sobre os efeitos da introducao
de novas tecnologias de informacdo sobre os funcionarios de uma empresa vienense de
processamento eletronico que a satisfacdo no trabalho estd positivamente relacionada a
estabilidade no emprego, salario e beneficios, relacionamento com o servico social,
relacionamento . gestdo , oportunidades de carreira, ambiente fisico de trabalho e bons prazos
para solucgdes de processos.

Ter boas relagbes sociais no ambiente de trabalho e também teve relacdo
estatisticamente significativa com gestdo e satisfacdo no trabalho no estudo de Wright e
Cropanzano (2000).

O estudo de Elovainio et al. também encontraram relagdo positiva com estabilidade

no emprego, remuneracdo e beneficios, relacionamento com a chefia e oportunidades de
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desenvolvimento profissional. (2000) com profissionais de salde em hospitais finlandeses.

Elovainio et al. (2000) relataram véarios estudos que mostraram uma relacdo
estatisticamente significativa entre controle do trabalho x autonomia e alto estresse no
trabalho x baixa satisfagdo no trabalho. Nos estudos descritos acima, esses autores
descobriram que o treinamento no trabalho levou a uma maior variabilidade na satisfacdo no
trabalho, tanto dentro da organizacéo quanto no nivel individual.

Eles também descobriram que a satisfacdo no trabalho e a saude mental estdo
estatisticamente relacionadas, assim como as caracteristicas individuais e organizacionais,
sugerindo uma relagdo positiva entre aspectos psicossociais especificos do ambiente de
trabalho (sendo a gestédo do trabalho o fator mais importante) e aspectos da personalidade.
Assim, Elovainio et al. (2000) apresentaram estudos confirmando que o controle do trabalho é
um fator de protecdo contra problemas de saude.

Fatores como estabilidade no emprego, remuneracgdo e beneficios, relagcbes sociais no
trabalho, relagcbes com superiores, carga de trabalho fisica e mental, oportunidades de carreira,
ambiente fisico de trabalho, rotina de trabalho (variedade/monotonia), desafios no trabalho,
independéncia e oportunidade de desenvolvimento também foram confirmados por
O'Driscoll e Beehr (2000) em um estudo com 236 funcionarios de duas empresas de
contabilidade - uma nos Estados Unidos e outra na Nova Zelandia - como determinantes da
satisfacdo no trabalho.

No estudo de Rego (2001) sobre as percepcBes de justica dos professores
universitarios, o autor constatou que os professores tratados de forma justa e respeitosa
tinham menos intencdes de sair, maior cidadania organizacional, maior satisfacdo, menos
absenteismo e niveis mais altos de: eficiéncia, maior comprometimento, confianca e
comprometimento com o trabalho e maior apego e lealdade a empresa.

De acordo com o exposto, os fatores que afetam a satisfacdo no trabalho sdo
multifacetados, portanto o tema merece mais pesquisa para criar alternativas e solucdes.
Segundo Martinez (2002), as diferencas e percep¢Oes individuais ndo devem ser ignoradas
porque determinam a satisfacdo no trabalho e estdo relacionadas ao contexto histérico e
cultural, valores e oportunidades.

Portanto, ndo hd um Unico determinante de satisfacdo; depende do ambiente de
trabalho e das condicdes de trabalho, bem como da avaliagdo pessoal do empregado. No
entanto, identifica-lo é fundamental para a implementacdo de programas para melhorar a

satisfacdo no trabalho.
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2.2.4.1 Satisfacdo com a Chefia

Uma analise individual da satisfacdo do supervisor mostra uma relacdo direta com a
admiracdo dos subordinados nutrida pelos supervisores (LOCKE, 1968). Locke também
considera que a participacdo em algumas decisdes sobre as tarefas executadas e a direcdo da
empresa cria comprometimento do funcionéario com a empresa (LOCKE, 1968).

Enfatizando a relagdo de admiracgdo, pode-se observar que a avaliagéo do feedback de
um supervisor pode ter um efeito positivo, negativo ou mesmo neutro na satisfacao individual
(LOCKE, 1968; PORTER; LAWLER, 1965). Isso porque o subordinado analisa se o feedback
foi justo ou injusto com base em uma quantidade subjetiva, ou seja. essa analise depende do
ambiente de trabalho, do gerente que da o feedback e de sua propria personalidade (LOCKE,
1968).

Ja enfatizando a participacdo nas decisbes, observou-se que quanto maior o grau de
liberdade que um individuo experimenta em relacdo as suas tarefas e na forma de
implementacdo das decisGes, maior é a satisfacdo com a gestdo. Menos regras € menos
controle ajudam a entender a satisfacdo (JUDGE et al., 2001). Assim, maior autonomia e
sugestdes relevantes melhoram a imagem geral da gestdo de pessoas.

Dentro desta perspectiva pode-se hipotetizar que:

Hipotese 1: O nivel de espiritualidade do servidor influencia positivamente o seu

nivel de satisfacdo com a chefia.

2.2.4.2 Satisfagdo com os colegas de trabalho

Inicialmente, as teorias que tratavam dos relacionamentos entre colegas de trabalho
focavam a competicdo e a busca de padrdes de exceléncia (LOCKE, 1968; 1976; PORTER,
1962). Uma forma de incentivar essa competicdo foi fazer a avaliacdo dos funcionarios para
que a nota dada gerasse competicdo. Também ao dar feedback, procurou-se comparar a
pontuacdo do funcionario com a pontuacdo do segundo funcionario com maior pontuacao, o
que criou um ambiente competitivo (SHAPIRO, 2004).

Recentemente, ja no século XXI, a colaboracdo e a interacdo social tém sido
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estudadas como fatores causadores da satisfagdo dos funcionarios (JUDGE et al. 2017). Essa
visdo mais moderna é compativel com a abordagem cognitiva, que é ampliada pela
abordagem social, na qual os individuos avaliam as rela¢fes sociais com colegas de trabalho
com base em padr@es pré-estabelecidos, identificam diferencas e tentam elimina-las. Mas em,
essa nova abordagem para a igualdade é alcangada ndo por meio da competi¢do, mas por meio
da cooperacdo ponto a ponto (LAWLER, 1973; LOCKE, 1976; PORTER, 1962). Este novo
estudo descobriu que a interdependéncia, o feedback dos pares e o apoio social influenciam a
experiéncia de satisfacdo de forma semelhante ao tipo de tarefa realizada.

Sendo assim, pode-se inferir que:

Hipdtese 2: O nivel de espiritualidade do individuo influencia positivamente o seu
nivel de satisfacdo com os colegas de trabalho.

2.2.4.3 Satisfacdo com o salario

Uma das relaces mais controversas, a relacdo positiva entre nivel salarial e
satisfacdo no trabalho é também uma das relages mais estudadas em sua relacdo estimada
(JUDGE et al. 2001), indicando sua importancia como preditor de satisfacdo. A satisfacéo
com o nivel salarial gera indiretamente satisfacdo ou insatisfacdo, pois um aumento no nivel
salarial pode levar a um aumento no alcance de metas. No entanto, Weber mostra que uma
pessoa pode optar por manter o nivel salarial e trabalhar horas a menos se for paga por peca
ou por hora (LOCKE, 1968). Usando esta opcdo, um aumento de salario ao longo do tempo
pode deixa-lo mais insatisfeito ao invés de causar um aumento na satisfacdo da pessoa.

Outra perspectiva destacada pelos pesquisadores € a computacional, parte da
abordagem cognitiva, onde a comparagdo de niveis de metas € considerada um excelente
preditor de satisfacdo (JUDGE et al., 2017). Ao comparar diferentes niveis de metas e suas
recompensas, mesmo aqueles que ndo estdo comprometidos com as metas sdo
particularmente motivados por niveis salariais mais altos. No entanto, tanto o salario
insuficiente quanto o alto salario afetam as expectativas futuras dos funcionarios e, com o
tempo, sua percepgéo de satisfacdo no trabalho.

Analisando o salario como causa de satisfacdo, alguns autores sugerem que, quando as
necessidades basicas sdo cobertas pelo salario, elas sdo influenciadas pelas emocdes e

experiéncias cotidianas de uma pessoa. Para essas pessoas, emogdes e experiéncias passam a
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influenciar o nivel de necessidades percebidas, alterando indiretamente o nivel salarial
necessario para satisfazer essas necessidades. Essa relacdo entre diferentes niveis de
necessidade altera a percepcdo de individuos sobre a satisfacdo salarial. A passagem do
tempo também é um fator que afeta a percepcdo de satisfagcdo salarial, pois pessoas se
ajustam aos novos niveis salariais, mudando seus sentimentos sobre a percepcéo inicial
positiva do aumento salarial.

Embora alguns estudos afirmem que o nivel salarial ndo é um fator de satisfacdo, as
teorias comportamentais (BERGAMINI, 1990; KOHN, 1995; 1998), Kryscynski e Ulrigh
(2015) sugerem o contrério. Para eles, o nivel salarial esta relacionado a fatores externos ou
higiénicos, conforme indicado pela “teoria dos dois fatores" (HERZBERG, 1966).

Esta perspetiva tende a potenciar os efeitos positivos do nivel salarial e a diluir os

efeitos negativos, pelo que se conclui que:

Hipotese 3: O nivel de espiritualidade do servidor influencia positivamente o seu

nivel de satisfacdo com o salario.

2.2.4.4 Satisfagdo com as promocgoes

A andlise da propaganda como facilitadora da satisfacdo no trabalho foi originalmente
vista como um reconhecimento empresarial do individuo (HERZBERG, 1966). De acordo
com Herzberg, a publicidade é um dos fatores intrinsecos ou motivacionais e tem um efeito
positivo na satisfacdo individual, onde a sua auséncia conduz a neutralidade e ndo a
insatisfacao.

De uma perspectiva humanistica na abordagem social (JUDGE et al., 2017), a
necessidade de crescimento e desenvolvimento, além da natureza da tarefa, esta diretamente
relacionada & promocao e ao status resultante. hierarquia de cargos e o poder expresso no
cargo (MASLOW, 1954). Nessa perspectiva, a propaganda era considerada parte da
competicdo entre empregados (LOCKE, 1968).

Portanto, pode-se deduzir que:

Hipodtese 4: O nivel de espiritualidade do servidor influencia positivamente o seu

nivel de satisfagdo com as promocoes.
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2.2.4.5 Satisfagdo com a Natureza do Trabalho

Uma andlise do efeito da natureza das tarefas a serem executadas sobre a satisfacdo no
trabalho pode indicar que a questdo da capacidade de um individuo para desenvolver uma
tarefa afeta sua satisfacdo (LOCKE, 1968). Para este autor, o conhecimento da tarefa, o
comprometimento do funcionario e a situacdo em que as tarefas sdo executadas determinam
como o executor percebe a dificuldade, o que afeta sua satisfacdo com as tarefas.

Outro aspecto que pode ser observado é que tarefas mais dificeis levam a satisfagdo do
gerente (JUDGE et al. 2001). Quando a tarefa é desafiadora e h& apoio suficiente para
completa-la, surge um sentimento de vitéria, que aumenta o significado e a satisfacdo do
trabalho realizado.

Por outro lado, a satisfacdo no trabalho pode ser afetada negativamente se um alto
nivel de trabalho for mantido por muito tempo, o que pode levar a exaustdo e esgotamento, o
que anula os efeitos positivos de outras situacGes que geram satisfacdo e bem-estar ser.
criatura -ser - estar no trabalho.

Tarefas cumpridas também podem criar orgulho e agir sobre como uma pessoa vé o
trabalho, concordancia como um fator inerente, e atuar como causa de satisfacdo
(HERZBERG, 1966).

Logo, é possivel concluir que:

Hipotese 5: O nivel de espiritualidade do servidor influencia positivamente o seu
nivel de satisfacdo com a natureza do trabalho.

2.2.5 Consequéncias da satisfacdo e da insatisfacdo no trabalho

A insatisfacdo com o trabalho ou insatisfacdo com o préprio trabalho tem diferentes

consequéncias, tanto a nivel pessoal como profissional, que afetam diretamente o

comportamento, a salde e o bem-estar do colaborador. Este argumento é baseado no modelo
de consequéncia da insatisfacdo no trabalho proposto por Henne e Locke (1985), onde a
insatisfacdo no trabalho pode ter um impacto na vida, na satde mental e na saude fisica de
uma pessoa.

Os primeiros estudos sobre o tema referem-se & satisfacdo e insatisfagdo e suas
consequéncias para a saude e bem-estar do empregado e sugerem que a insatisfacdo no
trabalho pode estar relacionada ao estresse laboral (RAHMAN e SEM, 1987). Os autores

Rahman e Sem (1987) argumentam que o absenteismo é menor para aqueles com maior
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satisfacdo no trabalho.

Os autores também apontam que a satisfacdo no trabalho tem grande impacto no nivel
de estresse e na qualidade de vida do funcionério, e o trabalho com fatores estressores e
insatisfatorios muitas vezes se torna uma verdadeira prisdo devido as més condicGes sob as
quais passa. E quando vinculada a programas de prevencgédo e promoc¢éo da saude, pode e deve
ser fonte de satisfacdo e realizacao.

Referindo-se a relacdo entre satisfacdo e estresse no trabalho, Henne e Locke (1985)
relataram que a insatisfagéo no trabalho causa estresse.

De acordo com um estudo realizado por Hipwell et al. (apud PETERSON &
DUNNAGAN, 1998), a insatisfacdo no trabalho aumenta o estresse relacionado ao trabalho e
ambos tém efeitos negativos sobre a saude.

Tentativas tém sido feitas para minimizar esses problemas, uma das quais é a
promocdo de atividades de reducdo de estresse, que Peterson e Dunnagan (1998) consideram
ndo ter um efeito benéfico na satisfacdo no trabalho, pois o estresse e a satisfacdo no trabalho
sdo, para seus autores, fatores relacionados.

Silva et al. (1998) afirmam que algumas condi¢Ges no ambiente de trabalho podem
representar sobrecarga em termos de estresse, e uma delas é a insatisfagdo com o trabalho
devido ao conteldo e carga horaria, onde maior insatisfacdo leva a maior estresse.

Zalewska (1999) em sua pesquisa sobre a importancia das relagfes sociais em
questBes relacionadas ao trabalho e a satisfacdo no trabalho aponta que a satisfacdo no
trabalho leva a uma melhor salde fisica e mental e relata que trabalhadores satisfeitos tém
menos doencas e, portanto, melhor qualidade de vida. para eles

O'Driscoll e Beehr (2000) também encontraram uma relacdo estatisticamente
significativa entre satisfagdo no trabalho e saude mental, com maior satisfacdo indicando
menos queixas de salde. A insatisfacdo esta associada a inseguranca, conflitos de papéis no
contexto de trabalho e presséo no ambiente de trabalho (O'DRISCOLL e BEEHR, 2000).

Em um estudo publicado anteriormente, Martinez (2002) também observa alguns dos
efeitos comportamentais da insatisfacdo que foram controlados em seu estudo: absenteismo,
rotatividade, atrasos ou pausas prolongadas e/ou ndo autorizadas, diminuicdo da
produtividade, protestos ou greves e insatisfacdo. vida de acordo com a importancia do
trabalho na vida de uma pessoa. Deve-se notar que essas respostas sdo individuais e
diferentes.

Rahman e Sem (1987), Bussing et al. (1999), Rego (2001) e Martinez (2002) mostram

que funcionarios satisfeitos apresentam menores indices de absenteismo. Em contrapartida,
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Robbins (2002) em seu livro sobre comportamento organizacional mostra uma relacdo
negativa entre satisfacdo e absenteismo, argumentando que funcionarios satisfeitos também
podem faltar na mesma proporcdo que funcionarios insatisfeitos se ndo sofrerem punigdes. ,
que é determinante de fatores de absenteismo, como cobranga e multas, e ndo necessariamente
satisfacdo no trabalho.

Jardim e Cols. (2004) mencionam uma relacdo estatisticamente significativa entre
satisfacdo no trabalho e sindrome de esgotamento profissional, ou seja, a insatisfacdo no
trabalho prediz o esgotamento, uma sindrome que frequentemente afeta os profissionais de
salde e educacéo.

Robbins (2002) também relatou uma relacdo negativa entre satisfacdo no trabalho e
rotatividade porque existem outros fatores que influenciam a decisdo de deixar um emprego.
Segundo o autor, o desempenho laboral do empregado esta direta e fortemente relacionado a
falta de rotatividade, o que faz com que o empregador empreenda grandes esforcos para
manter esse empregado.

Robbins (2002) apresenta outras reacdes além do abandono do emprego como
expressdo de insatisfacdo, por exemplo: alguns reagem agindo de forma descuidada, sem
fazer nada para mudar a situacédo, esperando passivamente que ela melhore, enquanto outros
estdo ativa e construtivamente tentando melhorar as condicdes de trabalho.

Robbins (2002) erroneamente considera a condicao de felicidade do funcionario como
determinante de maior producdo, relatando resultados de baixa correlagdo entre os dois
aspectos. Ele também afirma o contrario, funcionérios produtivos tendem a ser funcionarios
felizes, o que pode significar recompensas como reconhecimento, maior remuneracao,
promocdo etc., sugerindo uma relacdo entre satisfacdo e produtividade. De acordo com
Robbins (2002), ha necessidade de estudos de satisfacdo no trabalho que se concentrem no

estado de saude dos funcionarios.

Galbraith (ao lado de SELIGMANN-SILVA, 2004) propds como uma “cultura de
satisfacdo” nas organizagdes ¢ na sociedade em geral, essa cultura ¢ sindnimo de saude
mental. Os insatisfeitos sdo vistos com desconfianca e discrimina¢do como uma violagdo do
"mundo feliz e eficiente” e como pessoas com capacidades produtivas e cognitivas
questionaveis. Assim, muitos trabalhadores negam e escondem sua frustracdo, desconforto e
dor psicologica e fisica, resultando em mascaras convincentes de insatisfacdo no trabalho.
Essas mascaras sdo frequentemente mantidas com o uso de estimulantes psicotropicos, alcool
ou drogas.

Além dos determinantes, as consequéncias da satisfacdo no trabalho s&o individuais e
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variaveis, envolvendo os niveis pessoal e profissional, e os fatores psicossociais no trabalho
sdo unanimemente apontados como influenciadores dos processos de adoecimento. Medidas
de promocdo da satde devem ser implementadas para minimizar as dificuldades relacionadas
ao bem-estar organico e social dos funcionarios, pois a satisfacdo no trabalho deve ser

considerada como um fator que afeta a saude.
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3. METODOLOGIA

Segundo Vergara, "entende-se por método a intervencao do pesquisador, sua atividade
mental consciente para realizar o papel cognitivo da teoria” (2005, p.8). Este capitulo sera
destinado a apresentacdo da metodologia utilizada na pesquisa, seus construtos e as fontes de
origem, além de retornar as hipéteses levantadas. Por fim, este capitulo tratard dos
procedimentos de amostragem, da amostra obtida, da forma de coleta e das analises dos dados

coletados.

3.1 Abordagem e Estratégia de Pesquisa

A pesquisa foi feita usando uma abordagem quantitativa e teve como estratégia de
pesquisa a survey, ou levantamento, através de questionario eletrénico, com respostas em
escala Likert, a fim de levantar possiveis impactos da espiritualidade no servigo publico
federal, caracteristicas do fenbmeno e mapear as percep¢des do ambiente ao redor desse
servidor.

A opcdo pela pesquisa guantitativa com levantamento em escala Likert é considerada
uma das op¢des mais faceis de trabalhar com a interpretacdo dos resultados, o0 que representa
maior eficiéncia na coleta e analise dos resultados. A estratégia de pesquisa do tipo survey,
segundo Paranhos et al. (2014) deve ser utilizada sempre que o pesquisador estiver
interessado em identificar opinides, atitudes, valores, percepc¢oes, etc.

Segundo Babbie e Bryman (1989), o método Survey apresenta vantagens e
desvantagens que acabam viabilizando ou impossibilitando a observacéo e a coleta de dados,
como: possuir um menor tempo para ser aplicado, a falta a certeza de quem responde ao
questionério de fato; a obrigagdo de clareza perguntas e o formato do questionario e etc.

O questionario desta pesquisa foi fundamentado em cima da Escala de Satisfacdo no
Trabalho (SIQUEIRA, 2008) que € uma escala de 36 itens e nove construtos que auxilia na
avaliacdo das atitudes dos funcionarios em relacdo ao trabalho e aspectos do trabalho,
elaborada por Paul Spector. Cada construto é avaliado com quatro itens, e uma pontuacao
total é calculada a partir de todos os itens. Os nove construtos sdo Remuneragdo, Promocao,
Supervisdo, Beneficios Adicionais, Recompensas Contingentes (recompensas baseadas em

desempenho), Procedimentos Operacionais (regras e procedimentos obrigatérios), Colegas de
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trabalho, Natureza do trabalho e Comunicacdo, com objetivo de responder o problema de
pesquisa proposto no inicio.

Além da Escala EST, a Escala Spirituality de Liu e Robertson (2011) também foi
usada para fundamentar o questionario. A escala é formada de 16 questdes extraidas por seus
autores Liu e Robertson (2011) de outros quatro trabalhos e se baseia na métrica de Likert de
5 pontos, sendo 1 = discordo totalmente e 5 = concordo totalmente.

Nesta pesquisa, a religido foi definida como um subconjunto da espiritualidade, a
religido é apresentada apenas em termos de relacfes com seres ou forcas superiores, enquanto
a espiritualidade é apresentada como um componente maior que inclui também as relaces
com outras pessoas, seres vivos e a natureza, além das forcas superiores (LIU; ROBERTSON,
2011).

Conforme mostrado nos paragrafos anteriores, a relacdo entre espiritualidade e
satisfacdo no trabalho foi examinada por meio de duas medidas validadas. Uma medida de
satisfagdo no trabalho “EST” (SIQUEIRA, 2008) e uma medida de espiritualidade
“Spirituality” (LIU; ROBERTSON, 2011). Essas duas escalas tentam medir os construtos com
base em medidas relacionais, criando uma correspondéncia natural entre as pontuacdes e a
homogeneidade das visbes de um individuo em diferentes niveis relacionais.

Neste estudo, o método escolhido foi a Modelagem de Equagbes Estruturais, um
método sofisticado que verifica a influéncia entre os construtos (BIDO; SILVA, 2019; HAIR
et al., 2005; HAIR et al., 2017; KLINE, 2016; MALHOTRA et al., 2017).

Para aplicacdo desse método, o teste deve ser realizado em duas etapas (BAGOZZI,
Y1, 2012; BIDO; SILVA, 2019; HAIR et al., 2005; SHAN et al., 2010). A primeira etapa € a
analise fatorial confirmatéria - CFA (BIDO; SILVA, 2019; HAIR et al, 2005; MALHOTRA et
al, 2017). Essa analise assume o problema de ajustar um modelo de medicdo, um modelo
externo, e produz resultados que garantem que os itens da escala (variaveis observadas)
reflitam a variacdo estrutural. Os itens da escala, ou modelos externos, devem captar as
varia¢des que ndo sdo diretamente observaveis nos construtos (variaveis latentes).

Uma segunda etapa de analise é realizada ap6s o modelo externo ser ajustado. Trata-se
de um modelo estrutural, teste de modelo interno (BIDO; SILVA, 2019; HAIR et al, 2005;
MALHOTRA et al, 2017). O objetivo desta fase € examinar as relacdes entre os componentes
e identificar os pesos de impacto e influéncia entre eles. Neste ponto, é possivel verificar se a
relacdo é estatisticamente valida com um p-value menor que 0,05 (5%) e qual o coeficiente de

caminho, beta (B), encontrado entre os componentes. Esse teste segue a ideia de Popper
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(2008) de refutar uma hipdtese teorizada e indica se a hipotese tem suporte estatistico para

n&o ser rejeitada.

3.2  Populacdo e Amostra

Seguindo o objetivo principal proposto, a selecdo de sujeitos comecou abrangendo
servidores publicos da esfera federal. Todas as informacbes foram obtidas através de
questionario eletrénico, levando em consideracdo que 0S sujeitos deveriam possuir
caracteristicas que sdo objeto de estudo (VERGARA, 2013). Com o questionario foram
obtidas 44 respostas que foram usadas como amostra para pesquisa. Para conseguir as
informacBes necessarias para analise foi feito um survey ou levantamento e usado a
ferramenta de questionario eletrénico (Google Forms), que serd abordado de forma mais
analitica no topico Coleta de Dados.

O género e o cargo ndo serdo levados como fatores influentes na pesquisa. Sendo
assim, serdo considerados servidores técnicos, gerentes, auxiliares administrativos, além de
professores e coordenadores, a pesquisa abrangera toda gama de servidor publico federal que
atue nas mesmas frentes.

Vale ressaltar que nenhum voluntério ter4d seu nome exposto, a fim de evitar a

exposicdo de sua vida particular.

3.3 Coleta de Dados

Segundo Gerhardt e Silveira “a coleta de dados ¢ a busca por informacdes para a
elucidagdo do fendmeno ou fato que o pesquisador quer desvendar.” ( 2009, p. 70)

O questionario foi elaborado para ajudar a mapear os impactos da espiritualidade nos
niveis de satisfacdo do servidor federal, bem como os impactos da espiritualidade nos servicos
prestados por ele. Ele foi enviado somente aos servidores publicos federais. Nesse sentido, o
questionario foi composto por afirmacdes com opg¢des que vao de: 1 “concordar totalmente”
até 5 "discordar totalmente”, conforme a escala escolhida e 1 “totalmente insatisfeito” até 10
“plenamente satisfeito”. O questiondrio comega tratando da satisfacdo do trabalhador com o
seu atual trabalho e ambiente de trabalho, logo apos trata de uma interconexao com uma forga

superior, depois da interconexdo com o0s seres humanos, seguindo de questdes que falam da
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interconexdo com a natureza e com todas as coisas vivas, finalizando com as questbes
demograficas juntadas as escalas utilizadas.

Todo o questionario serviu como base de dados que foi utilizada no método
quantitativo. Para fazer o levantamento foi utilizado a plataforma Google Forms. Além disso,
as perguntas do questionario ajudaram a identificar como as pessoas estdo se sentindo dentro
dos servigos publicos, além de proporcionar uma possivel influéncia da espiritualidade com
0s seus niveis de satisfacdo e motivacéao.

Por fim, os questionarios foram enviados por meio de contato via e-mail e whatsapp,
obtidos nos sites dos 6rgdos escolhidos como alvo da pesquisa e por contato pessoal com
trabalhadores desses servigos.

O questionario tera as seguintes questdes:

Escala EST de satisfacéo no Trabalho.

1. Espirito de colaboracdo dos meus colegas de trabalho.
Numero de vezes que ja fui promovido neste 6rgao/empresa.
Meu salario comparado com o quanto eu trabalho.

Tipo de amizade que meus colegas demonstram por mim.
Grau de interesse que minhas tarefas me despertam.

Meu salério comparado a minha capacidade profissional.

A maneira como este 6rgdo realiza promogdes de seu pessoal.

A capacidade do meu trabalho absorver-me.

© o N o g B~ wDN

Oportunidades de ser promovido neste 6rgao.

[EY
o

. Entendimento entre mim e meu chefe.

-
-

. Meu salério comparado aos meus esforgos no trabalho.

=
N

. A'maneira como meu chefe trata-me.

[EY
w

. Variedade de tarefas que realizo.

[EEN
N

. Confianga que eu posso ter em meus colegas de trabalho.

[EY
(S}

. Capacidade profissional do meu chefe.

x1. VVocé estd satisfeito com o seu trabalho? Sim/N&ao.
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x2. De uma nota ao seu nivel de satisfacdo com o seu trabalho, sendo 1 totalmente

insatisfeito e 10 plenamente satisfeito.
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Escala Spirituality (L1U; ROBERTSON, 2011)

Interconexdo com uma forga superior.

v1. Eu acredito que ha um significado maior para a vida.

v10. Existe um poder maior do que eu mesmo.

v16. Eu acredito que a morte € uma porta para outro plano de existéncia.

V7. Existe uma ordem para o universo que transcende o pensamento humano.

v13. Eu sinto que tenho um chamado a cumprir na vida.

v4. Existe um plano superior de consciéncia ou espiritualidade que liga todas as

pessoas.

Interconexdo com seres humanos

v8. E importante para mim devolver algo a minha comunidade.

v2. Estou preocupado com aqueles que virdo depois de mim na vida.

v14. Avida vale mais a pena quando € vivida a servico de uma causa importante.

v5. Os humanos sdo mutuamente responsaveis uns pelos outros.

v1l. Sinto-me facil e profundamente tocada quando vejo miséria e sofrimento

humano.

Interconexdo com a natureza e com todas as coisas vivas

v9. As vezes me sinto tdo ligado & natureza que tudo parece fazer parte de um dnico
organismo Vivo.

v15. Eu tive momentos de grande alegria em que, de repente, tive um claro e profundo
sentimento de unido com tudo o que existe.

v3. Toda a vida esté interligada.

v12. Eu acredito que, em algum nivel, minha vida esta intimamente ligada a toda a
humanidade.

v6. Eu amo o florescimento da primavera, tanto quanto, ver um velho amigo

novamente.



Questdes demograéficas juntadas as escalas utilizadas.

d1 - Qual o seu sexo. Masculino/Feminino

d2 - Qual a sua Idade. Até 28 anos/ de 29 a 38 anos / de 39 a 48 anos / de 49 a 58 anos
/ acima de 59 anos.

d3 - Qual a funcdo na empresa. Analista ou assistente

d4 - Qual a sua religido Catdlica / Protestante Tradicional / Protestante Pentecostal
(evangelico) / Testemunha de Jeova / Espirita/ Mdérmon (Igreja dos Santos dos
Ultimos dias) /Candomblé/ Budismo / Outras / Ateu (Agnastico).

3.4 Tratamento e Andlise de Dados

A seguir serdo apresentados detalhes sobre a analise dos dados coletados.

A analise de dados corresponde ao espago separado para a formacgdo de sentido e
andlise dos dados obtidos através da pesquisa (no caso desta pesquisa: 0 questionario survey).
Essa analise se da& consolidando, limitando e interpretando os dados coletados pelo
questionario que foi passado, esse foi 0 processo de formacao do significado.

Com relacdo ao método utilizado para analise dessa pesquisa utilizaremos o método
quantitativo e quanto a escala, sera usada a escala Likert baseada na escala EST (SIQUEIRA,
2008) e Spirituality (LIU & ROBERTSON, 2011).

Uma questdo importante na metodologia aplicada foi a utilizacdo da técnica de escala
somada. Como a amostra era muito pequena, apenas 44 respondentes, o teste do modelo
original ndo era possivel por falta de graus de liberdade para que os softwares conseguissem
realizar os célculos e andlises. Assim, optou-se pelo uso da técnica de escala somada, que
consiste em realizar uma soma das respostas recebidas nos itens para se calcular o score das
variaveis latentes de primeira ordem (HAIR et al, 2005; EDELEN; REEVE, 2007
STANTON et al, 2022). Esse método é muito utilizado em indices na area de administracéo
publica e em escalas que procuram identificar questdes psicoldgicas em pacientes clinicos, s6
para citar dos campos de estudos que aplicam a técnica.

Para Analise dos dados foi usado o modelo proposto por Oriol e Gomes (2022).
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Figura 1 - Modelo da Escala Spirituality (LIU e ROBERTSON, 2011)

S1 = Interconexdao com um
ser/forgca superior

S2 = Interconex@o com o ser
humano

S3 = Interconexdo com a
natureza e os outros seres vivos.

Fonte: Adaptado por Ettore Oriol, 2020.

Figura 2: Modelo Teorico de Satisfacdo no Trabalho

Figura 07: Modelo tedrico de Satisfagdo no Trabalho.

POOROGE PEG® ®E® OO

1

1

1

o] <] (] [¢] (] o] (A3 [E) ST L2

—X ol

‘
N

Sy

Fonte: Adaptado Oriol e Gomes, 2022.
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De inicio foi realizada uma verificagdo de irregularidade do preenchimento do
questionéario a fim de se fazer uma assepsia e verificacdo de outliers, conforme Olsen (2015).

A expressdo “limpeza dos dados” implica que dados sujos sdo dados ruins,
mas essa ideia se aplica principalmente a um contexto de levantamento, e
ndo a um contexto qualitativo. Depois de limpar os dados, o conjunto de
dados como um todo deve estar em uma forma mais usavel do que antes da
limpeza (OLSEN, 2015, p. 156).

Como citado no tdpico anterior, nessa pesquisa foi usado a plataforma Google
Forms?, o questionario ficara travado para que nenhuma pergunta fique sem resposta e acabe
contaminando os resultados da pesquisa.

Para este estudo, optou-se pelo software SmartPLS 4.0 pela facilidade de acesso e
utilizacdo do método PLS. A chave para o método de facilidade de uso € analisar o modelo
em duas etapas. Na primeira etapa, o0 software estima 0 modelo externo, que € o modelo de
medicdo, e na segunda etapa, o algoritmo estima o modelo interno, que é o modelo estrutural
(HAIR et al, 2005).

Nas varidveis quantitativas avaliadas no estudo, analisaram-se estatisticas descritivas
de medidas de tendéncia e de dispersdo dos dados, como por exemplo: média e desvio
padrao.

Para averiguar a confiabilidade dos dados do instrumento de Impacto da
Espiritualidade nos Niveis de Satisfacdo do Servidor Publico e nos Servigos Prestados por
Ele, avaliou-se o indice Alfa de Cronbach's, onde os indices acima de 0,90 apontam
consisténcia dos dados classificada como excelente.

Na anéalise de correlacdo entre as questdes do questionario em estudo, utilizou-se o
teste estatistico paramétrico de Pearson.

A analise dos dados coletados por meio de questionarios formados a partir das escalas
EST (SIQUEIRA, 2008) e Espiritualidade (LIU; ROBERTSON, 2011) foi realizada em duas
etapas, alem dos testes ja realizados, como Confiabilidade Composta, Alpha de Cronbach e
Variancia Média Extraida (BAGOZZI; Y1, 2012; HAIR et al., 2010; SHAN et al., 2010).

Na primeira fase desta analise, realizamos uma analise fatorial confirmatéria (CFA). A
andlise fatorial confirmatoria (CFA) é usada para identificar a validade do modelo de medicao
dos itens que compbem a escala utilizada (HAIR et al, 2005; KLINE, 2016; MALHOTRA et

https://forms.qle/r2Jt530GXxRB8VIWY9
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al, 2017). Essa andlise testou a Validade Convergente dos itens e a Validade Discriminante
dos construtos (BIDO; SILVA, 2019).

Em uma segunda etapa, testamos o modelo interno, ou seja, os coeficientes de
caminho entre os construtos do modelo (HAIR et al, 2005; KLINE, 2016; MALHOTRA et al,
2017). Existem véarias maneiras de fazer essa medicdo, conforme revisado por Hair et al,
(2017). Um desses métodos é a matriz de covariancia (SEM-CB). Isso é considerado mais
robusto do que outras opcles existentes, como SEM-PLS, de modo que pode detectar os
efeitos de pequenas influéncias em grande medida e se ajustar bem ao modelo. O método
usando PLS (Partial Least Squares) produz resultados satisfatorios com um pequeno nimero
de observacOes, mesmo que o efeito seja pequeno (HAIR et al, 2017). Em uma comparagao
entre modelos, Hair et al (2017) notaram que os resultados foram muito semelhantes e o
método PLS foi robusto o suficiente para ser usado como um substituto para CB sem perda de

poder explicativo, apontando algo.

3.4.1 Alfa de Cronbach

O coeficiente alfa de Cronbach foi introduzido por Lee J. Cronbach em 1951 como
uma forma de estimar a confiabilidade de um questionario usado em uma pesquisa. O alfa
mede a correlacdo entre as respostas em um questionario analisando o perfil das respostas
fornecidas pelos entrevistados. Esta € a correlacdo média entre as perguntas.

O alfa de Cronbach pode variar de 0 a 1, onde 1 indica a presenca de consisténcia

interna de 100% e zero indica auséncia total de consisténcia interna entre os itens.

3.4.2 Correlacéo de Pearson

O coeficiente de correlagdo de Pearson, também chamado de "coeficiente de
correlagdo produto-momento" ou simplesmente "p de Pearson", mede o grau de correlacéo (e
a direcdo dessa correlagdo — positiva ou negativa) entre duas variaveis de escala metrica.

Este coeficiente, normalmente representado por p assume apenas valores entre -1 e 1.

p = 1: Significa uma correlagéo perfeita positiva entre as duas variaveis.

p = -1: Significa uma correlagdo negativa perfeita entre as duas variaveis - Isto é, se

uma aumenta, a outra sempre diminui.
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p = 0: Significa que as duas variaveis ndo dependem linearmente uma da outra. No
entanto, pode existir uma dependéncia néo linear. Assim, o resultado deve ser investigado por

outros meios.

3.4.3 Analise Fatorial confirmatéria - CFA

A Analise Fatorial Confirmatoria (CFA) € um método que pertence a familia das
técnicas de Modelagem de Equacgdes Estruturais (SEM). Esta técnica permite verificar o
ajuste entre os dados observados e 0 modelo hipotetizado a priori com base em teorias que
identificam a causalidade, uma relagdo hipotética entre um fator latente (variavel ndo

observavel) e essa variaveis indicadoras (observavel).

3.4.4 Teste do Modelo Estrutural com SEM-PLS

A modelagem SEM-PLS é chamada de "Minimos quadrados parciais" por causa de
suas propriedades. Os parametros sdo estimados por uma série de regressées de minimos
quadrados, enquanto o termo "parcial” vem do processo de estimativa iterativa dos parametros

dentro do bloco em detrimento de todo 0 modelo ao mesmo tempo (via variaveis latentes).

3.5  Limitacbes

Como toda pesquisa, limitagbes podem ser encontradas durante o0 percurso, neste
topico sera enumerado algumas limitagcGes encontradas na pesquisa: ter pouca aderéncia na
pesquisa, poucas respostas, dificuldade de conexdo com a internet na hora do preenchimento
do questionario, por serem trabalhadores muitos se encontravam sem tempo ou gozando de
férias no periodo da pesquisa, dentre outros ndo relatados.

Além disso, tém as limitacGes metodologicas, como a utilizacdo de uma amostra ndo
probabilistica, pois de acordo com Olsen (2015), esse tipo de escolha pode deve ser chamado
selecdo e ndo de amostragem, Olsen explica ainda que a amostragem € feita de forma
aleatdria e a selecéo é por escolha, no caso desta pesquisa, por conveniéncia, logo temos uma
sele¢do e ndo uma amostragem.

Essa opcdo de selecdo que serd utilizada como amostra da pesquisa acaba diminuindo
a possibilidade de generalizagdo dos resultados encontrados, limitando-se apenas as situaces

parecidas com as encontradas na amostra coletada, tudo porque ela pode conter em sua
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construcdo uma caracteristica particular em cada individuos escolhidos como amostra
(OLSEN, 2015).
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4. Resultados e Discussdes

Neste capitulo serdo apresentados os resultados desta pesquisa, bem como serdo
discutidos tais resultados tendo como base a revisdo de literatura e as analises realizadas

através de testes estatisticos.

4.1 DADOS DEMOGRAFICOS

Primeiro tratou-se a distribuicdo etaria da amostra, observando um maior nimero de
respondentes na faixa etaria dos 39 aos 48 anos, que somados com a faixa etéria dos 49 aos 58
anos, representam 63,7%, ou seja, quase % (dois ter¢os) da amostra. A distribui¢do etéaria da

amostra esta alinhada com a populacéo de servidores dos érgdos publicos pesquisados.

Graéfico 1; Faixa Etaria Amostral.

Qual a sua idade?
44 respostas

@ Até 28 anos

@® de 29 a 38 anos
de 39 a 48 anos

@ de 49 a 58 anos

@ acima de 59 anos

Fonte: Elaboracao Prépria
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Como mostra o gréafico 2, a distribuicdo da amostra entre mulheres e homens mostra

que houve um equilibrio entre homens e mulheres.

Gréfico 2: Distribuicdo De Géneros Da Amostra.

Qual o seu sexo0?
44 respostas

@ Feminino
@ Masculino
@ Prefiro nao dizer

Fonte: Elaboracdo Prdpria

Além da distribuicdo etéria e de género, foi observada a distribuicdo entre os dois tipos
de carreiras béasicas que compdem o plano de cargos e salarios dos servidores publicos
federais. Essa informacao é importante pois existem grandes diferencas entre as remuneragdes
oferecidas para as distintas carreiras. Os Analistas (servidores de nivel superior) ganham em

média o dobro dos Assistentes (servidores de nivel médio).

Grafico 3: Distribuicdo Da Amostra Entre As Carreiras Basicas Dos Servigos Publicos Federais

Pesquisados.

Qual a sua fungéo no servigo?
44 respostas

@ Analista
@ Assistente
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Fonte: Elaboracdo Prdpria

Outra analise relatada no estudo é a distribuicdo da amostra de diferentes religides. A
religido predominante do estudo foi a Catolica com 38,6%, seguido da Espirita com 20,5% e
do Ateu com 18,2%. As religides cristdo evangélicas distribuidas entre o estudo juntas somam
6,8%. Além dos dados recolhidos com as religides consideradas mais tradicionais, foram
encontradas as novas religides, como eumenismo que teve o total de 1 resposta, cuja crenca
consiste em “Eu mesmo, aquilo que me beneficia, que me dé vantagens. Pensamentos,

opinides e agdes pessoais de origem egoista e egocéntrica.” (Dicionario Informal, 2023).

Grafico 4: Distribuicdo Da Amostra Das Diversas ReligiGes.

Qual a sua religiao?
44 respostas

@ Catdlica
18,2% @ Protestante Tradicional
@ Protestante Pentecostal
/ @ Protestante Neopentecostal
‘/‘ @ Testemunha de Jeova
@ Espirita
@ Mormon (Igreja dos Santos dos Ultim...
@ Candomblé

38,6%

12V
Qual a sua religiao?
44 respostas
@ Budista
@ Ateu

@ Adventista do sétimo dia

@ N3zo tenho religido, apenas crenca no. ..
@ eumesmista

@ Agnostico

@ Cristdo

@ N3Zo tenho religido

A 22

Fonte: Elaboracéo Propria
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42  TESTES DOS DIVERSOS MODELOS

Os dados utilizados nesta pesquisa foram coletados no periodo de 21 de novembro de
2022 a 09 de janeiro de 2023, sendo enviados 1800 e-mails e recebidas 44 respostas. Todas as
linhas de respostas da planilha estavam completas, tendo em vista, a utilizacdo de trava no
questionario que nao possibilita 0 envio com questdes ndo respondidas. Essa trava s6 nao foi
colocada nas questdes demograficas, por entender que estas ndo eram imprescindiveis as
analises do modelo hipotético proposto.

Essas definicbes solidas nos permitem escolher métodos de analise de dados que
garantem a validade dos testes realizados (CRESWELL, 2021; CUNLIFFE, 2010). Neste
estudo, o método escolhido foi a modelagem de equac@es estruturais, um método sofisticado
que pode examinar os efeitos entre as estruturas (BIDO; SILVA, 2019; HAIR et al, 2005;
HAIR et al, 2017; KLINE, 2016; MALHOTRA et al, 2017).

Uma andlise fatorial confirmatoria do modelo externo foi realizada apos todos os
procedimentos recomendados na literatura (HAIR et al, 2005; MALHOTRA et al, 2017). Os
testes dos modelos formados pelas escalas EST (SIQUEIRA, 2008) e Spirituality (LIU;
ROBERTSON, 2011) contemplam todos os construtos, incluindo todos os indicadores de cada
componente, conforme apresentado na literatura pertinente, feitos a partir de conexdes entre
0s elementos.

Na andlise, todos os itens apresentaram validade convergente com valores acima de
0,600, ou seja, as variaveis do modelo externo possuem validade, forca convergentes entre
elas (HAIR et al, 2005).

Tabela 1 - Indice da Andlise Fatorial Confirmatoria (CFA) - Teste Validade Convergente - Escala

Somada

Carga Fatorial Indicadores

Espiritualidade Satisfagdo

Espiritualidade 1.000

Satisfacédo - Colegas de Trabalho 0.716
Satisfacédo - Natureza do Trabalho 0.881
Satisfacdo - Promogéo 0.841
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Satisfacdo - Remuneracao 0.970

Satisfacéo - Supervisdo_Chefia 0.719

Fonte: Elaboracdo Prdpria

Através do Alfa de Cronbach, que verifica a confiabilidade dos dados, pode-se
observar na tabela 2, que o questionario quanto ao nivel de concordancia sobre a escala
“Impacto da Espiritualidade nos Niveis de Satisfacdo do Servidor Publico e nos Servicos
Prestados por Ele”, obtivemos um Alfa de Cronbach acima de 0,900. Ou seja, consisténcia
dos dados classificada como excelente instrumento de pesquisa.

A validade discriminante também foi testada nesta rodada, como podemos ver na
tabela 2 os valores da validade discriminantes estdo acima de 0,700, ou seja, possui validade
entre os modelos externos de acordo com os critérios de Fornell e Lacker (1981).

Além dos testes realizados, um altimo teste foi feito, o Teste de Modelo Estrutural
com SEM-PLS. Depois que o modelo externo (modelo de medicéo) ja estava testado, ajustado
e validado. Foi realizado o calculo do modelo estrutural (HAIR et al., 2005; HAIR et al.,
2017; KLINE, 2016; MALHOTRA et al., 2017).

Com os testes estatisticos realizados, foi possivel identificar a existéncia de Validade
Convergentes dos itens da escala em seus respectivos construtos, a Validade Discriminante
entre os construtos e a Confiabilidade Composta (Composite Reliability) e a VVariancia Média

Extraida — AVE do modelo de medicdo, todos com valores superiores a 0,700.

Tabela 2 — indice Alfa de Cronbach e indice da Validade Discriminante para o Questionario de
Impacto da Espiritualidade nos Niveis de Satisfacdo do Servidor Publico e nos Servicos Prestados por
Eles.

Validade Discriminante - Teste de Fornell e Larcker (1981)

Espiritualidade Satisfacdo
Espiritualidade 1.000
Satisfacao 0.166 0.831
Cronbach's alpha 1.000 0.932
Composite reliability (rho_c) 1.000 0.917
Average variance extracted (AVE) 1.000 0.690

Nota: O valor da diagonal é a Raiz Quadrada da AVE

Fonte: Elaboracao Propria
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Além dos testes realizados, uma Gltima anélise foi feita, a das correlagdes entres 0s

construtos e as analises descritivas, como média e desvio padrdo, apresentados na Tabela 3.
Sendo até 0,15 fraca, de 0,16 a 0,50 moderada, de 0,50 a 0,8 média e acima de 0,80 forte,

podemos notar que a correlacdo entre as variaveis possui diversos niveis, mas que ainda sim,

confirmam as hipoteses de Impacto da Espiritualidade nos Niveis de Satisfacdo do Servidor

Publico e nos Servigos Prestados Por Ele.

Tabela 3 - Correlagéo Entre os Construtos da Escala Somada, Média e Desvio Padrdo do Questionario

Correlacdo entre Construtos da
Escala Somada
Médi  Desvio
a Padréo 1 2 3 4 5 6
67.93
1 Espiritualidade 2 10.951 -
Satisfacdo - Colegasde 22.09 0.02
2 Trabalho 1 6.385 4 -
Satisfacdo - Natureza do 21.22 0.08 0.72
3 Trabalho 7 7.163 7 2 -
19.77 -0.01 0.74 0.76
4 Satisfacdo - Promocéo 3 23.000 1 3 8 -
19.54 0.19 0.59 0.59 0.75
5 Satisfacdo - Remuneracdo 5 8.761 4 1 1 2 -
Satisfacao- 23.11 0.00 0.82 0.68 0.76 0.62
6 Supervisdo_Chefia 4 8825 6 5 5 8 9 -

Fonte: Elaboracdo Propria

Por fim, o modelo estatistico da analise dos Impactos das Espiritualidade nos Niveis

de Satisfacdo do Servidor Publico e nos Servigos Prestados Por Ele, baseados nos modelos de
Escala de Satisfacdo no Trabalho (EST, SIQUEIRA, 2008) e Spirituality (LIU &
ROBERTSON, 2011) é apresentado no Gréafico 1, que incluiu os modelos externos, internos e

Seus construtos.
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Figura 3 - Modelo Final dos Impactos das Espiritualidade nos Niveis de Satisfacdo do Servidor
Publico e nos Servigos Prestados Por Ele.

Satis._balho
Satis. balho 0716
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Satis .o¢do €-0.841
0.970

&«
Salis..racdo 719

0.166 1.000—=Espir._lidade
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Fonte: Elaboracéo Propria
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5. Consideracg0es Finais

Tem-se como expectativa desta pesquisa, a obtencdo de resultados que auxiliem o
setor de Recursos Humanos dos 6rgdos e empresas publicas com relacdo aos niveis de
satisfacdo do trabalhador, espiritualidade e motivacdo dentro dos setores e melhore o
atendimento ao usuario dentro dos 6rgdos e empresas publicas. Além de expandir o debate
sobre o tema de satisfacdo, espiritualidade e motivacdo no meio académico.

O objetivo geral desta pesquisa foi aplicar uma estrutura tedrica que identifique, analise e
explique os principais Impactos da Espiritualidade nos Niveis de Satisfacdo do Servidor

Publico e nos Servicos Prestados Por Ele.

Para alcancar tal objetivo, um objetivo secundério foi elaborado:

e Comparar os resultados desta pesquisa com pesquisas sobre espiritualidade e
satisfacdo no ambiente de trabalho do setor publico analisado e privado de mesmo
segmento.

Depois de uma revisdo de literatura sobre Satisfacdo no Trabalho e Espiritualidade, foi
utilizado o questionario com Escala de Satisfacdo (SIQUEIRA, 2008) e Spirituality (LIU &
ROBERTSON, 2011), ambos modelos adaptados por Oriol e Brauer (2022) onde 44
servidores publicos federais responderam.

Os resultados foram esses:

e as variaveis do modelo externo possuem Validade Convergente;

e as variaveis do modelo externo possuem Validade Discriminante

e a Validade Discriminante entre os construtos e a Confiabilidade Composta (Composite
Reliability) e a Variancia Média Extraida — AVE do modelo de medi¢&o, todos com
valores superiores a 0,700;

e a correlacdo entre as variaveis possui diversos niveis, mas que ainda sim, confirmam
as hipoteses de Impacto da Espiritualidade nos Niveis de Satisfagdo do Servidor

Publico e nos Servigos Prestados Por Ele.

O processo de satisfacdo no trabalho resulta da complexa e dindmica interacdo das
condigdes gerais de vida, das relagbes de trabalho, do processo de trabalho e do controle que
0s proprios trabalhadores possuem sobre suas condi¢es de vida e trabalho. A satisfacdo no

trabalho pode ser, por conseguinte, fonte de salde, bem como a insatisfacdo pode gerar
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prejuizos a saude fisica, mental e social, acarretando problemas a organizacdo e ao ambiente
de trabalho.

Diante dos fatores abordados sobre satisfagcdo no trabalho, fica evidente que ndo ha
apenas um Unico aspecto, mas uma complexa rede de recursos que podem ser implantados ou
modificados visando a promocao da satde dos trabalhadores.

Medidas coletivas devem ser efetivadas para amenizar os problemas decorrentes da
insatisfacdo no trabalho. Dentre essas, sugere-se adaptacdo do ambiente de trabalho ao
homem; aumento das oportunidades para atividades de lazer, esporte e relaxamento;
atividades sociais; programas de interacdo social; adequagdo do salario a fungdo exercida;
plano de carreira; cumprimento das leis trabalhistas; formacdo de uma equipe de salde
ocupacional para avaliar as situacfes de risco, adotando medidas preventivas e de apoio,
incentivo e abertura para a manifestacdo da espiritualidade no ambiente de trabalho, entre
outras. E importante acrescentar ainda a necessidade da participacio dos trabalhadores em
todo o processo, o qual deve ser realizado por meio de agdes interdisciplinares e de alcance
coletivo com o intuito de atuar na manutencao e na promocao da satde do trabalhador.

Como resposta a pergunta de pesquisa, pode-se concluir que a Espiritualidade impacta
positivamente nos niveis de satisfacdo do servidor publico e nos servicos prestados por eles,
os servidores se sentem conectados a uma forca superior, aos seres humanos e a natureza.

Pode-se entdo concluir que quanto mais os servidores se sentem motivados a fazer o
que fazem porque acreditam em algo superior que transcende a existéncia deles, encontram
um propdsito para o que estdo fazendo, essa espiritualidade atrelada aos construtos de
satisfacdo como: remuneracdo, promocao, natureza do trabalho, colegas de trabalho e
supervisdo podem gerar servidores satisfeitos, contentes com os seus ambientes de trabalhos e

servigos prestados.
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