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RESUMO

Para a maioria dos individuos o trabalho € o centro da vida e o éxito profissional gera algum
tipo de satisfagdo. Dessa forma, um ambiente de trabalho mais humanista cria situagdes onde,
tanto funciondrios como as organizacdes, sdo beneficiados, tornando os primeiros mais
criativos, inovadores e satisfeitos com a organizacdo e esta, por sua vez, se beneficia dos
reflexos positivos nas areas de financas. Assim sendo, a espiritualidade € um fendémeno
complexo que ndo pode mais ser ignorado pela sociedade e pelas organizagdes. O presente
estudo tem como objetivo analisar a relagéo entre Espiritualidade no Trabalho e a Percepgdo
de Sucesso na Carreira, mais especificamente analisar a relagdo das duas dimensdes
Espiritualidade no Trabalho (Senso de Comunidade e Propdsito de Vida no Trabalho) com as
duas dimensbes de Percepcdo de Sucesso na Carreira (Percepcdo Objetiva e Percepcdo
Subjetiva). Quanto ao método, foi assumida uma abordagem quantitativa com ancoragem
descritiva, utilizando a pesquisa survey com questionarios digitais via rede social (Twitter,
Facebook, WhatsApp e e-mails). O publico alvo da pesquisa foi composto por pessoas com
uma vida profissional ha mais de cinco anos, conforme a limitacdo proposta por Venelli-Costa
(2014) para a aplicagédo da escala de percepcdo de sucesso na carreira. A amostra foi
composta por 143 respondentes validos, do Estado de sdo Paulo. Para tratamento dos dados
foi utilizado o software SPSS v.20 (Statistical Package for the Social Sciences) e para os
calculos e validagfes dos testes estatisticos foi utilizada a técnica de analise multivariada de
modelagem por equacdes estruturais pelo método dos minimos quadrados parciais (PLS-PM
Partial Least Squares Path Modeling), com o software SmartPLS 3.0.M3. Como resultado,
este estudo contribui com a literatura escassa no Brasil em relagdo ao tema e traz resultados
inéditos, pois uma sistematica busca foi realizada no periodo de 2010 a 2016 com o0s
descritores “espiritualidade” e “carreira” na base de dados dos periddicos da CAPES, ao que
nada foi encontrado em portugués. Conclui-se que a Espiritualidade no Trabalho impacta
positivamente na Percep¢do de Sucesso na Carreira e a dimensdo Trabalho com Proposito de
Vida tem maior impacto tanto na Percepcdo Subjetiva quanto Objetiva. De forma
complementar foram realizadas outras analises (moderacdo e multigrupos) com o objetivo de
revelar outras conclusdes e achados com os dados sociodemogréaficos dos pesquisados.

Palavras-chave: espiritualidade no trabalho, carreira, percep¢do de sucesso na carreira.



ABSTRACT

For a lot of people work means the center of life and professional success brings a kind of
satisfaction as well. According to this point of view an environment of day to day work linked
with human feelings brings great benefits for both - workers and organizations. And it reflects
for sure on businesses and cash-flow of these organizations. In fact, in companies like these
people there become more creative what increases productivity as well. Therefore, spirituality
is a complex phenomenon that cannot be ignored anymore by society and organizations all
over the world. The present study has the aim to analyze the link between spirituality in the
environment of work and the clear perception what really means to build a professional career
and its success. In other words, it is very important to identify both dimensions - spirituality at
one hand and professional success at the other hand, but having in view a life with purpose in
a concrete perspective such as seeing it with an inner vision at the same time. The
methodology that we used here deals with a quantitative approach, having a descriptive
support by survey research by digital questions through networking tools (Twitter, Facebook,
WhatsApp and e-mail). The target of this study was a mix worker with more than 5 years of
professional experience, following the doctrine set by Venelli-Costa (2014) in order to
evaluate what people really feel about success. The sample has 143 answers from S&o Paulo
(Brasil). The analysis was done using a special software SPSS V. 20 (Statistical Package For
the Social Sciences) - and to calculate the results and to be sure about the information brought
by the statistics tests we used the multivariate of path structural equations of PLS - PM -
Partial Last Square Path, with a tool named Software Smart PLS 3.0.M3. With the results
discovered here, a really brand new one, we can assure this study brings to Brasil a great
impact because in portuguese we could not find a single line about "spirituality” and "career"
- from 2010/2016. The search was done in the newsletters published by CAPES. To conclude,
spirituality in the environment of work causes a great impact in the real sense of a perception
what success really means, let us say, in a wide dimension that a professional career also
includes as well the truly purpose of a life full of meaning. We also must say that other
researches also were done through multi group analysis in order to bring up to light other
information among the target on focus.

Key-words: spirituality in the environment of work, professional career and its perception of
success.
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GLOSSARIO

P-valor: E uma estatistica utilizada para sintetizar o resultado de um teste de hipGteses.
Formalmente, o p-valor é definido como a probabilidade de se obter uma estatistica de teste
igual ou mais extrema que aquela observada em uma amostra, assumindo como verdadeira a
hipdtese nula. Como geralmente define-se o nivel de significancia em 5%, uma p-valor menor

que 0,05, gera evidéncias para rejeicdo da hipotese nula do teste.

D.P. — Desvio Padrdo. E uma das principais medidas de dispersdo dos dados. Pode ser
definida como a raiz quadrada da variancia. Sua medida representa 0 quanto os dados se

afastam da média.

12 Q — 12 Quartil: O primeiro quartil € uma medida de posicdo que representa que pelo

menos 25% das respostas sao menores que ele.

28 Q — 22 Quartil: O segundo quartil, também conhecido como mediana é uma medida de

posicdo que representa que pelo menos 50% das respostas sao menores que ele.

32 Q — 32 Quartil: O terceiro quartil € uma medida de posicdo que representa que pelo menos

75% das respostas sao menores que ele.

CF - Cargas fatoriais: Correlacdo entre as variaveis originais e os fatores (variaveis
latentes). Geralmente cargas fatoriais abaixo de 0,50 sdo utilizadas como critério para

eliminar as variaveis que ndo estdo contribuindo com medigao do constructo.

AVE - Variancia Média Extraida: Indica o percentual médio de variancia compartilhada
entre o construto latente e seus indicadores. A AVE superior a 0,50 ou 0,40 (Pesquisas

exploratorias) é critério para alcancar validagdo convergente.

AC - Alfa de Cronbach: Indicador que representa a proporcao da variancia total da escala
que é atribuida ao verdadeiro escore do construto latente que estd sendo mensurado. O AC
deve ser maior que 0,70 para uma indicacdo de confiabilidade do constructo, em pesquisas

exploratdrias valores acima de 0,60 também s&o aceitos.

Confiabilidade Composta (CC): E a medida do grau em que um conjunto itens de um
constructo é internamente consistente em suas mensuragdes. O CC deve ser maior que 0,70
para uma indicacdo de confiabilidade do constructo, em pesquisas exploratdrias valores acima

de 0,60 também sdo aceitos.


http://pt.wikipedia.org/wiki/Testes_de_hipóteses

Variancia compartilhada: Evidencia o0 quanto um constructo consegue explicar da

variabilidade do outro.

R2: Medida de qualidade de ajuste do modelo estrutural, poder de explicacdo das relacdes

entre construtos independentes e dependentes.

Validagdo Convergente: Avaliacdo do grau em que as medidas do mesmo conceito estéo

correlacionadas.

Validacdo Discriminante: Avaliacdo do grau em que um constructo € verdadeiramente

diferente dos demais.

B: S&o os coeficientes que irdo quantificar a forca e o sentido das relagbes entre os

constructos.
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1 INTRODUCAO

O mundo tem vivido um momento de transformacao, tem passado por significativas
mudangas no meio social, organizacional e ambiental. Para a maioria dos individuos o
trabalho é o centro da vida, pois as pessoas buscam identificacdo, autossuficiéncia financeira,
crescimento e desenvolvimento pessoal, satisfacdo no trabalho e sucesso em suas carreiras. O
sucesso, na vida dos profissionais, ultrapassa as décadas e demonstra, desse modo, que para
qualquer tempo da histéria da humanidade, ter éxito no trabalho, seja esse trabalho qual for,
gera algum tipo de satisfagdo. Mesmo aqueles que ndo buscam 0 sucesso conscientemente,
esperam que a profissdo Ihes traga estabilidade e seguranca, beneficios que garantam uma
vida equilibrada, ou no minimo consistente. Enquanto outros, de fato, buscam ascenséo,
crescimento, avancos e promogdes, consequentemente, fica evidente que ter, ou fazer sucesso,

pode ser definido de diversos modos.

Analisando a origem da palavra sucesso é do latim sucessus, 0 mesmo que avangcar,
resultado, seguir (MUGNANI, 2010). Neste conceito, 0 sucesso €, no entanto,
proporcionalmente individual, e, sobre qual resultado, é esperado por cada um, ou seja, cada

individuo tem uma definicdo prdpria do que é ter sucesso.

Com o decorrer do tempo, mais pontualmente no século XX, o conceito de sucesso foi
ajustado para obtencdo de resultados favoraveis. Nos anos de 1980 e 1990, a conquista
profissional, denominada como sucesso vertical, era medida pela hierarquia no ambiente de
trabalho, pelo nivel do salério, ou até mesmo pela importancia do cargo, e o0 impacto que este
causava na sociedade e/ou no mundo, ou seja, um modo quase que exclusivamente individual,
geralmente estimulado por reforco negativo, disputas promocionais e criticas agressivas
(CHANLAT, 1995).

No entanto, nos ultimos anos, uma nova forma para definir sucesso emergiu, e nao
mais seria alcancar o mais alto cargo, mas sim partilhar, derrubar barreiras entre parceiros,
trocar experiéncias e favores em busca de equilibrio no ambiente de trabalho, sendo este o
conceito de sucesso horizontal (SODRE, 2015). O valor seria dado, ndo apenas ao individual,
mas ao coletivo (STANLEY, 2016). Deixando claro que um conceito ndo exclui ou cancela o
outro, portanto ambos podem ser encontrados no contexto do desenvolvimento da carreira

profissional. Nesse contexto, pode-se observar que a explicagdo do que é sucesso passou, e



17

ainda passa, por inimeras transformacdes, e, dentro das organizacGes ocorram alteracoes

visando o atendimento de seus colaboradores.

Muitas organizagdes entenderam que, um ambiente de trabalho humanista, cria uma
situacdo que tanto funcionario como a organizacdo sdo beneficiados com a compreensdo de
que funcionarios que se sentem bem sdo mais produtivos e criativos e estdo mais satisfeitos
com a organizacdo (GARCIA-ZAMOR, 2003). Além disso, quando o espirito humano é
ignorado no ambiente de trabalho, isso pode significar que uma carateristica fundamental do
‘ser humano’ esta sendo ignorada (DUCHON, PLOWMAN, 2005). A espiritualidade, assim,
¢ um fenbmeno complexo, que ndo pode mais ser ignorado pela sociedade e pelas
organizacbes (REGO, SOUTO, CUNHA, 2007). Observa-se que a pesquisa relacionada a
espiritualidade nas organizacbes esta progredindo. Seus efeitos no ambiente de trabalho

precisam ser entendidos e identificados.

E importante lembrar que existem diferencas entre espiritualidade, religido e crengas.
Segundo Portal (2004), a espiritualidade é entendida como uma maneira de experimentar o
mundo, de viver, de interagir com outras pessoas e com o mundo, envolvendo um sem-
numero de maneiras, individuais ou coletivas de pensar, olhar, falar, sentir, mover-se e agir.
Enquanto as crengas estdo vinculadas a busca em acreditar num sentido maior que nés, tem
relacdo direta com a fé e por isso tem um total, e quase exclusiva, tonalidade subjetiva. Por
fim a religido, de acordo com Sarriera (2004), é uma instituicdo social que tem por objetivo

fazer a ‘religacdo’ entre os individuos e algo superior a eles.

Assim exposto, 0 modo como a espiritualidade é vista pelas crengas religiosas ndo € a
mesma do ponto de vista das organizagbes. Sdo diferentes, novas e ainda repletas de
perguntas a serem respondidas, afinal esse despertar de ideias € um conceito recente na
historia em relacdo ao sucesso e carreira profissional. No entanto, uma relacdo é
incontestavel: a espiritualidade afeta o desempenho no ambiente de trabalho, em tese
afirmacdes reforgadas pelos crescentes nimeros de artigos, livros e outros textos académicos
e também populares (TECCHIO, 2015).

A espiritualidade nas organizacGes leva a pensar em conceitos que sdo caracterizados
nas mais diversas culturas e aspectos universais como a moral, a ética, honestidade, justica,
confianca e incentivo (TECCHIO, 2015). Durante muito tempo o espiritual necessariamente
se vinculava ao religioso e, na atualidade, embora em muitos aspectos prevaleca esse

entendimento, é imprescindivel deslindar conceitos para que se alcance melhor entendimento
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do que seja a espiritualidade. A espiritualidade, portanto, é muito mais ampla que a religido e
ndo é um subproduto desta, tampouco uma qualidade que a religido produz em seus adeptos.
Contrariamente, a religido pode ser considerada como uma das formas pelas quais a realidade

profunda constituida pela espiritualidade se expressa.

O trabalhador € um ser humano, e como tal, ndo pode ser visto como algo mecénico,
fruto apenas do aspecto produtivo de sua atuacdo dentro do sistema, servindo apenas como
um insumo para o aumento da produtividade e da competitividade. A organizagdo, por sua
vez, cabe passar a tratd-lo como um individuo, cujas potencialidades precisam ser descobertas
e estimuladas. Para isso, é indispensavel humanizar-se e promover a integracdo das pessoas,

empregando-se métodos e técnicas de gestdo eficazes ao desenvolvimento de pessoal.

Nesse ponto pode-se refletir que separar a vida profissional e pessoal pode ndo ser tao
eficiente quanto se pensou até o momento, uma vez que a vida profissional afeta nas
atividades pessoais e as pessoas afetam a vida profissional. Ou melhor, admitir a
espiritualidade no ambiente das organizacdes é reconhecer que individuos sdo mais que
corpos e mentes enquanto trabalham, enquanto buscam sucesso. Em vista do contexto
descrito, o presente estudo ird buscar uma analise mais profunda acerca da relacdo entre a
espiritualidade e a percepcdo de sucesso na carreira, tanto nas esferas objetivas quanto
subjetivas, avaliar se o fato de ter espiritualidade no ambiente de trabalho influencia na
percepcao de sucesso na carreira percebem mais, ou de formas diferentes, o sucesso na
carreira; nos casos afirmativos, compreender se a percepcao é maior quando o éxito € objetivo

ou subjetivo.

1.1 DEFINICAO DA SITUACAO PROBLEMA

Elkins et al (1988) informam que psicologos renomados como Rogers e Freud se
voltaram mais para a espiritualidade enquanto experiéncia individual do que para a
religiosidade enquanto fendmeno institucionalizado e coletivo. De acordo com os autores, 0
conceito de espiritualidade é considerado como uma dimensdo da experiéncia humana que

inclui certos valores, atitudes, perspectivas e emocdes.

Zsolnai e llles (2017) informam que a espiritualidade pode ser contrastada com a
religido. Enquanto a espiritualidade se relaciona com a alma ou espirito, religido se refere a
existéncia de um poder super-humano de controle, especialmente de Deus ou deuses,

geralmente expressos em adoragcdo. A religido é uma abordagem organizada para o
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sobrenatural das atividades humanas, que normalmente englobam um conjunto de narrativas,
crencas e praticas. A espiritualidade, por outro lado, € uma busca multiforme para um
significado transcendente. Da vida baseada no reflexo de nossa experiéncia humana. A
espiritualidade nos locais trabalho pode ser definida como “o reconhecimento de que os
empregados tém uma vida interior que alimenta, e é alimentada, pela realizacdo de trabalho
com significado num contexto de comunidade” (ASHMOS; DUCHON, 2000, p. 137).

Com uma abordagem diferenciada de espiritualidade e religiosidade, pode-se citar as
definicGes de sucesso objetivo e subjetivo, no ambiente de trabalho. Segundo Judge et al.
(1995 apud LIMA et al., 2015, p. 15) a carreira dos individuos deve ser dividida em carreira
objetiva, “sendo aquela que pode ser identificada por um observador e costuma aparecer nos
curriculos”, e carreira subjetiva, “que ¢ aquela que s6 ¢ percebida e experimentada

subjetivamente pelo proprio individuo™.

O sucesso é determinado com bases relativamente objetivas e critérios visiveis, 0 que
muitos pesquisadores chamam de sucesso objetivo na carreira, que € mensurado por métricas
observaveis tais como salario e numero de promocdes. J&, 0 sucesso na carreira também pode
ser julgado pelo proprio individuo que a persegue e, quando ha essa dimensdo é chamada de
sucesso subjetivo na carreira, sendo mensurado pelos sentimentos de realizacdo e satisfacao
com a propria carreira (VENELLI-COSTA; DUTRA, 2011).

O sucesso subjetivo pode ser considerado de maneiras diferentes por cada individuo,
diante de seus sentimentos, do que este acredita ser adequado. O que pode ser sucesso para
alguns, pode ndo ser para outros. Um individuo pode sentir-se vitorioso ao receber um
aumento de salario apos trabalhar anos fazendo horas extras no escritério, enquanto outro
individuo sente alcancar o sucesso profissional ao ter um emprego estavel, de horario
comercial previsto que lhe permita passar horas de lazer com a familia. Em ambas as
situacdes ha o sucesso subjetivo, afinal no primeiro caso o sujeito mensurou sua satisfacdo de
modo pessoal diante da promocéo, enquanto o segundo busca satisfagédo no tempo que pode
desfrutar do lazer, no entanto buscar ou almejar um salario maior, e abrir mdo de situacdes
pessoais para tal, é objetivo, é focal. Com isto, logo podemos levantar algumas questdes

consideraveis para esta pesquisa:

a) Quanto a espiritualidade no trabalho tem relagdo com a percepc¢do de sucesso na

carreira dos individuos que ali trabalham?
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b) A espiritualidade no trabalho tem mais relacdo com a percepg¢édo de sucesso objetivo

ou subjetivo?

1.2 OBJETIVO DA PESQUISA
1.2.1 Objetivo principal

Este estudo tem como objetivo analisar a relacdo entre espiritualidade no trabalho e

percepcao de sucesso na carreira.

1.2.2. Especificos:

a) Analisar a relacdo entre espiritualidade no trabalho e percepcdo de sucesso na
carreira;

b) Analisar a relagcdo entre cada fator de espiritualidade no trabalho e cada fator de

percepcao de sucesso na carreira.

1.3 HIPOTESES

Sao definidas entdo trés hipoteses:

H1: A espiritualidade no ambiente de trabalho tem relacdo significativa sobre a

percepc¢do de sucesso na carreira do individuo;

H2: A espiritualidade no ambiente de trabalho tem relacdo significativa sobre a

percepcao de sucesso objetivo na carreira do individuo;

H3: A espiritualidade no ambiente de trabalho tem relagéo significativa sobre a

percepc¢do de sucesso subjetivo na carreira do individuo.

Os objetivos especificos ndo tém hipoteses prévias. Serdo analisados em comparacéo,
visando entender qual dos dois fatores de espiritualidade no trabalho tem mais relacdo com a

percepcao de sucesso na carreira e cada um dos seus fatores.



21

1.3 JUSTIFICATIVA E RELEVANCIA

O tema da espiritualidade tornou-se importante (KONZ, RYAN, 1999) considerado
por alguns académicos que hd um despertar espiritual no ambiente de trabalho (GARCIA-
ZAMOR, 2003).

Hirsch (2011) informa que, ao abordar individuos para sua pesquisa académica, cujo
tema principal era a espiritualidade, o entrevistado reagia um riso nervoso, puro espanto,
desprezo e, por vezes, dificuldade em explicar e definir o significado deste conceito como
alguns exemplos de reacdes quando se diz que é possivel aliar os conceitos de espiritualidade

e percepcao de carreira.

De acordo com Benefiel (2003), “gestdo e espiritualidade”, anteriormente
consideradas incompativeis, foram aproximadas nos Ultimos anos e com as novas vertentes
sobre espiritualidade organizacional, fazendo-se necessarios também novos métodos de
investigacdo para além dos limites dos métodos de investigacdo tradicionais utilizados na

ciéncia administrativa.

No estudo de Paula e Costa (2008, p. 2), afirmam que foi posterior & publicacdo da
matéria de Rego, Souto e Cunha, publicado no Brasil, em 1999, para a Academy of
Management, com interesse especifico na ‘gestdo, espiritualidade e religido’ (grifo nosso)
que ocorreu um ‘“aumento subito de livros, conferéncias, palestras, semindrios, cursos e

workshops em espiritualidade no trabalho”. Concluem Paula e Costa que

A espiritualidade vem sendo apontada como um grande diferencial
competitivo para as organizagOes, as evidéncias empiricas sobre o assunto
sdo encorajadoras, porém mais estudos sdo necessarios para diminuir o
preconceito e rejeicdo que o tema enfrenta no ambiente corporativo
(PAULA; COSTA, 2008, p. 2).

Uma sistematica busca foi realizada (2010 e 2016) na base de dados dos periddicos da
CAPES com os termos ‘espiritualidade’ e ‘carreira’ simultaneamente e encontrou um total de
867 artigos, nimero esse que aponta a relevancia em ambito mundial. Porém, nenhum em
portugués e, também nenhum quando os termos foram “spitituality” e “perceived career

success” simultaneos, o que demonstra o ineditismo da pesquisa para futuros pesquisadores.
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Desta forma, o presente estudo busca uma continuidade do estudo apresentado por
Venelli-Costa ¢ Dutra (2011), “A Influéncia da Percep¢do de Sucesso na Carreira sobre o

Comprometimento Organizacional: Um Estudo entre Professores Universitarios”.

Embora existam estudos sobre as préaticas organizacionais que levam os funcionérios a
aderirem a responsabilidade social das empresas, poucas pesquisas tém-se centrado sobre o
efeito da dimensdo intrinseca no compromisso social individual e, nesta perspectiva,
espiritualidade € uma dimensdo intrinseca que pode influenciar o comportamento

organizacional dos colaboradores.

Para o ambiente profissional, gestores de pessoas e lideres em geral, preocupados com
a percepcdo quanto ao sucesso na carreira de seus colaboradores, ao conhecerem a relacao
desta percepcdo com a espiritualidade, podem rever suas posturas em avaliacbes e em

processos de selecdo, visando manter o ambiente de trabalho com mais espiritualidade.

1.4 DEFINICOES TEORICAS E OPERACIONAIS

A espiritualidade no trabalho - Pesquisas empiricas e teoricas indicam que o
desempenho e a produtividade aumentam como resultado de um significado mais profundo e
que a espiritualidade fornece um senso de significado e propdsito para os trabalhadores. Os
trabalhadores querem ser reconhecidos pelo que sdo ou, em outras palavras, como pessoas
inteiras com espirito, coracdo, alma, paixdes, esperancas, talentos, aspiracdes, familias, vidas
privadas e emocOes (KARAKAS, 2010). Operacionalmente, serd utilizado este estudo a
versdo reduzida do Inventério de Espiritualidade no Trabalho - (IET) de Siqueira, Martins,
Zanelli e Oliveira (2014).

A carreira define-se como uma experiéncia de vida, percepcdes individuais, posi¢des
ocupadas no decorrer da vida, comportamentos profissionais, atitudes profissionais,
competéncias para lidar com trabalhos mais complexos, e constantes transformacoes
(DUTRA, 2002; MOTTA, 2006). Operacionalmente, serd utilizado neste estudo a versdo
reduzida da Escala de Percepcédo de Sucesso na Carreira (ESPCR), de Venelli-Costa (2014).

Percepc¢ao de sucesso na carreira € a percepcao da pessoa quanto a sua carreira, no
que se refere a realizacdo, envolvendo a posicdo em que ocupa, agdes e comportamentos, a
qualificagdo académica ou néo, trabalhos e diversas tipos de experiéncias de vida e que ecoam
no desenvolvimento de competéncias para atuar, de acordo com Venelli-Costa (2014, p. 21)

em “situagOes de trabalho de maior complexidade, em constante transformacdo e que sdo
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influenciadas e negociadas em funcdo de motivos e aspiragdes individuais, expectativas e

imposicoes da organizagdo e da sociedade”.
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2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 ESPIRITUALIDADE

Recentemente nota-se grandes modifica¢cdes nas organizacGes em simultdneo com o
crescimento espiritual, ou seja, a separacdo secular entre a vida profissional e a vida interior
comega a enfraquecer. Em 1999 o concelho cientifico da Academy of Management criou um
grupo de interesse direcionado para assuntos de ‘gestdo, espiritualidade e religido’ o que veio
dar conex&o para esta nova investigacao e que passa a fazer parte de contetdos programaticos
no ensino (NEAL et al., 2003).

Goncalves (2012) informa sobre o trabalho de investigagdo de Ashmos e Duchon
(2000) sob o titulo Spirituality at work: a conceptualization and measure sendo material
tedrico para grande parte dos estudos relacionados com a espiritualidade no local de trabalho,
por ser uma das mais recentes operacionalizagdes do construto espiritualidade (REGO et al.,
2007), contribuindo para o conceito, definicdo de dimensdes e medi¢cdo do mesmo.

Milliman et al. (2003) realizaram igualmente um estudo empirico cujo titulo é
Workplace Spirituality and employee work attitudes: An exploratory empirical assessment,
com o objetivo de compreensdo sobre a relagdo entre a espiritualidade no local de trabalho e
as atitudes dos trabalhadores, partindo para analise do construto espiritualidade no local de
trabalhno, com base na conceitualizagdo dos autores Ashmos e Duchon (2000),
especificamente sobre o dimensionamento do trabalho com significado, sentido de

comunidade e alinhamento de valores entre individuos e organizacéo.

Pessini, Bertanchini (2006 apud KOVACS, 2007, p. 246) “se referem a etimologia da
palavra espiritualidade, que significa sopro de vida, encontrar o seu sentido”. Acrescentam os
autores que “a espiritualidade, na sua busca pela transcendéncia, vai para além do que esta nos

dogmas das religides tradicionais”.

Frankl (1973) fala sobre a importancia de se trabalhar com a busca pelo sentido da
vida, numa época onde crises de identidade e ansiedade sdo tdo frequentes. Estimulando a
consciéncia humana sensorial, esta procura mais profunda pode estar ligada a espiritualidade.
O autor enfatiza que o ser humano esta inserido na sua historia e é responsavel pelo seu
destino. Responsabilidade é entendida como a possibilidade de responder, fazer escolhas, e,

neste sentido, construir a sua existéncia. De acordo com 0 autor, nada acontece ao acaso, ha
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um sentido para tudo, mesmo que num primeiro momento possa nédo estar tdo claro. A busca
pelo sentido é subjetiva. A espiritualidade pode ser considerada como uma motivagdo inata
que orienta e guia o comportamento humano em um esfor¢o para construir um sentido mais

amplo de significado pessoal.

As vérias definicbes de espiritualidade tém trés perspectivas: o intrinseco, que se
origina dentro do individuo; religiosa, que é ndo limitado a regras religiosas, mas permite
transcender, com uma sensagdo de estar conectado com um outro e do universo. Assim, a
espiritualidade é a busca interior de sentido, independentemente da religido. Perspectiva
religiosa emerge de religido ou instituicdes, concebeu um ser supremo que determina o
destino das pessoas tém regras e praticas rituais com regras de comportamento moral. Assim,
a dimensdo espiritual é baseada no nivel de cumprimento normatividades. A perspectiva
existencial é baseada na busca de sentido de vida para as pessoas e para as pessoas (JIMENEZ
et al., 2016). Este ponto de vista sustenta que a espiritualidade ndo é limitada as regras da
religido e é capaz de transcendé-lo. Trata-se de um sentimento de estar ligado a um eu, 0s
outros e 0 universo inteiro. Face ao exposto, a espiritualidade € entendida como uma pesquisa
interna (SILVA, SILVA, 2014).

Embora seja uma construcdo recente (PAWAR, 2008) e esteja dando seus primeiros
passos, parece que a espiritualidade no local de trabalho passou a ser mais do que uma
tendéncia (KONZ, RYAN, 1999; BURACK, 1999). No entanto, a espiritualidade vai além
das fronteiras religiosas ou culturais. A espiritualidade é caracterizada pela fé, pela busca de
sentido e propdsito da vida, por um senso de conexdo com 0s outros e pela transcendéncia do
eu (BORGES, SANTOS, PINHEIRO, 2015).

De acordo com Fry (2003) o objetivo da espiritualidade na organizacdo é de criar
visibilidade e valorizar a harmonia em toda a equipe estratégica, capacitada e niveis
individuais e, em ultima andlise, para promover niveis mais elevados de compromisso
organizacional e produtividade. Observa também o autor que o apelo acelerado a
espiritualidade no local de trabalho deve-se ao fato da propria necessidade humana universal
de sobrevivéncia espiritual através do chamado e da adesdo e distincdo entre religido e

espiritualidade.

Existem muitas formas possiveis de espiritualidade no local de trabalho que néo
haja uma definicdo clara do que a espiritualidade (KARAKAS, 2010). Por esta razdo, o
conceito de espiritualidade sera discutido a seguir para depois verificar seu desenvolvimento

no ambiente organizacional.



26

2.1.1. A espiritualidade e a religido

O conceito de espiritualidade e religido sdo muito semelhantes. Ha duas perspectivas
distintas relacionadas a elas. Em um, os dois conceitos sdo inseparaveis, enquanto que no
outro, os termos espiritualidade e religido sdo conceitos diferentes (DENT, HIGGINS,
WHARFF, 2005). Espiritualidade e religido sdo considerados termos separados neste estudo.
Apesar da ligacdo entre os topicos, eles sdo diferentes (GARCIA-ZAMOR, 2003;
HARRINGTON, PREZIOSI, GOODEN, 2001).

Silva e Siqueira (2009, p. 558) afirmam que “o termo religido estd ligado,
fundamentalmente, a um sistema de dogmas, de crencas e de rituais, ou seja, a uma dimensao
institucional”. Sociologicamente, pode-se afirmar que a religido remete “a dimensdo
institucional, e religiosidade, a dimensdo pessoal, incluindo experiéncias misticas, magicas e

esotéricas”.

A religido se preocupa com um sistema de crencgas, oragdes rituais, rituais, cerimonias
e praticas formais. Por outro lado, a espiritualidade preocupa-se com as qualidades do espirito
humano (FRY, SLOCUM Jr., 2008). O termo espiritualidade inclui conceitos psicoldgicos

positivos, como amor, paciéncia, compaixdo, tolerancia, perddo, contentamento,

responsabilidade pessoal e um sentimento de harmonia com o meio ambiente (FRY, 2003).

As principais diferencas entre religido e espiritualidade sdo comparadas ao Quadro 1.

Quadro 1 - Principais diferencas entre religido e espiritualidade

Espiritualidade Religido Autores/ ano
Nio depende de nenhum Pode servir como um veiculo para nu-
. pend trir e compreender a espiritualidade ex- | KALE (2004)
tipo de religido olicita
Conceito mais amplo que | Conceito mais restrito, que se refere ao
representa crencas e valo- | comportamento. Tem ditado principios, | FRY (2003)

res.

dogmas e doutrinas.

Estd preocupado com as

Sistema de crencas, oracOes rituais, ri-

FRY, SLOCUM lJr.,

qualidades do espirito hu- t0s. cerimnias e praticas formais (2008)  ASHMOS,
mano. : P ' DUCHON (2000)
Ngc_) oE)erado_ em termo§ _de C_argc.terlz_ada por_medldas de f~requen- GIACALONE,
afiliacdo ou ideias sectarias | cia a igreja, quantidade de oracéo, par-

: : A I+ R - . | JURKIEWICZ
(admite diferentes religi- | ticipagdo na igreja e atividades relacio- (2003)

0es)

nadas, entre outras.

Nado sectario e internacio-
nal.

Paroquial e exclusivo.

SOLOMON (2003)

Fonte: elaborado pelo autor (2017)
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Na visdo de Kale (2004), existe uma interacdo entre espiritualidade e religido, as
forcas da economia, tecnologia e globalizacdo contemporanea, sendo que esta apresenta cinco
tendéncias principais na espiritualidade e na religido: tentativas crescentes de aproveitar a
religido e a espiritualidade como meios para criar territdrio, a integragdo da espiritualidade em
todos os aspectos da vida, maior impulso para a individualizacdo da espiritualidade entre os
consumidores, o dominio espiritual e a sincretizacdo da espiritualidade. Essas cinco

tendéncias afetam a qualidade de vida, bem como a relacéo entre governos e mercados.

Apresentando o conceito de espiritualidade e religido, Maranhdo (2016, p. 30) afirma
que existe uma forte tendéncia de o assunto espiritualidade ter cunho espiritualista e, para
alguns individuos, quando de fato sdo perguntadas sobre o que isso significa para elas, existe
em comum: “a rejeicao pelo materialismo, seja ele politico, econdmico, filosoéfico ou ateismo
em geral; a crenca numa forga superior ao homem, que confere sentido a vida; e também um
distanciamento em relagdo a religides formais e tradicionais”. Pode-se indicar também a
opinido de Rour (2012) que afirma existir outros conceitos, variando da visdo de declarac¢des
de autoajuda até os mais sinceros esforcos de harmonizar-se consigo, com a humanidade e

com o cosmo. O Quadro 2 resume 0s conceitos de espiritualidade no ambiente de trabalho.

Quadro 2 - Conceitos de espiritualidade no ambiente de trabalho.

Conceito Autores

Uma busca para encontrar sustentabilidade, compreenséo, autenticidade,
significado e uma compreensdo holistica e profunda do ser existencial e
sua relacdo / inter-relagdo com o sagrado e transcendente.

KARAKAS,
2010

Reconhecimento de que os funcionarios tém uma vida interior que nutre e
é nutrida por um trabalho significativo que ocorre dentro de um contexto
comunitario.

ASHMOS,
DUCHON, 2000

Espiritualidade nas organizagdes como sendo constituida por
oportunidades para se engajar em um trabalho significativo, no contexto | REGO, SOUTO,
de uma comunidade, experimentando um sentimento de felicidade e | CUNHA, 2007

respeito pela vida interior.

Fonte: elaborado pelo autor (2017)

Ndo é preciso ser religioso, e muito menos pertencer a uma religido organizada para
ser espiritual (SOLOMON, 2003). A espiritualidade esta ligada a uma maneira de conhecer a
si mesmo e ao mundo e um meio de integracdo pessoal e de grupo (TECCHIO et al., 2016).

Esta além das denominacdes religiosas; € inclusiva, inclui e aceita todo tipo de pessoa, €
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universal e atemporal; é uma fonte essencial e prové o significado e propdsito na vida; um
profundo sentimento de interconexdo com tudo; paz interior e calma; uma fonte infinita de
poder e compromisso; € a esséncia final (meta final em si) (MITROFF, DENTON, 1999).

O conceito de espiritualidade foi estendido além das tradi¢Ges religiosas e aplicado a
ambientes profissionais e organizacionais (BURACK, 1999). Ao levar o conceito de
espiritualidade ao ambiente organizacional, vé-se que ele é caracterizado como tendo um
aspecto universal ou, isto é, as caracteristicas sdo encontradas em diferentes culturas e

organizagoes.

Essas caracteristicas sdo a esséncia da espiritualidade nas organizagdes. Um dos mais
importantes dentre eles é a relevancia atribuida aos valores morais e éticos, tais como:
honestidade, otimismo, confianga, justica; solucdo de problemas; encorajamento; motivacdo

intrinseca e orientacdo para a exceléncia (REAVE, 2005).

Silva (2016, p. 61) em estudo sobre as “Correlacdes entre sentido de vida e
espiritualidade sob a otica do discurso do sujeito coletivo ateu” afirma que a “espiritualidade ¢
crer em algo, em alguma coisa ou alguém, que estd ligado a algum fator sobrenatural ou
alguma coisa além desse esteredtipo de deus” e, apresenta Koenig (2012) informando ser a
espiritualidade a experiéncia relacional do sujeito, assim como Comte-Sponville (2007), que
ressalta o carater comportamental do sujeito a partir das suas rela¢es sociais, enquanto
expressao da espiritualidade e considera que a espiritualidade € vida interior: aquela na qual
se tem relagdo com o absoluto, o infinito ou a eternidade. Vaillant (2010) aponta, ainda, a
relacdo que o homem teria com o absoluto, o transcendental que coloca a relagdo do homem

com o intangivel, ali, também, podendo estar contemplada a ideia de espiritualidade.
2.1.2 Espiritualidade e as organizacdes

A espiritualidade apresenta um vinculo mais estreito com o0s conceitos de bem-estar
individual e social (HARRINGTON, PREZIOSI, GOODEN, 2001; DUCHON, PLOWMAN,
2005). Envolve esforcos para encontrar o proposito final na vida através do desenvolvimento
de conexdes com colegas de trabalho e consisténcia (ou alinhamento) entre as crengas e
valores individuais na organizacdo (MITROFF, DENTON, 1999).

O conceito de espiritualidade no trabalho inclui aspectos ou condigbes
organizacionais, bem como mecanismos que facilitam os trabalhadores a experimentar a
espiritualidade no trabalho (PAWAR, 2008).
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Silva e Siqueira (2009, p. 559) afirmam que, no ambiente do trabalho, “a
espiritualidade ndo estaria ligada a um sistema religioso, nem a ritualismos organizados ou
proselitismos. N&o envolve rituais, doutrinas ou crencgas religiosas institucionalizadas, ainda
que carregue valores comuns a maioria das religides”. De acordo com os autores, pode ser
considerada uma nova forma de levar humanizacdo ao trabalho, que, em alguns casos €
mecanico e fordista e proporcionar autorrealizagdo no ato de trabalhar, “assentada na
transformacdo da consciéncia, favorecendo o bem-estar emocional e a construcdo e
reconstrucdo de orientacdes, valores e praticas que nao estdo associados ou representados em

termos de religido ou mesmo de religiosidade”.

A espiritualidade no local de trabalho ndo esta relacionada a algo mistico ou isolado.
Trata-se da oportunidade de expressar muitos aspectos do ser, ndo apenas a capacidade de
desenvolver tarefas fisicas ou intelectuais nolocal de trabalho. O entendimento da
espiritualidade comeca com o reconhecimento de que as pessoas tém vidas internas e externas

e que nutrir a vida interior leva a uma vida externa com mais significado e produtividade.
2.1.3 Os beneficios da espiritualidade nas organizacgdes

De acordo com Costa (2014, p. 4), a tematica sobre a espiritualidade nas organizacoes
tem sido fonte de estudos mais profundamente nos Estados Unidos da América (EUA), e tem
recebido tratamento como uma matéria importante e acentuada e, tem despertado o interesse
no pais, sendo um referencial para o desenvolvimento “de teorias de aplicabilidade e métricas
de medicdo de seus efeitos, instigando o olhar cuidadoso de outros paises e estudiosos para
este assunto”. Levando em considerac@o o fato que as organizagdes sdo formadas por pessoas,
essas terdo que acompanhar alguns desejos, assim, existindo ambientes espirituais, as
organizacOes estardo a promover o bem-estar, o equilibrio, o dinamismo, o empenho, o
sentido de identidade e de necessidade da organizacao para a realizacdo pessoal e, em ultima
andlise, a felicidade interna e externa, ou seja, dos colaboradores e dos clientes (CALDEIRA,
GOMES; FREDERICO, 2011).

De acordo com Maranhdo (2016) a espiritualidade nas organizacGes pode ser
considerada como resultante de elevados valores esposados e da consciéncia coletiva dos seus
dirigentes. A busca pela espiritualidade entre esses dirigentes € identificada a partir de uma
dicotomia entre sustentar os valores que acalentam em suas vidas particulares e aqueles

vigentes nos locais de trabalho.
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Reconhecer a espiritualidade no local de trabalho é admitir que as pessoas
levam mais do que seus corpos e mentes com eles, como eles carregam talentos individuais e
espirituais que sdo Unicos. As organizacdes que ignoravam esse fato basico, inerente a
natureza humana ao longo do tempo, agora exploram conceitos espirituais, como confianca,
harmonia, valores e honestidade, com o objetivo de atingir seus objetivos. (GARCIA-
ZAMOR, 2003). Executivos e trabalhadores procuram introduzir um conjunto de praticas
no campo da espiritualidade organizacional, ou seja, praticas que promovam a satisfacédo, o
aumento da qualidade e da producdo, com reflexos positivosna area financeira,
particularmente no retorno do investimento (MARQUES, 2008).

Em uma revisdo da literatura, Karakas (2010) aponta que um grupo de autores vé a
espiritualidade como antimaterialista (GIBBONS, 2000; LIPS-WIERSMA, 2003) e
antipositivista (FORNACIARI et al, 2003) e, devido a sua natureza, questionam 0s métodos
de pesquisa positivistas que procuram relacionar a espiritualidade e o desempenho
organizacional. De forma decisiva Rego, Souto e Cunha (2007) indicam a necessidade de
estudos sobre a compreensdo da ciéncia organizacional e a espiritualidade e apontam Butts
(1999, p. 328), quando este afirma que “os proprietarios de negocios, os gestores, os decisores
politicos e os investigadores académicos necessitam de relembrar, tal como muitos estudos
indicam, que dezenas de milhdes de cidaddos, no mundo, estdo famintos de valores

(espirituais), expansivos da mente, enriquecedores da alma e centrados no coragdo”.

Costa (2014, p. 7) pauta seu estudo numa reflexdo sobre a espiritualidade nas
organizacOes, trazendo a visdo do tedlogo italiano Stefano de Fiores que afirma ndo terem
sido cumpridas as promessas para as classes trabalhadoras da civilizacdo industrial que, a
principio, teriam condicGes de viver e morar com vistas a0 bem comum, mas, ao contrario,
trouxe uma massificacdo de produtividade visando somente valores financeiros e bens
materiais € assim, nas palavras do tedlogo “existe a necessidade de oferecer ao mundo
moderno ‘um suplemento de alma’ que permita ao homem evitar ser esmagado por suas

proprias produgdes e encontrar a si mesmo de modo auténtico”.

Ainda de acordo com Fiores (s.d apud COSTA, 2014, p. 8) a espiritualidade nas
organizagOes traduz-se como o despertar do homem para a autovalorizagdo e sentindo-se
valorizado, enquanto colaborador, esse mesmo individuo, toma consciéncia de si mesmo, e ai
entdo percebe a organizagdo como “uma rede viva e com vida, onde o imaterial toma forma,
através de um individuo que se organiza para fazer do meio onde esta, que no caso, € 0 meio

cooperativo”. Sobre a consciéncia do homem enquanto sua espiritualidade, Mai e Denardin
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(2005, p. 23) afirmam no momento que as pessoas se conectam a dimensdo espiritual de suas
tarefas do cotidiano, novos significados surgem. Acrescentam 0s autores que acessar a
espiritualidade, ¢ preciso fazer “perguntas essenciais e olhar para dentro do proprio mundo
interior em busca das respostas. Esse processo podera ser muito frustrante, pois raramente as

pessoas sdo encorajadas para buscarem as respostas dentro de si mesmas”.

Trés perspectivas diferentes sdo introduzidas sobre como a espiritualidade beneficia os
funcionarios e apoia o desempenho organizacional com base na literatura existente: a
espiritualidade aumenta o bem-estar e a qualidade de vida dos funcionarios: a espiritualidade
fornece aos funcionarios um senso de propdsito e significado no trabalho; Espiritualidade
fornece aos funcionarios uma sensacdo de interconectividade e comunidade (KARAKAS
(2010). Ha preocupacéo ética em incorporar a espiritualidade no local de trabalho, no sentido
de que é usada como uma ferramenta administrativa para manipular os trabalhadores (DENT;
HIGGINS; WHARFF, 2005). Entretanto, outros grupos confirmam que a espiritualidade pode
ser usada para melhorar o desempenho organizacional e a pesquisa sobre espiritualidade deve
demonstrar seus vinculos com a produtividade e a rentabilidade (ASHMOS, DUCHON, 2000;
GARCIA-ZAMOR, 2003).

Gongalves (2012) cita Rego et al. (2007) para reforcar os argumentos sobre os
beneficios da espiritualidade nas organizagdes: (1) a espiritualidade nas organiza¢des pode
resultar das forcas positivas (e.g., a forca de cardter e otimismo) dos membros
organizacionais, designadamente as detidas pelos lideres; (2) os climas ricos em
espiritualidade organizacional promovem o empenho e a produtividade porque libertam as
forcas positivas dos individuos e os induzem a canalizar seus potenciais para o beneficio da

organizacéo e das suas realizagdes pessoais.

Gongalves (2012) afirma tambeém existir estudos académicos, publicados em lingua
inglesa, que mostram a importancia do comprometimento organizacional significando um
vinculo afetivo, emocional, o que leva os colaboradores e trabalhadores a sentirem
compromisso em relacdo a organizacgao onde estdo inseridos (MOWDAY; MCDADE, 1979;
O'REILLY; CHATMAN, 1986; ALLEN; MEYER, 1990; MCCAUL; HINSZ ,1995;
MEYER; ALLEN, 1997; WANG, 2004; REGO et al., 2007).
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2.2 CARREIRA

A etimologia da palavra carreira tem sua origem do latim medieval via carraria,
significando estrada rustica para carros. A palavra quer dizer um oficio, uma profissdo que

apresenta etapas, uma progressao (LIMA et al., 2015).

A conceitualiza¢do de carreira no meio organizacional tem seu inicio no periodo do
século XIX, no contexto da sociedade industrial capitalista, e foi pautada no principio de
igualdade e de liberdade de éxito individual, bem como na possibilidade de progresso

econdmico e de promocéo social (MARQUES et al., 2011).
2.2.1 Evolugéo do conceito carreira

Na metade da década de 1970, teve um avango dos estudos sobre carreiras, surgindo
livros que deram inicio ao tema Carreiras Organizacionais (VAN MAANEN, 1977);
Dindmicas de Carreiras (SCHEIN, 1978) e carreiras nas organizagdes (HALL, 1976).
Anterior a isso as principais bases tedricas eram fornecidas por profissionais estudiosos da

psicologia e sociologia.

Com uma ruptura a partir dos anos 1970, o conceito de carreira pode ser dividido em
duas fases distintas: conceito moderno e tradicional (BALASSIANO, 2004).

O modelo tradicional, que vigorou até os anos 1970, teve sua marca na “estabilidade,
enriquecimento, progresso e divisdo sexual e social do trabalho, em que apenas os homens
trabalhavam, ou seja, a possibilidade de ascensdo pertencia apenas aos grupos socialmente
dominantes”. A progressao da carreira era linear e vertical e os trabalhadores possuiam maior

estabilidade no emprego (ANDRADE, 2009, p. 12).

Chanlat (1995) destaca que o modelo tradicional esteve notado pelo enriguecimento,
progresso, estabilidade, divisdo social do trabalho, onde evidenciava a presenca masculina, ou

seja, a expectativa de ascensao pertencia exclusivamente aos grupos dominantes socialmente.

Confirma Andrade (2009) quando diz que a carreira tradicional que se baseava no
tempo de servico, na mobilidade geografica e em uma escalada constante pela escada

corporativa, e é ainda 0 modelo dominante em algumas organizagdes como o setor publico.

Uma carreira ndo é uma sequéncia linear de experiéncias de trabalho ou cargos
ocupados, porém, trata-se, sobretudo, de uma série de estagios, frutos da interacdo entre o
trabalhador e o seu ambiente. Apresenta-se, entdo, como uma resultante que busca harmonizar

as expectativas das empresas e de seus funcionarios (DUTRA, 2002 apud LIMA et al. 2015,
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p. 254). O modelo moderno se caracteriza pelo avango descontinuo da carreira, menos vertical

do que horizontal e maior instabilidade.

Andrade (2009, p. 11) classifica a carreira moderna como ‘proteana’, originada do
nome do deus grego Proteus, que poderia mudar a forma de acordo com sua vontade, e assim
caracteriza-se como “gerenciada pela propria pessoa, de acordo com suas necessidades, e ndo

pela organizacao”.

Ao inicio dos anos de 1980, este interesse foi fortalecido originando as productes
académicas com temas relacionados a carreira, consolidando teorias e formacéo de modelos.
Foi observado, na década de 1990, que haviam mudado as culturas organizacionais, onde
tinham se tornado mais escassos 0s recursos. A expectativa de longo prazo em uma unica

organizacdo ndo era mais o fator de maior importancia para um individuo (HALL, 1996).
2.2.2 Modelos de carreiras

O percurso de carreiras estudadas no Brasil ratifica a tendéncia atual de carreiras “em

ziguezague”, em que se passa por diversas transi¢des e se defronta com iniimeras alternativas,

caracterizando o estilo proteano de carreira (KILIMNIK; CASTILHO; SANT’ANNA, 2006).

De acordo com Balassiano (2004), na carreira moderna, ha um entendimento de que 0s
direitos assegurados sdo beneficios e que as organizagdes empregadoras tém o
comprometimento e responsabilidade pelas carreiras de seus colaboradores. A carreira

tradicional é medida pela ascensédo na hierarquia da organizacao.

Sendo um modelo mais democratico, essa transicdo necessariamente nao representou o
bem-estar e progresso para os individuos, onde as carreiras eram de sua responsabilidade.
Segundo Dutra (2011), é da perspectiva do individuo, o entendimento e avaliacdo de sua

experiéncia profissional.

Andrade (2009) cita Chanlat (1995) para definir os quatro tipos de carreira,
compreendidas nos modelos tradicional e moderno: burocratica, profissional, empreendedora

e sociopolitica. Apresentando sua teoria dos subtipos principais das carreiras, Chanlat afirma:

Tipo burocrético leva as estruturas burocraticas da organizagdo, com uma
rigida hierarquia de papéis, centralizacdo de poder e impessoalidade das
relagGes. O periodo em que o funcionério trabalha na empresa e 0s concursos
formam a base da selecdo, do recrutamento e da promog¢do. A carreira do
tipo profissional implica no monopélio do saber, da especializacdo e da
profissdo. Seu avango se faz com disciplina profissional (CHANLAT, 1995
apud ANDRADE, 2009, p. 17).
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Para Chanlat (1995, p. 74), enquanto a pessoa mantiver o aprendizado e o
aperfeicoamento ela tera maiores condicbes de se desenvolver na sua profissdo. Os
profissionais apresentam a tendéncia ao desenvolvimento de serem mais leais a profissdo do
que em relagdo a organizagdo que o emprega. “Isto explica porque eles, tém em geral, maior

mobilidade do que os outros, desde que a organizagdo ja nao os satisfaga”

De acordo com Chanlat (1995) a caracteristica da carreira do tipo empreendedor é
estar em ligacdo com as atividades de uma empresa independente, porém tracada por uma
pessoa, refletindo a sociedade capitalista liberal que tem em seu arcaboucgo a ideologia de
sucesso individual. Acrescenta Andrade (2009, p.18) que, 0 sucesso ndo € mais fruto do
nascimento e sim resultado do talento e do trabalho do individuo. “A precarizag¢ao do trabalho

e as altas taxas de desemprego podem também levar as pessoas a este modelo de carreira”.

Jé& a carreira de tipo sociopolitico esta baseada nas habilidades sociais € no poder de

relacdes de que possui uma pessoa.

E gracas a este nivel de relacbes que a carreira se constréi e as promogoes
sdo obtidas. O modelo moderno emergente, ao criar abertura para as
mulheres e para as minorias, permite a instalacdo de uma nova divisdo do
trabalho, que questionard a prépria nogdo de carreira para a maioria da
populacdo (ANDRADE, 2009, p.18).

Com o novo contexto sobre carreiras, foram reconhecidos 0 movimento fisico (troca
de empregador ou emprego), e o fato que o individuo d& uma nova interpretacdo aos seus
eventos ligados a carreira, isto é: uma demissdo pode ser uma oportunidade e nao

necessariamente uma derrota.

Dentro ou fora da organizacdo, as novas carreiras passam a serem definidas como o

acumulo de experiéncias relevantes que um individuo vivencia (SILVA, 2011).

Os estudiosos de carreiras explicam novas trajetdrias entre as carreiras, denominando-
as diferentes caracteristicas entre elas: empreendedora, sem fronteiras, proteana, tradicional,

caleidoscépio, portifélio, customizada.

Com a apresentacdo dos autores London e Stumpf (1982), Motta (2006), Dutra (2002),
Le Boterf (2003) e Hughes (1937), explica Venelli-Costa (2010, p. 35) que a definicdo de
carreira passa por um encadeamento de posicdes exercidas no decorrer a vida de uma pessoa,
“em func¢do ndo so dos trabalhos, estudos e outras experiencias de vida, mas também das suas

percepcdes individuais, atitudes e comportamentos profissionais, que resultam em
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desenvolvimento de competéncias para lidar com situacGes de trabalho de maior

complexidade, ¢ em constante transformacao”. No Quadro 3, os modelos sdo apresentados

com as definicGes de carreira, apresentadas por Venelli-Costa (2010):

Quadro 3 - Defini¢gdes de modelos de carreira

Modelos Dellhilcao Autor / Ano
E uma estrutura de trabalho, onde o profissional deve estar
comprometido com a organizacdo, e a dedicacdo deve ser .
- . . S . A Wilensky,
Tradicional intensa. O vinculo trabalhista é continuo e de preferéncia que 1961
o profissional trabalhe a sua vida toda para um Uanico
empregador
E processo em que a pessoa gerencia a carreira e nio a
organizacdo. Ela consiste de toda a experiéncia variada da
pessoa em educagdo, treinamento, mudangas no campo
Proteana profissional e trabalhos executados em varias organizacdes, | Hall, 1976
etc. As escolhas da carreira proteana sdo da prdpria pessoa
que busca autorrealizacdo e sdo 0s elementos integradores na
propria vida.
Essa carreira refere-se a uma série de oportunidades de
emprego que vdo além do local de um simples emprego. | Defillippi;
Sem Fronteiras | Definicdo relacionada com a motivacdo para o exercicio do | Arthur,
trabalho, a informacéo para execucdo do trabalho e a rede de | 1994
relacionamentos para sustentar a carreira.
E um tipo de carreira sem fronteiras, na qual o individuo Mallon
Portfolio trabalha em diversas organizagdes e forma carteira de clientes 1998 ’
e fornecedores.
E desenvolvida pela pessoa que considera importante fazer
Empreendedora | algo empreendedor em um ponto presente ou futuro de sua | King, 2003
carreira.
A premissa dessa carreira é baseada em que a pessoa, durante Mainiero:
. - a vida profissional, alterna prioridades e buscando ) ;
Caleidoscopio L . : . Sullivan,
autenticidade naquilo que faz. Quanto maior o desafio, a 2006
pessoa buscara equilibrio entre o trabalho e a familia.
A sua trajetoria difere da carreira tradicional. O proprio
profissional é que customiza a carreira solicitando
voluntariamente a organizacdo uma das trés mudancas na
C . relacdo de trabalho: 1) reducdo do regime de trabalho de | Bailyn,
ustomizada : ! o
tempo integral para parcial, 2) descontinuidade na | 2006

participacdo na organizagdo, com solicitagédo de licenca ndo
remunerada, 3) alteracdo do vinculo empregaticio para ter
possibilidades transacionais e mais dinamismo na carreira.

Fonte: adaptado de Venelli-Costa (2010).
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2.2.3 Percepgéo de sucesso na carreira

As percepcdes pessoais de sucesso sao sintetizadas pelos trabalhos realizados e soma
de experiéncias durante sua vida independente de serem remuneradas ou ndo, com vinculo

empregaticio ou ndo (LIMA et al. 2015).

Os individuos elegem seu tipo de carreira por meio de percepgdes pessoais de sucesso,
sendo uma carreira tradicional, com foco na estabilidade financeira e social, ou um modelo de
carreira moderna, ainda que mais instavel, passa a proporcionar a pessoa uma possibilidade de

responsabilidade por sua carreira.

A percepcao é a forma com que o individuo interpreta 0 ambiente em sua volta. Esta
visdo intrinseca tem o poder de dar sentido as impressdes e fatos concretos, influenciando
assim, seu comportamento (VENELLI-COSTA, 2010).

Para Judge et al. (1995 apud LIMA et al. 2015, p. 257), 0 sucesso na carreira tem
como definicdo uma sequéncia de resultados positivos psicoldgicos, que compreende fatores
“subjetivos a partir de experiéncias de trabalho e satisfacdo pessoal”, expressando por meio
dos cargos que exercem, salarios, apresentando-se como fatores objetivos. “Tradicionalmente
falando, o avanco profissional passa a ser reconhecido com a elevacao do salario e promocao

do cargo, assim caracterizando o sucesso na carreira”.

Informam Costa e Vieira (2014) que a conceitualizacdo de percepcdo esta inserida
num contexto psicoldgico para sua defini¢do, pois individual e remete necessariamente a
visdo das pessoas sobre determinados acontecimentos e situagdes, e confirma sua afirmacéo
com o conceito de Pinheiro e Castro (2008, p.23) quando estes indicam que a percepcao pode
ser “entendida como um processo psicologico de atribuicdo de significacdo aos estimulos
sensoriais, direcionado tanto pelo sistema de crencas e valores do individuo, quanto por sua

codificacdo, dada pela cultura e pelo contexto situacional”.

Bergamini (2010 apud COSTA; VIEIRA, 2014, p. 4) define a percepcdo comparando-
a como uma espécie de lente ou filtro, pelo qual todas as sensac6es, emogdes, acontecimentos

e situacBes chegam até o individuo e sdo processadas.

Nos relacionamentos que envolvem trabalho torna-se, por vezes, dificil fazer uma
analise sobre a percepc¢éo individual de cada colaborador, visto que, essa mesma percepgao
estd envolta as expectativas, frustracdes e outros diversos fatores que se relacionam de forma
direta ao desempenho profissional deste trabalhador (COSTA; VIEIRA, 2014).
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Segundo Schein (1996), o sucesso na carreira tem como ser avaliada conforme trés
movimentos que sdo correspondidas ao andamento em uma organizacgédo, por meio de funcdes
(movimento horizontal): desenvolvimento de aptidGes e capacidade; por meio de niveis
(movimento hierarquico): subindo os degraus; por meio de poder (movimentacdo de
penetracdo): alcangando poder e influéncia. A posicao hierarquica alcancada ou o salério, séo
fatores externos diretamente ligados a percepcdo de sucesso na carreira. Os fatores internos
como: equilibrio vida-trabalho, sucesso em equipe, competéncia, contribuicdo a sociedade,

refletem uma percepgéo de ser uma pessoa bem-sucedida. (VENELLI-COSTA, 2010).

Peres (2014) aponta ser o sucesso na carreira de um individuo as suas realizacOes
pessoais, 0s resultados psicoldgicos positivos na vertente das experiéncias ocorridas no
trabalho, durante o periodo de vida da carreira e cita estudo empirico feito por Yu (2012) com
canadenses e chineses. Enquanto para 0s primeiros ter sucesso na carreira é ter a possibilidade
de fazer o que gosta para os segundos tem como representacdo os altos salarios. De acordo
com Peres (2014, p. 52), “conhecer os fatores que afetam o sucesso na carreira pode auxiliar

as pessoas a projetarem boas estratégias para o crescimento carreira”.
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3. METODO

A abordagem assumida para este trabalho foi quantitativa com ancoragem descritiva,
utilizando a pesquisa survey, atraveés de questionarios digitais (HAIR et al., 2005). Na
abordagem quantitativa é realizada a coleta e a analise de dados para responder as questfes da
pesquisa e testar hipoteses previamente estabelecidas utilizando a estatistica para estabelecer

padrdes de comportamento numa determinada populacdo estudada.

A pesquisa quantitativa tem suas raizes no positivismo légico inclinando-se para a
tendéncia do raciocinio dedutivo, regras légicas e particularidades mensuraveis da experiéncia
humana (POLIT; BECKER, HUNGLER, 2004) e se atraca na linguagem matemaética para
descrever causas de determinado fendmeno, relacdo entre variaveis, por exemplo, e se
concentra na objetividade dos fatos (FONSECA, 2002).

Pesquisas “quantitativas descritivas sao utilizadas para investigar de forma empirica a
analise de fatos ou fendmenos e os seus métodos formais tém como caracteristica a precisao e
controle estatisticos dos dados coletados” (TRIPODI et al., 1975, p. 42).

3.1 POPULACAO E AMOSTRA

A pesquisa foi realizada com 143 individuos. O publico alvo foi composto por pessoas
que tinham uma vida profissional ha mais de cinco anos, conforme a limitagdo proposta por
Venelli-Costa (2014) para a aplicacdo da escala de percepcdo de sucesso na carreira. Pelo
inventario de espiritualidade no trabalho fez parte do publico alvo qualquer pessoa que

trabalhasse em uma organizacédo que tinha outros colaboradores.

A escolha dos participantes foi feita por conveniéncia. Tabachnick e Fidell (2001)
apontam que a adequada estimativa do tamanho da amostra é calculada pela férmula
N>50+8.k, onde “k” ¢ o numero de variaveis antecedentes e preditoras. Considerando que o
inventario de espiritualidade tem duas dimensdes (preditoras), este estudo deveria ter, no
minimo, 66 respondentes (N > 50+8.2). O estudo contemplou 143 sujeitos atendendo as
recomendac0es de Tabachnick e Fidell (2001).
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3.2 PROCEDIMENTOS DE COLETA DE DADOS

Os questionarios foram distribuidos por meio eletrénico (Google-docs), e foram
divulgados por meio de midias eletronicas: Twitter, Facebook, WhatsApp e E-mails, visando
uma maior abrangéncia e velocidade na coleta de dados. Foram descritos os objetivos da
pesquisa, citando ser um projeto de pesquisa para obtencdo de grau de mestre em

Administracdo da Universidade Metodista de Sdo Paulo.

3.3 INSTRUMENTOS DA PESQUISA

A coleta de dados seré feita por intermédio de um questionario de autopreenchimento
constituido das seguintes escalas que fardo a avaliacdo das varidveis da pesquisa: questionario
socio demografico, Escala de Percepcdo de Sucesso na Carreira (EPSCR) e Inventario de
Espiritualidade no Trabalho (IETR), sendo a primeira na versdo reduzida. O Questionario de
Dados S6cio Demogréfico é composto por questdes que informam sobre a caracteristica dos
participantes: o estado civil, a idade, a profissao, a ocupacéo, o0 sexo, a localidade, o nivel de
escolaridade e a religido. Ja o de Inventario de Espiritualidade no Trabalho: ira utilizar a
escala de versdo reduzida do Inventario de Espiritualidade no Trabalho (IET) para aplicacéo,

apuragao dos resultados e interpretagéo.

Tratando-se de uma escala reduzida, suas qualidades foram observadas na versédo
completa, contendo como constructo duas dimensdes nas principais literaturas sobre o assunto
(MILLIMAN, REGO, SOUTO, CUNHA e PINHA, 2007; CZAPLEWSKI e FERGUSON,
2003; ASHMOS e DUCHON, 2000). Os fatores do Inventario de Espiritualidade no
Trabalho (SIQUEIRA et al., 2014) sdo apresentados no Quadro 4.

Quadro 4 - Fatores do inventario de Espiritualidade no Trabalho (IET)

IET — Inventario de Espiritualidade no Trabalho (10 itens)

Dimenséo Definigéo Questdes indice de

precisdo

Convicgdes de que as relagOes sociais

Senso de dentro da organizacdo constituem
Comunidade | experiéncias assentadas em percepcoes
de pertencimento

5 itens 0,89

Trabalho com | Conviccbes de que as tarefas
propdsito na realizadas contém sentido para a vida | 5 itens 0,87
vida e d&o significado a ela
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| Inventario de Espiritualidade no Trabalho | 10itens | 0,85 |
Fonte: Adaptado de Siqueira et al. (2014)

O presente estudo também ira utilizar a escala de versdo reduzida da Percepcdo de
Sucesso na Carreira (EPSCR), apresentada no Quadro 5.

Quadro 5 - Fatores da Escala de Percepcéo de Sucesso na Carreira (EPSCR)

Escala de Percepc¢édo de Sucesso na Carreira — versao reduzida

Dimenséo Definicdo Questdes | Indice de precisdo

Envolve resultados que o0s outros
Obijetiva conhecem e normalmente usam para | 5 itens 0,89
avaliar a carreira da pessoa, tais como
remuneracao e status hierarquico.
Envolve resultados que tem valor para
a propria pessoa, independentemente
dos resultados que as outras pessoas
Subjetiva | conhecem sobre sua carreira, tais| 5 itens 0,87
como sentir-se competente, gostar e
ter orgulho do que faz, estar em
constante desenvolvimento e realizar
atividades gratificantes

EPSCR 10 itens 0,85
Fonte: Adaptado de Venelli-Costa (2014)

A seguir apresentam-se 0s construtos, o item e as suas respectivas descricoes,
conforme Quadro 6, englobando a Percep¢do de Sucesso na Carreira (EPSCR) DE Venelli-
Costa (2014) e Inventario de Espiritualidade no Trabalho (IET) de Siqueira et al. (2014). Cabe

ressaltar que as escalas utilizadas foram as reduzidas.

Quadro 6 - Relagdo dos itens por constructo.

Constructos Item Descricdo

Tenho recebido recompensas justas comparadas com
OB1 as outras pessoas que conheco...

A remuneracéo que recebo por minhas atividades
Percepcdo de  Percepcdode OB2 profissionais € justa...

Sucesso na Sucesso na Estou tranquilo sobre meu futuro quanto as minhas
Carreira Carreira OB3 necessidades financeiras e materiais
(EPSCR) (Objetiva) O prestigio prof. da minha posicao hierarquica esta de

OB4 acordo com meus interesses

Minha renda supre as necessidades minhas e de meus
OB5 dependentes
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SB1 Tenho orgulho do que faco profissionalmente
Os trabalhos que executo compreendem grande
N SB2 variedade de tarefas
EE:;ZZEEar?ade Estou constantemente. aprenden.do e me
Carreira SB3 desenvol\_/end(_) em mlnh:_jl carreira _
(Subjetiva) Tenh.o crlad(? |r.10va96es importantes durante minha
SB4 carreira profissional
Os trabalhos que desenvolvo atualmente em minha
SB5 carreira exigem um alto nivel...
SC1 No meu setor as pessoas sao unidas
No meu setor existe espirito de solidariedade entre as
Senso de SC2 pessoas
Comunidade SC3 No meu setor existe colaboracdo entre as pessoas
Inventario de SC4 No meu setor existe um ambiente tranquilo
Espiritualidade SC5 No meu setor ha companheirismo
no Trabalho PV1 Meu trabalho da sentido a minha vida
(IET) Trabalho PV2 Meu trabalho d4 uma razéo especial 4 minha vida
com Meu trabalho é responsavel por muitas vitérias que
Proposito de  PV3 consegui na vida
Vida PV4 Meu trabalho ilumina os meus dias
PV5 Meu trabalho faz minha vida ter mais significado

Fonte: Adaptado de Venelli-Costa (2014) e Siqueira et al. (2014)

Quanto a escala, sera do tipo Likert, de 1 a 5, na qual o pesquisado avalia em que

medida se identifica com as varidveis do questionario:

1. Discordo totalmente.

2. Discordo.

3. Nem discordo, nem concordo.

4. Concordo.

5. Concordo totalmente.

3.4 ANALISE DESCRITIVA SOCIODEMOGRAFICA

O banco de dados era formado por 28 variaveis, sendo 8 variaveis de caracterizacéo

dos individuos e 20 varidveis relacionadas aos 4 constructos (“Percepcao de Sucesso na

Carreira — Objetiva”, “Percep¢ao de Sucesso na Carreira - Subjetiva”, “Senso de

Comunidade”, “Trabalho com Propoésito de Vida”).
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A Tabela 1 apresenta a andlise descritiva das varidveis de caracterizagdo da amostra.

Tabela 1:Analise descritiva das variaveis de caracterizacéo dos individuos.

Variaveis N %
. Feminino 59 41%
Género .
Masculino 84 59%
Casado 77 54%
Divorciado 13 9%
Estado Civil Solteiro 36 25%
Unido Estavel 12 8%
Viavo 5 3%
Ensino Médio 26 18%
Graduacao Incompleta 13 9%
Escolaridade Gradu_agéo c?mpleta 50 35%
Especializagéo 35 24%
Mestrado 11 8%
Doutorado 8 6%

Fonte: Dados da pesquisa (2017)

Portanto, tem-se que:

A maioria (59%) dos individuos é do sexo masculino.

62% dos individuos eram casados com unido estavel, enquanto 25% eram

solteiros, 9% divorciados e 3% vilvos.

27% dos individuos tinham ensino médio completo ou graduacdo incompleta,
seguido de 35% que tinham graduacgé@o completa, 24% que tinham especializa¢ao

e 14% que tinham metrado ou doutorado.

41% dos individuos ndo tinham filhos, enquanto 21% tinham apenas 1 filhos,

25% tinham 2 filhos e 13% tinham mais de dois filhos.

J& na Tabela 2 foram descritas as variaveis quantitativas de caracterizacdo dos

individuos, lembrando que a varidvel “Quanto vocé se considera praticante da religido” foi

recodificada para a escala Likert de intensidade variando de -1 (Nem um pouco) a 1

(Completamente). Com o objetivo de sintetizar os dados dos respondentes, apresentam-se

(tabela 2) as medidas descritivas das varidveis de caracterizacdo dos individuos.
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Tabela 2: Medidas descritivas das variaveis de caracterizacdo dos individuos

Variaveis N Média D.P. Min. 1°Q 2°Q 3°Q Max.
Idade 143 41,13 1221 170 320 390 505 66,0
Idade em que comegou a

143 24,01 13,43 0,0 145 220 325 78,0
trabalhar

Anos de trabalho na
organizacéo atual

Quanto vocé se considera
praticante da religido

143 10,04 10,05 0,0 3,0 50 145 48,0

143 029 058 -100 0,00 050 100 1,00

Fonte: Dados da pesquisa (2017)

A seguir destaca-se:

A idade média dos individuos foi de 41,13 anos, com um desvio padrao de 12,21,

variando de 17 a 66 anos.

= Os individuos comecaram a trabalhar em media a 24,01 anos, com um desvio de

13,43, variando de 0 a 78 anos.

= Em média, os individuos trabalham a 10,04 anos na organizacao atual, variando de
0 a 48 anos, com uma mediana de 5 anos, ou seja, 50% dos individuos trabalham a

menos de 5 anos na organizacdo atual e 50% trabalham a mais de 5 anos.

= Os individuos se consideram em média praticantes da religido.

Sendo que 1* Q= 12 Quartil: o primeiro quartil € uma medida de posi¢cdo que
representa que pelo menos 25% das respostas € menor que ele. 22 Q= 22 Quartil: o segundo
quartil, também conhecido como mediana ¢ uma medida de posi¢do que representa que pelo
menos 50% das respostas € menor que ele. 32 Q= 32 Quartil: o terceiro quartil € uma medida

de posigéo que representa que pelo menos 75% das respostas séo menores que ele.
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4 DISCUSAO DOS RESULTADOS

Essa secdo estd estruturada de forma a analisar os resultados conforme os objetivos
propostos neste estudo. Dessa forma, a estrutura € composta primeiramente pelo
processamento e analise através da técnica da modelagem de equacdes estruturais, no método

dos minimos quadrados parciais (Partial Least Squares — PLS).

Em seguida os dados coletados dos respondentes foram submetidos aos testes de
analise fatorial confirmatéria (convergente e divergente) para testar a correlacdo e
discriminancia entre 0s construtos uma vez que essas analises permitem examinar a estrutura

empirica do modelo, a validacdo estatistica e julgar a confiabilidade.

Dessa forma, sera apresentada a analise descritiva dos dados: cargas fatoriais, o alfa de
Cronbach (a), a confiabilidade composta e a varidncia média extraida que compdem os
construtos independentes e dependentes no presente trabalho. Posteriormente serdo

apresentados os resultados obtidos: valores do coeficiente de caminho (B), o p-valor e R?.

Para tal, utilizou-se o método bootstrapping com 2.000 amostras e 143 casos.
Adicionalmente serdo apresentadas analises de moderagédo e analise multigrupos descritivas
envolvendo os dados demogréficos dos respondentes visando a busca por outros achados e

conclusdes das relagGes significantes do modelo tedrico.

4.1 AVALIACAO DO MODELO TEORICO

Nesta secdo € apresentada a analise dos resultados sendo esta dividida em quatro
blocos: avaliacdo de modelos de mensuragdo reflexivos, avaliagdo do modelo estrutural,

analise de moderacdo e analise multigrupos, conforme sera demonstrado a seguir.

O modelo apresenta apenas indicadores reflexivos e os critérios para avaliacdo
conforme Hair et al. (2013), sdo: consisténcia interna; confiabilidade composta; validade
convergente e validade discriminante. O modelo proposto é apresentado pela figura 1,

também conhecido como modelo de caminhos (HAIR et al., 2005).

Para tanto, utilizou como varidvel independente os construtos da escala de Inventario
de Espiritualidade no Trabalho (IET) de Siqueira et al. (2014): Senso de Comunidade e
Trabalho com Proposito de Vida. Ja para a variavel dependente, utilizou-se os construtos da
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escala de Percepcdo de Sucesso na Carreira Reduzida (EPSCR) de Venelli-Costa (2014)

conforme seré apresentado a seguir.

Figura 1:Modelo teorico 1

0B2
Senso
de Otrotia
Comunidade J
SC5 OB5
Trabalho
PSC
| PV3 | com | SB3 |
PV3 Proposito Subjetiva SB3
de Vida
PV5 SB5

Fonte: elaborado pelo autor (2017)

As validades discriminante e convergente foram avaliadas no nivel dos indicadores e
das variaveis latentes. Na analise das cargas fatoriais cruzadas (tabela 3), todos os indicadores
apresentaram cargas fatoriais altas em suas variaveis latentes, superiores a 0,70, com exce¢do

de sbl que apresentou um valor proximo a 0,70 (0,695).

Tabela 3: Modelo de mensuracao para Modelo teorico 1.

I — - Senso de Trabalho com
Variaveis Objetiva Subjetiva Comunidade Propdsito de Vida
obl 0,799 0,159 0,216 0,098
ob2 0,853 -0,013 0,194 0,057
ob3 0,716 0,371 0,010 0,360
ob4 0,751 0,439 0,049 0,335
ob5 0,781 0,440 -0,049 0,314
sbl 0,371 0,695 0,050 0,283
sh2 0,078 0,707 0,280 0,078
sh3 0,163 0,790 0,147 0,133
sh4 0,012 0,753 0,095 0,132
sh5 0,019 0,790 0,107 0,314
scl 0,080 0,114 0,892 0,059
sc2 0,158 0,077 0,899 -0,027
sc3 0,110 0,143 0,795 0,307
sc4 -0,001 0,164 0,719 0,359
scb 0,144 0,131 0,878 0,057
pvl 0,071 0,202 0,182 0,882

pv2 0,067 0,208 0,170 0,892



46

pv3 0,283 0,299 0,104 0,718
pv4 0,128 0,161 0,158 0,903
pv5 0,107 0,165 0,079 0,915

Fonte: Dados da pesquisa (2017)

Outro indicador utilizado para a validacdo convergente do modelo é o valor da
variancia média extraida (AVE) que, como critério para validacdo, deve apresentar um valor
superior a 0,5 (HAIR; RINGLE; SARSTEDT, 2011). Para avaliar o modelo de mensuracéo,
uma medida principal utilizada, além do exame das cargas para cada indicador, € a
confiabilidade composta de cada construto (HAIR et al., 2005; HAIR et al., 2014). A
confiabilidade composta descreve o grau em que os indicadores representam o construto
latente em comum. Um valor de referéncia comumente usado para confiabilidade aceitavel é
0,70 (HAIR et al., 2005; HAIR et al., 2014).

Para analisar a validade convergente, foi verificada a consisténcia interna. Um alto
valor de consisténcia interna no construto indica que todas as variaveis representam o mesmo
construto latente. A consisténcia interna é avaliada por meio do Alpha de Cronbach, que varia
de 0 a 1, com altos valores indicando alto nivel de consisténcia do construto. Para estudos
exploratorios, valores entre 0,60 e 0,70 sdo considerados aceitaveis; ja para estudos em
estdgios mais avancados, valores entre 0,70 e 0,90 sdo considerados satisfatorios
(NUNALLY; BERSTEIN, 1994; HAIR et al., 2014). A Tabela 4 apresenta os indicadores

mencionados, e demonstra que todos os valores estédo dentro do estabelecido.

Tabela 4:Modelo tedrico 1: Alpha de Cronbach, Confiabilidade Composta e AVE.

Alpha de Confiabilidade Variancia Média
Construtos

Cronbach Composta Extraida
Senso de Comunidade 0,92 0,94 0,75
Trabalho com proposito de vida 0,95 0,96 0,83
Percepcdo de Sucesso na Carreira (OBJ) 0,76 0,84 0,51
Percepcao de Sucesso na Carreira (SUBJ) 0,83 0,88 0,60

Fonte: Dados da pesquisa (2017)

Outro indicador de validade discriminante entre os construtos € a raiz quadrada da
variancia media extraida dos construtos. A Tabela 5 apresenta atende aos requisitos de Fornell
e Larcker (1981) tal que a correlagdo na diagonal que maior que as variaveis latentes.

Tabela 5 — Validade discriminante — Raiz Quadrado da AVE.

Construtos sC TPV PSC (OBJ) PSC (SUBJ)
Senso de Comunidade 0,87
Trabalho com prop6sito de vida 0,45 0,91

Percepcao de Sucesso na Carreira (OBJ) 0,18 0,44 0,71
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Percepcao de Sucesso na Carreira (SUBJ) 0,27 0,31 0,48 0,78

Fonte: Dados da pesquisa (2017)

Os resultados do modelo tedrico 1 sdo apresentados na figura 2.
Figura 2: Resultados do modelo tedrico 1

SC1
s Q\\o
I\
>
o =0,8 R2 30,10%
- = de 0
o5 Comunidade Objetiva
5
Qa//
SC5
Q\\O
_ EX)
— Q\O"’; Trabalh [ SB2__]
o =0,82 riofn 0 R2 29.10% ~
| PV3  Je— mn 08—
— Y Prop0sito 0437 PSC T SB3
. de Vida p=0, Subjetiva L 60
> >
2 >
Q'/ CG)
PV5 —

Legenda: *p-value < 0,05; **p-value < 0,01 e ***p-value < 0,001
Fonte: Dados da pesquisa (2017)

Com o objetivo de clarificar, apresenta-se a tabela 6 do modelo estrutural para o
modelo tedrico 1 onde B é 0 os coeficiente que quantifica a forgca e o sentido das relagdes
entre 0s constructos, podento ser negativo ou positivo. Ja o p-value é definido como a
probabilidade de se obter uma estatistica de teste igual ou mais extrema que aquela observada
em uma amostra, assumindo como verdadeira a hipétese nula. Como geralmente define-se o
nivel de significancia em 5%, uma p-valor menor que 0,05, geram evidéncias para rejei¢do da
hipdtese nula do teste. JA 0 R2 é o coeficiente de determinacdo, ou seja, quanto da relacdo
entre os construtos é explicado, sendo esta medida um critério de precisdo preditiva (HAIR et

al., 2005). Logo abaixo, uma sintese dos resultados obtidos nas analises (Tabela 6).

Tabela 6: Modelo estrutural para Modelo teérico 1.

Endogena Exdgena ] Valor-p R2
Senso de Comunidade 0,165 0,032
Objeti . . ’ ’ 30,10%
Jetiva Trabalho com propdsito de vida 0,465 0,000 °

Subjetiva Senso de Comunidade 0,200 0,010 29,10%




48

Trabalho com propdsito de vida 0,432 0,000

Fonte: Dados da pesquisa (2017)

Trabalho com Propdsito de Vida impacta de forma positiva e significativa na
Percepcdo de Sucesso na Carreira (Objetiva e Subjetiva) em detrimento do construto
independente Senso de Comunidade com o construto dependente Percepcdo de Sucesso na
Carreira (Objetiva e Subjetiva). Dessa forma, pode-se afirmar que, na percepcdo dos
respondentes, um trabalho que dé sentido, uma razdo especial, responsavel por muitas vitorias
gue conseguiram em suas vidas, iluminam seus dias e faz a vida ter mais sentido (SIQUEIRA

et al. 2014) retrata Percepc¢do de Sucesso na Carreira do individuo (objetiva e subjetiva).

Clarificando, eles percebem e relacionam o Trabalho com Propésito de Vida como um
sucesso objetivo, ou seja, resultados que individuos conhecem e normalmente usam para
avaliar a carreira da pessoa (remunerac¢ao e status hierarquico) bem como o sucesso subjetivo,
ou seja, resultados que tem valor para a propria pessoa, independente se as outras pessoas
conhecem ou sabem sobre sua carreira, por exemplo: sentir-se competente no que faz; gostar e
ter orgulho do trabalho que executa; estar em constante desenvolvimento profissional e
pessoal bem como realizar atividades gratificantes para elas (VENELLI-COSTA, 2014).

Com menor impacto, mas positivamente significativo, os pesquisados percebem que o
Senso de Comunidade: atuar em um setor onde as pessoas sdo unidas; com espirito de
solidariedade; trabalhar em um ambiente tranquilo e colaborativo bem como o sentimento de
companheirismo (SIQUEIRA et al., 2014) as conduz a percepcao de sucesso na carreira, tanto
objetiva como subjetiva, sendo que o primeira envolve: receber recompensas justas quando
comparado com outras pessoas que a mesma conheca; receber uma remuneracdo justa pelo
que ja foi investido na carreira; estar tranquilo quanto as suas necessidades financeiras e
materiais; uma renda que supra as suas necessidades e de seu familiares e o prestigio (status)
estando de acordo com seus interesses (VENELLI-COSTA, 2014).

Pelos resultados pode-se inferir também que Senso de Comunidade impacta
positivamente na Percepcdo de Sucesso na Carreira Subjetiva, ou seja, ter orgulho do que
trabalho que faz; executar uma grande variedade de tarefas; estar constantemente aprendendo
e se desenvolvendo em sua carreira; a realizagdo em criar e inovar em sua carreira e atuar em
trabalhos que exijam um alto nivel de competéncia (VENELLI-COSTA, 2014). Dessa forma,
pelos resultados apresentados pode-se afirmar que a espiritualidade no trabalho contribui para

a percepcdo de sucesso na carreira, tanto para a objetiva como para a subjetiva. Essas
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conclusdes langam luz numa época onde crise de identidade e ansiedade s&o tdo frequentes ao
trabalhar uma busca por sentido da vida (FRANKL, 1973), ou seja, 0 Senso de Comunidade e
um Trabalho com Propdsito de Vida (SIQUEIRA et al., 2014).

Em tempo, para a maioria dos individuos, o trabalho é o centro da vida e ter éxito no
trabalho, seja esse trabalho qual for, gera algum tipo de satisfacdo e muitas organizacdes ja
entenderam que um ambiente de trabalho humanista beneficia tanto o funcionario como elas
mesmas, pois, pessoas quando se sentem bem e satisfeitas, sdo mais produtivas e criativas e

estdo mais satisfeitas com a propria organizagdo (GARCIA-ZAMOR, 2003).

Se por um lado, a espiritualidade nas organizages as tém levado a pensar nos aspectos
universais tais como a moral, a ética, a honestidade, a justica, a confianca e o incentivo
(TECCHIO, 2015), essa mesma espiritualidade as tem levado a compreender o
comportamento dos trabalhadores (MILLIMAN et al., 2003) sobre o dimensionamento do
trabalho como significado, sentido de comunidade e alinhamento de valores entre sujeito e
organizacdo (ASHMOS; DUCHON, 2000) tornando-as mais competitivas.

Ao realizar um paralelo, a espiritualidade na organizacao cria visibilidade e valoriza a
harmonia nas equipes estratégicas para promover niveis mais elevados de comprometimento
organizacional e produtividade (FRY, 2003). Dessa forma, pressupde-se que a valorizacdo de
harmonia nas equipes estratégicas pode atuar de forma descendente, sendo interpretadas nos
trabalhos realizados como percepgdes pessoais de sucesso, remunerados ou ndo, com vinculo

empregaticio ou ndo nas organizagdes (LIMA et al., 2015).

De forma cautelar, o presente trabalho ao relacionar espiritualidade com sucesso na
carreira profissional, remete a reflexdo de que a mesma espiritualidade, se presente no
ambiente de trabalho, pode afetar positivamente desempenho do colaborador (VENELLI;
VIEIRA, 2014) de forma a contribuir com reflexos positivos na area financeira,

particularmente no retorno do investimento (MARQUES, 2008).

Sendo a percepgdo uma forma que a pessoa interpreta o0 ambiente a sua volta — de
forma intrinseca — ela tem poder de dar sentido as suas impressoes e fatos concretos de forma
a influenciar o seu comportamento (VENELLI-COSTA, 2014). Isto posto, acredita-se que a
percepcao da presenca de espiritualidade crie um vinculo com os bem-estar individual e social
(HARRINGTON, PREZIOSI, GOODEN, 2001; DUCHON, PLOWMAN, 2005).

Ademais, a espiritualidade nas organizages, diante de um colaborador que se auto

percepciona bem sucedido em sua carreira, tende a praticar a esséncia das caracteristicas da
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mesma: honestidade, otimismo, confianga, justica, solucionador de problemas,
encorajamento, motivacao intrinseca e orientagdo para a exceléncia (REAVE, 2005) e como

consequéncia, desenvolver essas conexdes com os colegas (MITROFF; DENTON, 1999).

Individuos com Senso de Comunidade e atuando em um Trabalho com Propdsito de
Vida, ao que se apresenta, aponta percepc¢do de sucesso na carreira de um individuo em suas
relacbes pessoais, 0s resultados psicoldgicos positivos bem como no que tange as

experiéncias ocorridas em seu trabalho no periodo da vida de sua carreira (PERES, 2014).

Consideracdes tecidas, segue-se para 0 modelo tedrico 2 com o objetivo de responder
ao objetivo especifico, sendo este: a anélise da relagdo entre espiritualidade no trabalho e

percepcao de sucesso na carreira. O modelo tedrico 2 € apresentado na figura 3.

Figura 3: Modelo tedrico 2
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Fonte: elaborado pelo autor (2017)

Para 0 modelo tedrico 2, os constructos Percepcao de Sucesso na Carreira e Inventario
de Espiritualidade no Trabalho eram de segunda ordem, ou seja, ndo eram formados
diretamente pelos itens (perguntas), mas por outras variaveis latentes (indicadores). Para tratar
essa caracteristica da estrutura de mensuracdo foi utilizada a abordagem “Two-Step”
(SANCHEZ, 2013). Dessa forma, primeiramente foram computados os escores das variaveis

latentes através do modelo estrutural referente ao modelo teérico 1.
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A Tabela 7 mostra os resultados das analises da validade convergente, validade
discriminante, confiabilidade e dimensionalidade dos construtos do modelo de mensuracao.
Todos os constructos atingiram o0s niveis exigidos de confiabilidade, dado que os indices de

confiabilidade (Alpha de Cronbach e Confiabilidade Composta) foram superiores a 0,60.

Pelo critério de Kaiser todos os constructos foram unidimensionais. Os valores de
AVE foram superiores a 0,50 em todos os constructos, evidenciando assim a validacao
convergente dos mesmos. De acordo com o critério de Fornell e Larcker (1981) houve

validag&o discriminante em todos 0s construtos.

Tabela 7: Modelo tedrico 2: Alpha de Cronbach, Confiabilidade Composta e AVE.

Alphade  Confiabilidade Variancia Média

Constructo Itens Cronbach Composta Extraida AVE
Espiritualidade no trabalho 2 0,51 0,80 0,67
Percepcgédo de Sucesso na Carreira 2 0,71 0,87 0,77

Fonte: dados da pesquisa (2017)
Os resultados do modelo tedrico 1 séo apresentados na figura 4.

Figura 4: Resultados do modelo tedrico 2
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Legenda: *p-value < 0,05; **p-value < 0,01 e ***p-value < 0,001
Fonte: Dados da pesquisa (2017)

Apresenta-se a Tabela 8 uma sintese dos resultados.

Tabela 8: Modelo estrutural para Modelo tedrico 2.
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Exo6gena Enddgena B Valor-p R2

Espiritualidade no Trabalho Percepcao de Sucesso na Carreira 0,600 0,000 35,9%

Fonte: Dados da pesquisa (2017)

A Figura 4 ilustra os resultados do modelo estrutural para o modelo tedrico 2 e a
Tabela 8 apresenta 0 modelo. Dessa forma, pode-se concluir que, em relacdo a Percepcdo de
Sucesso na Carreira, houve uma influéncia significativa (valor-p=0,000) e positiva (=0,600)

do Inventario de Espiritualidade no Trabalho sobre a Percepgdo de Sucesso na Carreira.

Dessa forma, quanto maior o Inventario de Espiritualidade no Trabalho, maior sera a
Percepc¢do de Sucesso na Carreira do individuo. O inventario de espiritualidade no trabalho
foi capaz de explicar 35,90% da variabilidade da Percepcéo de Sucesso na Carreira, portanto,

houve uma capacidade explicativa substancial do modelo teérico 2.

A tematica espiritualidade nas organizac¢Ges tem sido estudada mais profundamente
nos Estados Unidos da América sendo um pais referencial para o desenvolvimento “de teorias
de aplicabilidade e métricas de medicdo de seus efeitos, instigando o olhar cuidadoso de

outros paises e estudiosos para este assunto” (COSTA, 2014, p. 4).

Dessa forma, o presente estudo contribui com a literatura brasileira uma vez que
sistematica pesquisa foi realizada entre os anos de 2010 e 2016 na base de dados dos
periodicos da CAPES com termos “espiritualidade” e “carreira”, sendo eu nenhum foi
encontrado em portugués. Entretanto, em outros paises encontrou-se 867 artigos o que
demonstra a relevancia do tema e o ineditismo do trabalho.

A espiritualidade vem sendo apontada como um grande diferencial
competitivo para as organizagdes, as evidéncias empiricas sobre o assunto
sd0 encorajadoras, porém mais estudos sdo necessarios para diminuir o
preconceito e rejeicdo que o tema enfrenta no ambiente corporativo
(PAULA; COSTA, 2008, p. 2, grifo nosso).

Entretanto, as organizacfes que ignoram o fato basico que colaboradores levam mais
que seus corpos e mentes com eles para o trabalho, ndo reconhecem a espiritualidade e 0s
talentos individuais e espirituais que sdo unicos (GARCIA-ZAMOR, 2003). E segundo o
autor, ja as organizacfes que admitem e exploram esses conceitos, ganham com a confianca,

harmonia, valores e honestidade; com o objetivo de atingir seus objetivos organizacionais.
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Pelos resultados do modelo teérico 2 pode-se afirmar que ambientes espiritualizados,
ou seja, permeados de bem-estar, equilibrio, dinamismo, empenho, sentido de identidade,
felicidade interna e externa de seus colaboradores (CALDEIRA; GOMES; FREDERICO,

2011) tendem a aportar percepgéo de sucesso na carreira profissional de seu pessoal.

Outrossim, a espiritualidade na empresa beneficia os funcionarios bem como apoia o
desempenho organizacional, sendo que o ganho imediato para as pessoas € 0 aumento da
qualidade de vida, fornece um sentido de propdsito, sentido de significado no trabalho e
sensacao de interconectividade e comunidade (KARAKAS, 2010). Dessa forma, introduzir
praticas de que promovam a satisfacdo das pessoas colaboram com os resultados financeiros e

retornos de investimentos (MARQUES, 2008) com reflexos na qualidade e producéo.

Se por um lado um grupo de autores vé a espiritualidade como antimaterialista,
(GIBBONS, 2000; LIPS-WIERSMA, 2003), esta pesquisa resgata alguns estudos de autores
que demonstram a importancia da espiritualidade nas organizacdes para melhorar o
desempenho organizacional (ASHMOS; DUCHON, 2000; GARCIA-ZAMOR, 2003), a
melhoria dos resultados financeiros (MARQUES, 2008) e que climas ricos em espiritualidade
promovem o empenho e a produtividade (REGO et al., 2007 apud GONCALVES, 2012).

ConsideragOes realizadas sobre a espiritualidade no ambiente de trabalho e sua
contribuicdo para a percepcdo de sucesso na carreira do individuo na qual foi possivel
identificar também alguns beneficios da espiritualidade nas organizagdes, apresenta-se no

Quadro 7 a verificacdo das hipdteses do presente estudo.

Quadro 7: Hipoteses do Modelo Estrutural tedrico 1 e 2.

Hipdteses Resultado

H1: A espiritualidade no ambiente de trabalho tem relagdo significativa sobre a

< . s Confirmado
percepc¢do de sucesso na carreira do individuo

H2.1: A espiritualidade no ambiente de trabalho (Senso de Comunidade) tem
relacdo significativa sobre a percepcdo de sucesso objetivo na carreira do Confirmado
individuo;

H2.2: A espiritualidade no ambiente de trabalho (Trabalho com Propésito de Vida)
tem relacdo significativa sobre a percepcao de sucesso objetivo na carreira do Confirmado
individuo;

H3.1: A espiritualidade no ambiente de trabalho (Senso de Comunidade) tem
relacdo significativa sobre a percepcdo de sucesso subjetivo na carreira do Confirmado
individuo.

H3.2: A espiritualidade no ambiente de trabalho (Trabalho com Propdsito de Vida) Confirmado
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tem relacdo significativa sobre a percepcao de sucesso subjetivo na carreira do
individuo.

Fonte: Dados da pesquisa (2017)

4.2 COMPARACOES DOS INDICADORES — SOCIODEMOGRAFICOS

Na tabela 9, as varidveis categoricas de caracterizacdo dos individuos foram
comparadas com os indicadores, sendo possivel observar diferengas significativas nas
seguintes comparacdes: género; idade, estado civil; escolaridade e se tem filhos. Os resultados

sdo apresentados (Tabela 9) com testes de *Mann-Whitnwy, 2Kruskal-Wallis.

Tabela 9: Comparacdo das variaveis de caracterizacdo do individuo com os indicadores

Variavel Indicador N Média E.P. Valor-p

Feminino Percepcdo de Sucessona 59 0,13 0,05 0.0271

Masculino Carreira (Objetiva) 84 -0,04 0,05 ’

Feminino Percepgdo de Sucessona 59 0,50 0,05
. Masculino Carreira (Subjetiva) 84 042 0,05 ’

Genero Feminino . 59 020 0,06 .
Masculino Senso de Comunidade 84 023 005 0,839
Feminino Trabalho com propésito 59 0,23 0,07 0.068!
Masculino de vida 84 0,35 0,07 ’
Casado \ Unido Estavel Percepcio de Sucesso na 54 0,00 0,05
D!\I/orciado \ Solteiro \ Carreira (Objetiva) 0,526
Vilvo 89 0,04 0,05
Casado \ Unido Estavel Percepcio de Sucesso na 54 0,40 0,05
D!\I/orciado \ Solteiro \ Carreira (Subjetiva) 0,086t

Estado Civil Vilvo 89 048 0,04
Casado \ Unido Estavel 54 0,26 0,06
Divorciado \ Solteiro \ Senso de Comunidade 0,509
Viavo 89 0,19 0,05
Casado \ Unido Estavel T v i i e 54 0,18 0,08
Diyorciado \ Solteiro \ de vida 0,038
Vilvo 89 0,37 0,06
Ensino Médio \ Grad.

Incompleta 3 39 -0,08 0,07
Graduagdo completa E:ZZ(;ZPr%a?Odb?eSt:J\f:)SSO N 50 -0,01 0,06 0,0962
Especializacéo 35 0,14 0,06
Mestrado \ Doutorado 19 0,13 0,12

Ensino Médio \ Grad.

Escolaridade  Incompleta 3 39 0,37 0,08
Graduagdo completa (P:eriggr%a?sﬂﬁj?tji(\:/zs)so M 50 035 0,05 0,0002
Especializacdo 35 0,60 0,05
Mestrado \ Doutorado 19 0,64 0,09
Ensino Médio \ Grad.

Incompleta Senso de Comunidade 39 0,28 0,08 0,4502

Graduacdo completa 50 0,16 0,07
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Especializacdo 35 025 0,07

Mestrado \ Doutorado 19 0,18 0,10

Ensino Médio \ Grad.

Incompleta . 39 029 0,10

Graduacdo completa gga\%l:o com proposito g 0,19 0,08 0,2392

Especializacéo 35 036 0,08

Mestrado \ Doutorado 19 048 0,11

0 filhos 58 -0,05 0,05

1 filho Percepcédo de Sucessona 30 0,04 0,06 0.2652

2 filhos Carreira (Objetiva) 36 0,10 0,08 '

> 2 filhos 19 0,10 0,13

0 filhos 58 0,37 0,05

1 filho Percepcdo de Sucessona 30 0,40 0,07 0.0032

2 filhos Carreira (Subjetiva) 36 0,61 0,06 '
Filhos > 2_fi|hos 19 050 0,11

0 filhos 58 0,20 0,06

; :::Egs Senso de Comunidade gg 8;2 88; 0,3142

> 2 filhos 19 0,3 0,11

0 filhos 58 0,12 0,07

1 filho Trabalho com propdsito 30 0,35 0,10 0.0032

2 filhos de vida 36 045 0,10 ’

> 2 filhos 19 047 011

Legenda: *tMann-Whitnwy, 2Kruskal-Wallis

Fonte: Dados da pesquisa (2017)

Os individuos do género feminino tendem em média a concordar mais com o

indicador de Percepcdo de Sucesso na Carreira (Objetiva) do que os individuos

do género masculino (Valor-p = 0,027).

Os individuos do Divorciados, solteiros ou viuvos tendem em média a concordar

mais com o indicador de Trabalho com propésito de vida do que os individuos

Casados ou com unido estavel (Valor-p = 0,038).

Os individuos com Mestrado ou Doutorado tendem em média a concordar mais

com o indicador de Percepcdo de Sucesso na Carreira (Subjetiva) do que os

individuos com Ensino Médio ou Graduacdo Incompleta (Valor-p = 0,037) e

Graduacdo Completa (Valor-p = 0,002). E individuos com especializacdo tendem

em média a concordar mais com o indicador de Percepcdo de Sucesso na Carreira

(Subjetiva) do que os individuos com Graduagdo Completa (Valor-p = 0,010).
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= Os individuos com 2 filhos tendem em média a concordar mais com o indicador
de Percepcdo de Sucesso na Carreira (Subjetiva) do que os individuos com
nenhum filho (Valor-p = 0,002) e com apenas 1 filho (Valor-p = 0,033).

= Os individuos com >2 filhos tendem em média a concordar mais com o indicador
Trabalho com proposito de vida do que os individuos com nenhum filho (Valor-p
=0,004).

Para verificar a possivel existéncia de correlagdo dos indicadores com as variaveis
quantitativas de caracterizacdo dos individuos, foi utilizado o coeficiente e teste de correlacéo
de Pearson (TRIOLA, 2005). O coeficiente de Spearman, denominado por r, € uma medida
estatistica que mede a intensidade de correlagdo entre duas variaveis. O coeficiente de
correlagdo “r” varia entre —1 e 1, sendo que quanto mais proximo de -1, mais forte € a
correlacdo negativa, ou seja, se uma variavel aumenta a outra tende a diminuir. Ja se o valor
estiver proximo de 1, mais forte € a correlacdo positiva, ou seja, se uma variavel aumenta a

outra também tende a aumentar também. Apresentam-se na Tabela 10 os resultados:

Tabela 10 Correlagédo dos indicadores com as variaveis de caracterizacdo do individuo.

OB SB SC PV
Variaveis Valor- Valor- Valor- Valor-
r p r p r p r p
Quanto voce se considera g 375 908 0351 023 0005 -007 0412
praticante da religido
Idade 0,22 0,009 023 0,006 008 0322 0,28 0,001

Ano em que comegou a
trabalhar na vida

Anos de trabalho na
organizacdo atual

0,16 0,05 016 0057 0,07 0423 023 0,006

0,18 0034 016 0064 015 0074 026 0,001

Legenda: OB= Percepcdo de Sucesso na Carreira Objetiva; SB= Percep¢do de Sucesso na Carreira
Subjetiva; SC+ Senso de Comunidade e PV= Propdsito de Vida no Trabalho.
Fonte: Dados da pesquisa (2017)

= Houve uma correlacdo positiva (r=0,22) e significativa (Valor-p=0,009) do
indicador de Objetividade com a Idade, ou seja, quanto maior a idade maior a

tendéncia em média de se concordar com os itens do indicador de Objetividade.

= Houve uma correlacdo positiva (r=0,18) e significativa (Valor-p=0,034) do

indicador de Objetividade com a varidvel “Anos de trabalho na organizagao
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atual”, ou seja, quanto mais anos de trabalho na organizacdo atual maior a

tendéncia em média de se concordar com os itens do indicador de Objetividade.

Houve uma correlacdo positiva (r=0,23) e significativa (Valor-p=0,006) do
indicador de Subjetividade com a Idade, ou seja, quanto maior a idade maior a
tendéncia em média de se concordar com os itens do indicador de Subjetividade.

Houve uma correlacdo positiva (r=0,23) e significativa (Valor-p=0,005) do
indicador de Senso de Comunidade com a Pratica de Religido, ou seja, quanto
maior a Pratica de Religido maior a tendéncia em média de se concordar com 0s

itens do indicador de Senso de Comunidade.

Houve uma correlacdo positiva (r=0,28) e significativa (Valor-p=0,001) do
indicador de Trabalho com Proposito de Vida com a Idade, ou seja, quanto maior
a Idade maior a tendéncia em media de se concordar com os itens do indicador de
Trabalho com Propésito de Vida.

Houve uma correlacdo positiva (r=0,23) e significativa (Valor-p=0,006) do
indicador de Trabalho com Propédsito de Vida com a varidvel Anos em que
comecou a trabalhar na vida, ou seja, quanto mais tempo o individuo tenha
comegcado a trabalhar maior a tendéncia em média de se concordar com os itens

do indicador de Trabalho com Propésito de Vida.

Houve uma correlagdo positiva (r=0,26) e significativa (Valor-p=0,001) do
indicador de Trabalho com Propdsito de Vida com a varidvel Anos de trabalho na
organizacdo atual, ou seja, quanto mais tempo o individuo tenha de trabalho na
organizacdo atual maior a tendéncia em média de se concordar com os itens do

indicador de Trabalho com Propdsito de Vida.
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5. CONSIDERACOES FINAIS

Como pode ser visto, espiritualidade no local de trabalho ndo esta relacionada a algo
mistico ou isolado. Trata-se da oportunidade de expressar muitos aspectos do ser,
ndo apenas a capacidade de desenvolver tarefas fisicas ou intelectuais no local de trabalho. O
entendimento da espiritualidade comega com o reconhecimento de que as pessoas tém vidas
internas e externas e que nutrir a vida interior pode levar a uma vida externa com mais sentido

e significado no trabalho, consequentemente maior comprometimento e produtividade.

Ja a percepcao de sucesso na carreira é a compreensao do individuo em relacéo as suas
realizacGes as mais variadas dimensdes de carreira, podendo divergir de pessoas para pessoa.
Para alguns individuos, esta percepcdo tem relagdes com a flexibilidade no trabalho, tendo em
vista um maior equilibrio vida-trabalho; para outros, o que sdo mais importantes sdo as
oportunidades de desenvolvimento (VENELLI-COSTA, 2010) tal que a percepcdo varia de

individuo para individuo, segundo seus desejos, anseios e realizacoes.

Para realizagdo da pesquisa utilizou-se a aplicacdo do Inventario de Espiritualidade no
Trabalho (IET) por se tratar de uma ferramenta que detém as qualidades que sdo observadas
em sua versdo completa segundo Siqueira et al. (2014), contendo duas dimensdes recorrentes
nos principais estudos de literatura sobre o assunto pesquisado: Senso de Comunidade e
Trabalho como Propdsito de Vida. Também foi utilizada a Escala de Percepcéo de Sucesso na
Carreira na versdo reduzida que detém as qualidades que sdo observadas em sua versao

completa segundo Venelli-Costa (2011), duas dimensdes: a objetiva e subjetiva.

Em relacdo a Percepcdo de Sucesso na Carreira (Objetiva): concluiu-se que existe uma
influéncia significativa e positiva do Senso de Comunidade sobre a Percepg¢do de Sucesso na
Carreira (Objetiva), logo, quanto maior o Senso de Comunidade maior serd a Percep¢do de
Sucesso na Carreira (Objetiva). Conclui-se também que existe uma influéncia significativa e
positiva do Trabalho com Propdsito de Vida sobre a Percepcdo de Sucesso na Carreira
(Objetiva), logo, quanto maior o Trabalho com Propdsito de Vida maior sera a Percepcao de
Sucesso na Carreira (Objetiva). O Senso de Comunidade e o Trabalho com Propdsito de Vida
foram capazes de explicar 30,10% da variabilidade da Percep¢do de Sucesso na Carreira

(Objetiva), portanto, é afirmavel uma capacidade explicativa substancial.

Em relacdo a Percepcao de Sucesso na Carreira (Subjetiva) concluiu-se que existe uma
influéncia significativa e positiva do Senso de Comunidade sobre a Percepg¢do de Sucesso na

Carreira (Subjetiva), logo, quanto maior o Senso de Comunidade maior serd a Percepcdo de
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Sucesso na Carreira (Subjetiva). Conclui-se também que existe uma influéncia significativa e
positiva do Trabalho com Propdsito de Vida sobre a Percepcdo de Sucesso na Carreira
(Subjetiva), logo, quanto maior o Trabalho com propoésito de vida maior sera a Percepcao de
Sucesso na Carreira (Subjetiva). O Senso de Comunidade e o Trabalho com Propdsito de
Vida foram capazes de explicar 29,10% da variabilidade da Percepc¢do de Sucesso na Carreira

(Subjetiva), portanto, é afirmavel também uma capacidade explicativa substancial.

Assim o objetivo desta pesquisa foi estudar a espiritualidade no ambiente de trabalho e
a sua contribuicdo com a percepgdo de sucesso na carreira. Para tanto, considerando as
dimensGes de: Senso de Comunidade e Trabalho como Propésito de Vida, para espiritualidade
e as dimensdes objetiva e subjetiva para Percepcdo de Sucesso na Carreira foram definidas e
confirmadas suas hipoteses: H1: A espiritualidade no ambiente de trabalho tem relacdo
significativa sobre a percepc¢do de sucesso na carreira do individuo, H2 A espiritualidade no
ambiente de trabalho (Senso de Comunidade) tem relagéo significativa sobre a percepc¢éo de
sucesso objetivo na carreira do individuo; H3: A espiritualidade no ambiente de trabalho
(Trabalho com Proposito de Vida) tem relacdo significativa sobre a percepcdo de sucesso
objetivo na carreira do individuo; H4: A espiritualidade no ambiente de trabalho (Senso de
Comunidade) tem relacéo significativa sobre a percep¢do de sucesso subjetivo na carreira do
individuo; H5: A espiritualidade no ambiente de trabalho (Trabalho com Propdsito de Vida)

tem relacdo significativa sobre a percepcao de sucesso subjetivo na carreira do individuo.

Esta pesquisa contribui de forma pratica com proprietarios de negocios, gestores e
decisores ao comprovar que a espiritualidade no trabalho impacta de forma positiva a
percepcdo de sucesso na carreira profissional do trabalhador tanto de forma objetiva como
subjetiva, dando suporte para politicas de recursos humanos que incentivem a implementagédo
de tais acOes visando multiplos objetivos, entre eles, levarem a humanizacao ao trabalho em
detrimento do modelo mecénico e fordista. Acredita-se que estas agdes proporcionem
autorrealizacdo no ato de trabalhar (SILVIA; SIQUEIRA, 2014) dando sentido e significado a

seus trabalhos que podem refletir diretamente nos resultados organizacionais.

Ja nas contribuicGes académicas, entende-se que este trabalho contribui com a ciéncia
na medida em que nenhum trabalho foi encontrado na base de periodicos da CAPES (2010-
2016) com os termos “espiritualidade” e “carreira” no Brasil. Entretanto, em ambito mundial,
foi o tema tem recebido atencdo, sobretudo nos Estados Unidos da América (E. U.A)).
Outrossim, enfatiza-se a importancia desse trabalho para futuros pesquisadores no Brasil que

ensejem a continuidade sobre o tema utilizando os resultados aqui encontrados.
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Acredita-se que os resultados dessa pesquisa acrescentam em outros trabalhos nas
quais ambientes humanistas dentro das organizacdes e os funcionarios sdo beneficiados,
sendo que as pessoas sentem-se bem, mais produtivas e criativas (GARCIA-ZAMOR, 2003);
a espiritualidade ¢ um fendmeno que ndo mais pode ser ignorado pela sociedade e pelas
organizagfes (REGO; SOUTO; CUNHA, 2005); espiritualidade como conceito e aspectos

universais: moral, ética, honestidade, justica, confianca e incentivo (TECCHIO, 2015).

Complementa ainda ao corroborar que as pessoas levam mais que Seus COrpos e
mentes para o trabalho (GARCIA-ZAMOR, 2003); praticas no campo na espiritualidade
promovem a satisfacdo, o aumento da qualidade e da producdo com reflexos positivos nas
financas da organizacdo (MARQUES, 2008); que as pessoas estdo famintas de valores
espirituais que expandam a mente e enriqguecam a alma (REGO; SOUTO; CUNHA, 2005);
climas ricos em espiritualidade libertam as for¢as dos individuos sendo estas canalizadas para
0 beneficio da organizagdo (REGO et al., 2007 apud GONCALVES, 2012).

Em agenda de pesquisas futuras, propGem-se pesquisas que relacionem a
espiritualidade no trabalho como ferramenta motivacional para a lideranca; estudos que
evidenciem a espiritualidade como preditora de resultados financeiros para as organizacoes,
percepcdo de sucesso na carreira como preditor de turnover, absenteismo, sentido de

identidade e satisfacdo com a organizagdo em que o individuo trabalha.

Uma das principais limitacdes para realizacdo deste estudo foi a quantidade de
referenciais tedricos e estudos, nos quais possuem poucos conceitos recorrentes sobre a
espiritualidade. Entretanto, os poucos referenciais foram suficientes para integrar o
embasamento tedrico desse trabalho, mais explicitamente a relacdo dos assuntos entre
espiritualidade no ambiente de trabalho e a sua contribuicdo com a percepc¢do de sucesso na

carreira do individuo.
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APENDICE A - TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO

TERMO DE CONSENTIMENTO LIVRE E ESCLARECIDO - TCLE

Convidamos o (a) Sr(a) para participar da Pesquisa A Espiritualidade e a Percepgéo de
Sucesso na Carreira sob a responsabilidade do pesquisador Sr(a)Marcelo Freitas Tenfen, a
qual pretende identificar se ha relagdo entre espiritualidade (IET) e percepg¢do de sucesso na
carreira (PSC).

Sua participacdo é voluntaria e se dard por meio de respostas a dois questionarios
sendo um deles referente a informacg6es socioecondmicas e outro contendo questdes relativas
a percepcgédo dos clientes em relagdo aos servigos prestados pelas operadoras. Se vocé aceitar
participar, estara contribuindo para uma pesquisa académica para fins pedagdgicos.

Se depois de consentir em sua participacdo o Sr(a). desistir de continuar participando,
tem o direito e a liberdade de retirar seu consentimento em qualquer fase da pesquisa, seja
antes ou depois da coleta dos dados, independente do motivo e sem nenhum prejuizo a sua
pessoa. O (a) Sr (a) ndo terd nenhuma despesa e também nado receberd nenhuma remuneracao.
Os resultados da pesquisa serdo analisados e publicados, mas sua identidade ndo sera
divulgada, sendo guardada em sigilo. Para qualquer outra informacéo, o (a) Sr (a) podera
entrar em contato com o pesquisador no endereco eletronico contato@marcelotenfen.com.br
pelo telefone (13) 98212-1000.

Consentimento:

Eu, ,  fui
informado sobre o que o pesquisador quer fazer e porque precisa da minha colaboracéo, e
entendi a explicacdo. Por isso, eu concordo em participar do projeto, sabendo que ndo vou
ganhar nada e que posso sair quando quiser. Este documento é emitido em duas vias que serdo
ambas assinadas por mim e pelo pesquisador, ficando uma via com cada um de nos.

Data: / /

Assinatura do participante Assinatura do Pesquisador Responsavel


mailto:marcelotenfen@hotmail.com
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APENDICE B - Instrumento de coleta de dados
PESQUISA

Todas as questbes abaixo devem ser respondidas levando em consideracdo a SUA
interpretacdo sobre as SUAS realizacdes em relagdo a carreira, ou seja, a sequéncia de
posicdes ocupadas e de trabalhos realizados até este momento em sua vida profissional.
Portanto, responda levando em consideragéo:

e Todo o seu progresso profissional e todos os trabalhos que vocé desenvolveu até hoje;
¢ Incluindo trabalhos voluntérios;
e Sem se prender a um tipo de trabalho especifico que vocé desenvolva hoje;

e Ou a uma organizacgdo especifica para quem vocé trabalha hoje.

Abaixo estdo listadas varias frases com percepcdes que vocé pode ter em relacdo a sua
carreira, seu trabalho e sua vida pessoal ligada ao trabalho. Para cada item, vocé deve escolher
e escrever entre 0s parénteses, um grau entre 1 e 5 conforme vocé discorda totalmente da frase
para sua carreira (1) ou conforme vocé concorda totalmente com a frase sobre sua carreira (5).

Discordo ) Nem discordo, Concordo
Discordo Concordo
totalmente nem concordo totalmente
1 2 3 4 5

1.( ) Tenho recebido recompensas justas comparadas com as outras pessoas que
conheco (ndo s6 na minha area). ®

2.( ) Aremuneragdo que recebo por minhas atividades profissionais é justa, pelo que
ja investi na carreira. ®

3.( ) Tenho orgulho do que faco profissionalmente.®

4.( ) Estou tranquilo sobre meu futuro quanto as minhas necessidades financeiras e
materiais. ®

5. ( Os trabalhos que executo compreendem grande variedade de tarefas. ®
7.(
8. (

)

6.( ) Estou constantemente aprendendo e me desenvolvendo em minha carreira. ®
) Tenho criado inovagGes importantes durante minha carreira profissional. ®
)

Os trabalhos que desenvolvo atualmente em minha carreira exigem um alto nivel
de competéncia. ®

9.( ) O prestigio (ou status) profissional da minha posicdo hierarquica esta de acordo
com meus interesses. ®

10. () Minha renda supre as necessidades minhas e de meus dependentes. ®
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Abaixo estdo algumas frases referentes ao seu trabalho atual. INDIQUE O QUANTO
VOCE CONCORDA OU DISCORDA DE CADA UMA DELAS. Dé suas respostas
anotando, nos parénteses que antecedem cada frase, aquele nimero (de 1 a 5) que melhor
representa sua resposta.

Discordo
totalmente

Discordo

Nem discordo,
nem concordo

Concordo

Concordo
totalmente

1

2

3

4 5

© © N oo o0 ~ w b F
e e e e e e e e

10. () Meu trabalho faz minha vida ter mais significado.

) No meu setor as pessoas séo unidas.

) Meu trabalho da sentido a minha vida.

) No meu setor existe espirito de solidariedade entre as pessoas.

).No meu setor existe colaboragao entre as pessoas.
) Meu trabalho da uma razao especial a minha vida.

) No meu setor existe um ambiente tranquilo.

) No meu setor ha companheirismo.

) Meu trabalho ilumina os meus dias.

QUESTIONARIO SOCIO DEMOGRAFICO

1) Género: () Feminino () Masculino

2) ldade:
3) Estado civil:
() Casado(a)
Viavo(a)

() Outro. Qual?

) Meu trabalho ¢ responsavel por muitas vitorias que consegui na vida.

anos

(

) Divorciado(a)

(

) Solteiro(a)

(

) Unido estavel (

4) Escolaridade (marque somente uma alternativa, ou seja, somente a maior formacao)

( ) Ensino médio (

Especializagao.

() Mestrado. ( ) Doutorado.

5) Ano em que comecou a trabalhar na sua vida:

6) Anos de trabalho na organizagéo atual:

) Graduacdo incompleta (

) Graduacdo Completa (

)

)




7) Religiéo:

() Néotenho ( ) Catdlica (
() Budismo () Umbanda (

8) Quanto vocé se considera praticante da religido:
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) Evangélica ( ) Espirita () Judaica ( ) Islamica
) Candomblé () Outras

De 1 a 5 aponte o grau que vocé considera-se religioso (marque um X no quadro abaixo)

Nem um pouco

Pouco

Nem pouco, nem
muito

Muito

Completamente

1

2

3

4

5




