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ESPIRITUALIDADE NO AMBIENTE DE TRABALHO DURANTE A PANDEMIA
DA COVID-19

SPIRITUALITY IN THE WORKPLACE DURING THE COVID-19 PANDEMIC

RESUMO
O objetivo do estudo foi evidenciar a espiritualidade nas empresas durante a pandemia causada
pela COVID-19, para isto, foi utilizado um questionário estruturado em duas seções, uma com
o perfil dos respondentes e a outra abordava as dimensões do empenho afetivo, normativo e
instrumental, onde, as possibilidades de respostas desta seção, foram dispostas numa escala
likert de 5 pontos. Os dados foram tratados pelo SPSS®, de onde foram levantadas as
frequências relativas (%), a mediana e moda. O estudo concluiu que durante o período da
quarentena, os respondentes desta pesquisa apresentaram um empenho afetivo total e normativo
parcial com a empresa, tendo em vista que foi comprovado com o sentido de comunidade com
a equipe o alinhamento pessoal com os valores da organização, o sentido de utilidade junto à
comunidade e satisfação com o trabalho. Já no empenho normativo, não acham que devem
abandonar a empresa e sentem obrigação com as pessoas com quem trabalham. Foi verifica
também, que a conclusão do estudo se alinha com pesquisas relacionadas ao tema, como a de
Milliman, Gatling e  Kim (2018); Rotiti et al. (2017) ; Silva Filho e Ferreira (2015) ;Fisher
(2010); Rego, Souto e Cunha (2007) e com Rego (2003) e, no que se refere ao sentimento
durante a pandemia, pode-se inferir que estes respondentes, no que se refere a espiritualidade
no ambiente do trabalho, continuam mantendo uma relação de satisfação com a empresa
alinhado ao estudo de Prochazka et al. ( 2020)  que foi realizado no período da pandemia.

Palavras-chave: Espiritualidade; Ambiente de trabalho; COVID-19.

ABSTRACT
The objective of the study was to show the spirituality in companies during a pandemic caused
by COVID-19, for this, was used a questionnaire structured in two times, one with the profile
of the respondents and the other addressed the dimensions of affective, normative and
instrumental commitment, where the possibilities for answers in this section were arranged on
a 5-point Likert scale. The data were treated by SPSS®, from where they were raised as relative
frequencies (%), the median and mode. The researched study that during the quarantine period,
the respondents of this research source a total affective and partial normative commitment with
the company, considering that it was proven with the sense of community with the personal
alignment team with the organization's values, the adequate service to the community and
satisfaction with the work. In the normative effort, however, they do not think they should
abandon the company and obligation to the people with whom they work. It was also verified
that the conclusion of the study is in line with research related to the theme, such as that of
Milliman, Gatling and Kim (2018); Rotiti et al. (2017); Silva Filho and Ferreira (2015); Fisher
(2010); Rego, Souto and Cunha (2007) and with Rego (2003) and, with regard to feeling during
a pandemic, it can be inferred that these respondents, regarding spirituality in the work
environment, continue to maintain a relationship of satisfaction with the company in line with
the study by Prochazka et al. (2020) that was carried out during the pandemic period.

Keywords: Spirituality; Workplace; COVID-19.
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1 INTRODUÇÃO

A nova pandemia do coronavírus (COVID-19) é a maior emergência de saúde pública
enfrentada pela comunidade internacional em décadas (SCHMIDT, 2020). Ademais, a crise
sanitária provocada pela pandemia de COVID-19 é acompanhada por grave crise social,
econômica e política, afetando fortemente a realidade do trabalhador e suas relações com o
trabalho segundo a Associação Brasileira de Psicologia Organizacional e Trabalho – SBPOT
(2020), Prochazka et al. (2020) corrobora afirmando que a pandemia causada pela COVID-19,
influenciou o trabalho dos funcionários em todos os continentes.

Subordinado a estas transformações Arlington (2020) afirma que o impacto significativo
do surto COVID-19 na vida pessoal e profissional dos funcionários está levando à ansiedade,
frustração e esgotamento dos funcionários. Segundo a Fundação Instituto Osvaldo Cruz –
FIOCRUZ (2020) estima-se que entre um terço e metade da população exposta a uma epidemia
pode vir a sofrer alguma manifestação psicopatológica, caso não seja feita nenhuma intervenção
de cuidado específico para as reações e sintomas manifestados (FIOCRUZ,2020). E O’Leary
(2020) aponta que o trauma emocional e social decorrente da pandemia COVID-19
provavelmente durará mais que a propagação do vírus (O’LEARY, 2020).

Essas mudanças de cenários na relações de emprego e as crises econômicas no passado
recente levaram a um interesse renovado em explorar o papel da espiritualidade na gestão de
negócios (MAHADEVAN, 2013), tendo em vista que nos últimos anos, a espiritualidade no
local de trabalho ganhou destaque por promover um ambiente psicológico positivo para os
funcionários (HALDORAI; KIM.; CHANG; LI, 2019). A relação funcionário e organização
trata-se de um compromisso organizacional, em que a condição psicológica caracteriza se o
desejo do funcionário permanecer na organização (ALLEN; MEYER, 2000).  Desse modo, a
espiritualidade no local de trabalho pode desempenhar um papel significativo na construção de
felicidade substancial para os indivíduos a longo prazo (MAHIPALAN; SHEENA, 2019).

Isto posto, existem vários desafios em entender o que “espiritualidade” significa no
sentido operacional de gerenciamento de negócios (MAHADEVAN, 2013). Espiritualidade e
bem-estar são duas construções relacionadas a níveis ótimos de funcionamento humano
(MAHIPALAN; SHEENA, 2019). Nessa perspectiva, a tarefa de liderança organizacional
eficaz não é promover um único plano espiritual, mas sim criar uma estrutura e cultura em que
líderes e seguidores possam respeitosamente negociar diversidade religiosa e espiritual
(HICKS, 2002).

A teoria da liderança espiritual pode ser vista em parte como uma resposta ao apelo a
um liderança holística que ajuda a integrar as quatro arenas fundamentais que definem a
essência da existência humana no local de trabalho - corpo (físico), mente (pensamento lógico
/ racional), coração (emoções; sentimentos) e espírito (FRY, 2003).

Já Weinberg e Dent (2014) com base em pesquisas anteriores, afirmaram que a
orientação espiritual é organizada em três categorias - vida interior, trabalho significativo e
contexto / conexão – e apresentado como um processo temporal pelo qual os líderes podem
fornecer esses comportamentos de apoio (WEINBERG; LOCANDER, 2014).

No que refere-se a sua definição, Duchon e Plowman (2005) apontam que a
espiritualidade no local de trabalho é definida como um local de trabalho que reconhece que os
funcionários têm uma vida interior que nutre e é nutrido por um trabalho significativo que
ocorre no contexto da comunidade. Dessa forma, pode atribuir-se três maneiras bastante
específicas, cada uma das quais concede um rótulo distinto: O comprometimento afetivo refere-
se à identificação, envolvimento e apego emocional à organização (ALLEN; MEYER, 1996).

A espiritualidade nas empresas pode ser entendida como busca pelo bem estar coletivo
e da interconectividade dos indivíduos entre si e entre o meio que o cerca (PAULA, 2017). À
vista disso, Milliman e Gatling (2018) definem que a espiritualidade no local de trabalho foi
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conceituada como oferecendo novas ideias sobre como os indivíduos experimentam um nível
mais profundo de motivação e engajamento intrínseco no trabalho. Duchon e Plowman (2005)
apontam que a espiritualidade no local de trabalho tem suas raízes em um número de
comportamentos familiares e construções teóricas da organização.

Menegat (2014) afirma que a espiritualidade é um movimento que tem surgido nas
empresas como um diferencial. Tendo em vista que antes se tinha uma cultura mais formal,
hoje as empresas buscam relacionamentos mais fraternos, o que antes só existia entre amigos,
em grupos sociais como a igreja e na família. A maioria dos pesquisadores associa
espiritualidade e religião e que a maioria encontrou ou propõe uma correlação entre
espiritualidade e produtividade (DENT; HIGGINS; WHARFF, 2005). Evidencia-se que a
orientação espiritual pode ajudar a melhorar uma série de relações humanas e questões de
gerenciamento de recursos humanos (WEINBERG; LOCANDER, 2014).

Nas últimas décadas, a atenção dada ao o impacto que a espiritualidade tem nos campos
de pesquisa, prática e pedagógica gerencial aumentou dramaticamente, tendo em vista
espiritualidade no local de trabalho, incluindo novas válvulas que se abrem no comportamento
organizacional e, a cada dia, atraem mais fãs (AHMADI; NAMI; BARVARZ, 2014;
KUMPIKAITĖ–VALIŪNIENĖA, 2014). Assim, evidencia-se que a mensuração precisa,
usando instrumentos validados, pode auxiliar as organizações a entender a utilidade da
espiritualidade no local de trabalho (GIACALONE; JURKIEWICZ, 2003). O estudo científico
da Espiritualidade no local de trabalho deve ser baseado em uma justificativa teórica sólida de
sua utilidade. Dessa forma, os pesquisadores necessitam certificar a espiritualidade no trabalho,
envolvendo-a como uma questão de valor agregado chegando ao seguinte questionamento:
Como a espiritualidade está presente nas empresas no período de pandemia causado pela
COVID-19? Tendo como objetivo, evidenciar a espiritualidade dos empregados nas empresas
durante a quarentena causada pela COVID-19.

No que se refere a justificativa da pesquisa, durante a pandemia, 71% dos brasileiros
têm medo de perder o emprego (BARBOSA, 2020), na contramão desse sentimento, a empresa
de pesquisa e consultoria — Gartner (2020) afirma que as organizações precisam se concentrar
nas emoções dos funcionários relacionadas à pandemia do coronavírus para restaurar a
produtividade. Assim, O’Donnell (1997) afirma que, desde a década de 90, um movimento em
prol de mais espiritualidade nas organizações vem ganhando expressão em nível mundial.
Sprung, Sliter e Jex (2012|) relatam que, apesar do número de pessoas que realizam atividades
espirituais diariamente, há uma surpreendente falta de pesquisas que investigam a
espiritualidade no local de trabalho e, Rego Souto e Cunha (2007) apontaram que a literatura
que relaciona o comportamento organizacional positivo com espiritualidade nos locais de
trabalho é parca.

Dessa forma, o estudo busca contribuir com os pesquisadores e profissionais sobre o
assunto, tendo em vista que pouco se conhece em relação à implantação da espiritualidade no
ambiente de trabalho (WEINBERG, 2014) ademais, uma enorme parcela de trabalhadores
tiveram suas rotinas alteradas de forma substancial em virtude da pandemia causada pela
COVID-19(RODRIGUES et al., 2020).
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2 REFERENCIAL

2.1 O impacto da COVID-19 no ambiente de trabalho

A Covid-19, doença causada pelo coronavírus Sars-CoV-2, teve seu primeiro foco
detectado na China e, rapidamente, tornou-se um problema de saúde pública mundial, sendo
então classificada como pandemia pela Organização Mundial da Saúde (OMS) (DWECK et al.,
2020).

Os coronavírus são vírus conhecidos por causar infecções respiratórias e, em geral,
provocam resfriados leves. Eles estão associados a um terço dos casos registrados no mundo
nas épocas mais frias (FIOCRUZ, 2020). Ainda segundo a FIOCRUZ (2020), o coronavírus
nomeado pela Organização Mundial de Saúde como Covid-19, é um vírus RNA com alta
capacidade de mutação. Existem quatro gêneros deles: alfa, beta, delta e gama, sendo alfa e beta
os únicos capazes de infectar seres humanos.

Diante da ascensão da pandemia, a Covid-19 expõe fragilidades na economia, como
queda nos preços de petróleo, em commodities, em empregos, enfraquecimento da moeda,
aumento da dívida pública e recessão no Brasil e no mundo (JUNIOR; SANTA RITA, 2020).
Tendo em vista seu avanço em todos os continentes, em diferentes culturas e nacionalidades.
Impondo as necessidades de contenção e isolamento de comunidades e pessoas para minimizar
o crescimento exponencial do número de pessoas infectadas (CRUZ et al., 2020).

No Brasil, a incerteza quanto à duração do período de contração da atividade econômica
se soma à incerteza quanto à efetividade da atuação do governo na mitigação dos impactos. A
direção e a intensidade da atuação serão fatores determinantes para atenuar os efeitos da
destruição dos empregos, do empobrecimento da população e do fechamento de empresas
(DWECK et. al., 2020). Nessa perspectiva, o bloqueio e várias medidas de segurança podem
ter tido sérias consequências para os funcionários. Alguns não puderam trabalhar ou tiveram
que trabalhar em casa e perderam o contato social (de trabalho) (PROCHAZKA et al., 2020).

Foi possível perceber que esse momento da história vem se revelando muito desafiador
para os sujeitos que geram grande impacto na saúde física e mental, pois é um momento em
que as pessoas tiveram que se distanciar de seus ciclos, gerando medo, solidão, incerteza e até
problemas psicológicos como ansiedade, estresse e depressão (DE SOUSA CARVALHO et al.,
2020). De Oliveira e Beuren (2020) complementam afirmando que as mudanças nas demandas
de trabalho, provocadas pela necessidade de isolamento social e modificações na legislação
diante da pandemia Covid-19, podem levar ao estresse (DE OLIVEIRA; BEUREN, 2020).

Evidencia-se que durante uma pandemia é esperado que as pessoas estejam
frequentemente em estado de alerta, preocupados, confusos, estressados e com sensação de falta
de controle frente às incertezas do momento (FIOCRUZ, 2020). Revelando o sentido literal da
pandemia do coronavírus que é o medo caótico generalizado e a morte sem fronteiras causados
por um inimigo invisível (SANTOS, 2020).

2.2 Espiritualidade nas Organizações

É comumente, que o engajamento organizacional seja considerado fator primordial da
competitividade e do comportamento organizacional (REGO, 2003). As organizações são
organismos vivos, porque são constituídas por pessoas que se comunicam entre si, que
trabalham outras questões além do próprio trabalho, como por exemplo, os valores. A
espiritualidade no trabalho está diretamente ligada à confiança entre as pessoas que participam
daquela determinada empresa, a valorização da criatividade, e ao próprio respeito (DANIEL,
2010).
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Para o desempenho da organização é muito importante a questão da harmonia no
ambiente. Tendo em vista, que cada pessoa apresenta um tipo de comportamento. Sabe-se que
existem pessoas que apresentam facilidade em responderem aos problemas que tendem a surgir.
As organizações estão precisando de pessoas que necessitam estar dispostas a ir mais adiante
do que aquilo que está formalmente imposto, a adotarem comportamentos espontâneos em
resposta a problemas inusitados, a propiciarem sugestões criativas e inovadoras para a resolução
de problemas (REGO, 2003).

O trabalho é algo inerente à vida humana, os indivíduos passam boa parte da vida
ocupada e isso pode ajudar com o desenvolvimento pessoal e gratificação, desde que o trabalho
seja feito com especialização (ARJOON, TURRIAGO, 2017). A espiritualidade afeta o
comportamento do trabalhador promovendo os objetivos da empresa, aumentando a questão da
produtividade, um melhor atendimento, minimizando custos, dentre outros benefícios
(SARAVAKOS, 2014). Dessa forma, a espiritualidade no ambiente de trabalho envolve muitos
fatores como, por exemplo, a pesquisa, a conexão espiritual através de uma análise mais
profunda (Baldacchino, 2017). Essa é uma prática transformadora da realidade que viabiliza a
sobrevivência e a realização do ser humano (ZANELLI; BORGES-ANDRADE; BASTOS,
2014). No ambiente de trabalho essa transformação vem acompanhada pela espiritualidade
vista muitas vezes pelos próprios gestores trazendo um significado em um contexto onde se
está inserido.

Nessa perspectiva, os indivíduos acabam experimentando níveis de motivação e
engajamento mais profundo intrínsecos ao trabalho desempenhado (Milliman, Gatling 2018),
tendo em vista que as organizações que possuem um clima espiritual possuem também
características de senso de comunidade, motivação e ambientes sociais e naturais (PANDEY,
GUPTA 2019). Assim, o processo de aprendizagem nesses grupos acaba alterando a visão que
as pessoas têm sobre crenças, normas e valores (YANG, 2004).

As pesquisas sobre espiritualidade no ambiente de trabalho tiveram um aumento muito
significativo nos últimos anos (JOELLE; COELHO, 2017). Este aumento pode estar
relacionado ao fato da espiritualidade envolver questões quanto ao significado da vida e a razão
de viver, não limitado a tipos de crenças ou práticas religiosas.

Assim, nas organizações, a espiritualidade pode ser entendida como busca do bem estar
coletivo e da interconectividade dos indivíduos entre si e entre o meio que o cerca (PAULA,
2017). Ao criar ambientes espirituais, as organizações estarão a promover o bem-estar, o
equilíbrio, o dinamismo, o empenho, o sentido de identidade e de necessidade da organização
para a realização pessoal e, em última análise, a felicidade interna e externa, ou seja, dos
colaboradores e dos clientes (CALDEIRA; GOMES; FREDERICO, 2011).

Como uma alternativa diante desses ambientes espirituais tão dinâmicos surge essa nova
realidade. Esta sinergia entre a política empresarial, a cultura e espiritualidade pode afetar de
maneira positiva a qualidade e a satisfação dos clientes (TUNGTAKANPOUNG, WYATT.
2013).

2.3 Necessidade da Espiritualidade nas organizações

A mudança demográfica na força de trabalho está mudando a forma do local de trabalho
e apresentar desafios aos profissionais de RH em termos de recrutamento, treinamento e
gerenciamento de pessoas (HALDORAI et al., 2019). O autor complementa que, aliado a isso,
as organizações estão enfrentando níveis mais altos de insatisfação e estresse no trabalho,
levando à exaustão mental, agressão no local de trabalho e comportamento de incivilidade.

Assim, faz-se necessária uma estrutura complexa para negociar espiritualidade e religião
nas organizações (HICKS, 2002). Tendo em vista que o estudo de Ahmadi, Nami e Barvarz
(2014) relatam uma relação lógica significativa entre espiritualidade, comportamento no
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trabalho e cidadania organizacional. Já que é provável que a orientação espiritual traga um
sentimento de satisfação e envolvimento no trabalho de um funcionário, permitindo assim que
ao se sentir apoiado, passe a sentir níveis mais altos de comprometimento com o trabalho e com
a organização (WEINBERG; LOCANDER, 2014).

Nessa perspectiva, Silva Filho e Ferreira (2015) apontam que as necessidades espirituais
são satisfeitas por meio de determinados recursos existentes no ambiente laboral, seria
interessante também que os gestores procurassem incluí-las em seu planejamento estratégico.
Assim, a orientação espiritual centrada em proteger o funcionário pode permitir que as
organizações mesclem trabalho e um propósito mais alto (WEINBERG; LOCANDER, 2014),
já que a adoção de práticas organizacionais que levem em conta a espiritualidade de seus
membros poderá se revelar útil à melhoria do bem-estar no trabalho (SILVA FILHO;
FERREIRA, 2015). Ainda segundo os autores, quando as necessidades espirituais dos membros
da organização são satisfeitas, eles desenvolvem maior ligação afetiva com a organização.

Por fim, observa-se que os requisitos para motivação intrínseca nas novas organizações
organizacionais de aprendizagem paradigma, juntamente com suas demandas no tempo dos
funcionários, exigem que as pessoas agora satisfaçam, pelo menos até certo ponto, suas
necessidades fundamentais de espiritualidade no trabalho (FRY, 2003). Tendo em vista que, os
climas ricos em espiritualidade organizacional promovem o empenhamento e a produtividade
porque libertam as forças positivas dos indivíduos e induzem-nos a canalizar o seu potencial
para o benefício da organização e da sua realização pessoal (REGO; SOUTO; CUNHA, 2007).

3 METODOLOGIA
No que se refere aos procedimentos, a pesquisa foi classificada como de levantamento,

tendo em vista que o objetivo da pesquisa de levantamento é produzir estatísticas, isto é,
descrições quantitativas ou numéricas sobre alguns aspectos de uma população (FOWLER JR.,
2011). Ainda segundo o autor, a principal forma de coletar informação é por meio de perguntas
feitas às pessoas, suas respostas constituem os dados a serem analisados.

Nessa perspectiva, foi utilizado um questionário dividido em duas etapas, a primeira
teve o intuito de coletar características dos respondentes e das empresas que eles trabalhavam,
e a segunda etapa, continham as questões levantadas no estudo de Rego, Souto e Cunha (2007).
Essas perguntas tinham o propósito de obter as informações da relação do respondente com a
empresa, buscando assim identificar se a mesma se configura como afetividade, normativa ou
instrumental (calculada) durante a pandemia, no caso da pesquisa, o levantamento  dos dados
foi realizado nos meses de maio e junho de 2020. Essas categorias estão detalhadas no estudo
de Rego (2003) apresentada no quadro 1.

Quadro 1 – Os três componentes mais comuns do comprometimento organizacional
Catego
rias

Caracterização A pessoa permanece na
organização porque

Estado
psicológic
o

Afetiva Grau em que o colaborador se sente emocionalmente
ligado, identificado e envolvido na organização.

...sente que quer
permanecer

Desejo

Normat
iva

Grau em que o colaborador possui um sentido da
obrigação (ou do dever moral) de permanecer na
organização.

... sente que deve
permanecer.

Obrigação

Instrum
ental
(ou
calculat
iva)

Grau em que o colaborador se mantém ligado à
organização devido ao reconhecimento dos custos
associados com sua saída da mesma. Este reconhecimento
pode advir da ausência de alternativas de emprego, ou do
sentimento de que os sacrifícios pessoais gerados pela
saída serão elevados.

... sente que tem
necessidade de
permanecer.

Necessidad
e

Fonte: Rego (2003)
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As perguntas desta segunda etapa estavam descritas por categorias e com a possibilidade
de respostas de acordo com a escala Likert de cinco pontos, esta escolha foi possível porque
essa escala apresenta um conjunto de afirmações, ante os quais se pede ao respondente que
externe sua reação (MARTINS; THEÓPHILO, 2009), assim, os participantes do estudo podiam
responder entre: Discordo totalmente; Discordo parcialmente; Nem concordo nem discordo;
Concordo Parcialmente e Concordo totalmente. Vale salientar que não foram colocadas
questões que levassem a situação da pandemia, o intuito era identificar que tipo de relação
estavam mantendo com a empresa, durante a quarentena.

Os dados foram coletados utilizando um formulário eletrônico que foi devidamente
enviados aos propensos respondentes da pesquisa, e, após a coleta de todas as informações,
foram tratados com o uso do software SPSS® , utilizando a análises descritivas tendo em vista
a possibilidade de organização, sumarização e descrição de um conjunto de dados e por melhor
compreender o comportamento da variável expressa no conjunto dos dados que foram coletados
(MARTINS; THEÓPHILO, 2009).

As informações coletadas foram analisadas através das tabelas que apresentam a
frequência relativa percentual e, usando como medida de posição central, a mediana e a moda,
está, por apresentar o valor mais frequente na distribuição apresentada pelo estudo podendo
ajudar no entendimento da relação do respondente com a empresa.

Assim, foram obtidas 107 respostas distribuídas entre os estados da Paraíba, Rio Grande
do Norte e mais seis estados que foram classificados como outros. Dessa forma, a primeira
etapa detectou as seguintes características dos respondentes e das empresas que eles atual: Com
relação ao gênero dos respondentes predominou 50,5% do gênero feminino, e, a faixa etária se
concentrou entre as pessoas jovens com o resultado de 47,7 % de 25 a 35 anos. O tempo de
empresa prevaleceu 38,3% entre 1 e 5 anos. Obteve-se 44,9 % como ramo de atividade da
empresa: serviços. Outra característica ressaltada, está relacionada ao estado que está situada.
Constatou-se, 49,5 % situados na Paraíba. E por fim, a função que exerce na empresa: 26,3%
(outros); 25,2% (professor); 12,1% (gerente); 12,1% (assistente administrativo); 10,3%
(atendente); 6,5% (administrador); 4,7% (sócio) e 2,8% (coordenador).

4 RESULTADOS E DISCUSSÃO
Está seção apresenta a análise e discussão oriundas do questionário de espiritualidade

no ambiente de trabalho, o qual teve como caracterização, as três dimensões do empenho
organizacional elaboradas por Rego (2003), que são: o empenhamento afetivo, o normativo e o
instrumental, e as perguntas propostas no estudo de Rego, Souto e Cunha (2007). Para efeito
de entendimento dos quadros, considere as seguintes descrições: DN – Discordo Totalmente;
DP – Discordo Parcialmente; N- neutro; CP – Concorda Parcialmente e CT – Concorda
Totalmente.

Quadro 2 - Empenho Afetivo

Empenho afetivo
Frequência relativa%
DT     DP       N         CP         CT

Mediana Moda

Tenho orgulho em dizer a outras pessoas
que faço parte desta empresa

3%     3%     5%       26%      64% 5 5

Tenho uma forte ligação de simpatia por
esta empresa

4%     3%      4%     27%       63% 5 5

Sinto-me “parte da família” na empresa
que trabalho

7%      7%    12%    30%      44% 5 5

Fonte: Elaborado pelos autores (2020)

Observa-se no quadro 2 que, no que ser refere à concorda parcialmente ou totalmente,
as respostas para ter orgulho de fazer parte da empresa e afirmar que tem uma forte ligação de
simpatia representou 90% dos respondentes nos dois itens, na sequência, 74% se consideram
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parte da família onde trabalham. Ficou evidenciado o alinhando das respostas dos participantes
com o  com as mesmas medidas do quadro 1, tendo em vista que os respondentes encontram-
se emocionalmente ligados e envolvidos com a organização, o que caracteriza, segundo a teoria,
que essa amostra sente que quer permanecer na entidade, expressando assim um empenho
afetivo com a entidade que trabalha, provavelmente oriundo de princípios e valores
desenvolvidos pela empresa.

Dessa forma, percebe-se o alinhamento pessoal com os valores praticados pela entidade,
além disso, os resultados foram estatisticamente comprovados por apresentarem
respectivamente a mediana e moda em concordo totalmente com as afirmações.

A pesquisa identificou, segundo o questionário, que esse sentimento foi confirmado ao
responderem sobre o sentido de comunidade com a equipe da empresa, onde, 68% se sentem
parte da família; 79% fomentam a criação de um espírito de comunidade; 73% acreditam que
participam de um grupo na empresa que se apoiam umas nas outras; 68% acreditam que os
componentes da equipe se preocupam uns com os outros, e, 66% sentem que a equipe estão
ligadas ao um propósito comum, esses resultados apresentaram uma moda e mediana em
concordo parcialmente com as afirmações.

Na sequência foram questionados sobre o alinhamento pessoal com os valores da
organização,  74% sente-se bem com os valores predominantes da empresa; 55% que as pessoas
sentem-se bem acerca de seu futuro na empresa; 61% que a empresa respeita sua vida interior;
56% sentem que a empresa ajuda a viver em paz consigo mesmo e 63% que os líderes se
preocupam em ser úteis à sociedade. Estatisticamente representou uma moda e mediana
oscilando em concordo parcialmente ou totalmente com as afirmativas.

Resultados afirmativos também foram obtidos ao serem questionados sobre o sentido
de utilidade junto a comunidade, tendo em vista que 83% concordaram parcialmente ou
totalmente que o trabalho está relacionado com aquilo que considera importante na vida; 85%
percebem ligação entre o trabalho que realiza e o benefício que geral para a sociedade como
um todo e 85% se sentem úteis a sociedade. Estatisticamente representou uma moda e mediana
em concordo totalmente com as afirmativas.

No que se refere a alegria no trabalho, 82% concordam parcialmente ou totalmente que
esse sentimento é real na empresa, e 83% aponta que na maior parte dos dias, é com prazer que
vai ao trabalho. Estatisticamente comprovada com a média e a moda em concordo totalmente.
Estes resultados se alinham a existência de evidências de que a felicidade tem consequências
importantes para ambos os indivíduos e organizações (FISHER, 2010), a autora complementa
afirmando que os indivíduos são realmente mais felizes do que o habitual quando acreditam
que eles estão tendo um desempenho melhor que o normal, já que a felicidade no trabalho é
provável que seja a cola que retém e motiva os funcionários de alta qualidade do futuro.

Com base nos resultados afetivos, percebe-se o alinhamento com o estudo de Rego,
Souto e Cunha (2007) ao apontarem em sua pesquisa, evidência empírica que os indivíduos
desenvolvem laços afetivos e normativos mais fortes com as suas organizações, vale ressaltar que no
caso deste estudo, o empenho afetivo foi mais forte do que o normativo.

Ainda segundo os autores, Rego, Souto e Cunha (2007) quando as organizações são
espiritualmente ricas, os seus membros podem satisfazer as suas necessidades espirituais, experimentar
um sentido de segurança psicológica e emocional, sentir-se tratados como seres intelectual e
espiritualmente valorosos, e experimentar sentidos de propósito, de autodeterminação, de alegria e de
pertencer a empresa, o que se caracterizou pelos respondentes da pesquisa. Já que, a promoção de
experiência da espiritualidade no local de trabalho pode influenciar positivamente no
engajamento e na intenção de ficar (MILLIMAN; GATLING; KIM, 2018).
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Quadro 3 - Empenho Normativo

Empenho normativo
Frequência relativa%
DT     DP       N         CP         CT

Mediana Moda

Mesmo que isso me traga vantagens, sinto
que não deveria abandonar a empresa neste
exato momento

6% 7% 15% 23%       49% 4 5

Não deixaria a empresa que trabalho agora,
porque sinto obrigações para com as pessoas
que trabalham aqui

12% 14% 15%     21%       38% 4 5

Sinto-me em dívida com a empresa 39% 13% 22%     15%      10% 2 1
Sinto que, se recebesse a oferta de um
emprego melhor, não seria correto deixar a
empresa no momento

28% 17% 21%     12%     22% 3 1

Fonte: Elaborado pelos autores (2020)

O quadro 3 evidencia uma polarização, tendo em vista que, no que se refere a questão de
receber vantagens para mudar de emprego, 72% concordam parcialmente ou totalmente e não
estão confortáveis no exato momento de realizar essa mudança. Isso pode ser justificado pela
segunda alternativa, já que 59% se sentem na obrigação com as pessoas que trabalham na
entidade.

Na sequência, observa-se que, a não possibilidade de mudança de emprego no momento
não está relacionado ao sentimento de dívida com a empresa, tendo em vista que 74% não
concordam, concordam parcialmente ou ficaram neutro nesta afirmação. E, nem com o
comprometimento moral, tendo em vista que, 66% se tornaram passíveis de mudança caso
recebesse uma oferta melhor de emprego. Alinhado com o quadro 1, evidencia-se que o
colaborador ficou dividido entre ficar na empresa ou mudar para um outro local, tendo em vista
que, dependendo da possibilidade, isso poderá acontecer.

A polarização apresentada no quadro 3, foi confirmada com a mediana e a moda, que
nas duas primeiras alternativas ficaram em concordo parcialmente ou totalmente, e, as duas
últimas em discordo parcialmente, totalmente ou ficou neutro.

Quadro 4 - Empenho instrumental

Empenho instrumental
Frequência relativa%
DT     DP       N         CP         CT

Median
a

Moda

Mantenho-me nesta empresa porque sinto que
não conseguiria entrar em outra empresa com
facilidade

41% 26%   14%     13 %      6% 2 1

Sinto no momento que tenho poucas alternativas
de emprego se deixar esta empresa

24%   22% 17%     20%      17% 3 1

Mantenho-me nesta empresa porque sinto que
tenho poucas oportunidades noutras empresas

34% 28% 14%     17%       7% 2 1

Não abandono esta empresa, devido às perdas
que me prejudicariam

26%    21%    24%    17%     12% 3 1

Fonte: Elaborado pelos autores (2020)

O empenho instrumental com a empresa, está relacionado ao grau em que o colaborador
se mantém conectado à organização devido ao reconhecimento dos custos associados com a
saída da mesma. Assim, evidencia-se que, segundo os respondentes, a relação com a empresa
não se mantém por preocupação com os custos associados a essa mudança, visto que, 67%
Discordam totalmente ou parcialmente no que se refere a possibilidade de mudança de emprego,
na mesma sequência 46% o sentimento de pouca alternativa de emprego não é vista pelos
respondentes.

Dando continuidade, 62% veem a oportunidade de emprego em outras entidades e 47%
não se preocupam com os custos que podem está relacionados ao abando da empresa. Seguindo
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a linha do quadro 1, evidencia-se que eles não estão preocupados com os custos relacionados a
sua saída, já que, eles veem a possibilidade de outro emprego, assim, não sentem que tem
necessidade de permanecer na empresa.

Dessa forma, estatisticamente a moda e a mediana giraram nas respostas discordo
totalmente ou parcialmente das afirmações, e ressaltando a moda que apresentou discordo
totalmente em todas as alternativas.

Os resultados corroboram os achados de Silva Filho e Ferreira (2015) que em seus
estudos, evidenciaram que as dimensões da espiritualidade no trabalho associadas ao sentido
do trabalho e ao sentimento de comunidade no trabalho predisseram positiva e
significativamente a satisfação no trabalho, o comprometimento organizacional afetivo e os
afetos positivos dirigidos ao trabalho. Assim como com o estudo de Rotiti et al. (2017) cujos
dados obtidos com o estudo possibilitaram identificar que os inquiridos possuem uma
espiritualidade alta no trabalho. E com o estudo de Maranhão (2016), cujos resultados mostraram
que a maioria dos gestores inqueridos no seu estudo, percebe a espiritualidade no ambiente de
trabalho.

Conforme exposto nos resultados obtidos pela pesquisa, pode-se inferir que estes
respondentes, no que se refere a espiritualidade no ambiente do trabalho, continuam mantendo
uma relação de satisfação com a empresa, o que se configura como um resultado positivo,
alinhado ao impacto comprovado pelo estudo de Prochazka et al. ( 2020) que foi realizado no
período da pandemia, eles aplicaram um questionário durante a pandemia buscando identificar
a pandemia COVID-19 influenciou o trabalho dos funcionários. Os autores coletaram um total
de 726 respostas de funcionários distribuídos entre Alemanha, República Tcheca, Eslováquia e
Itália, os colaboradores relataram o desempenho real no trabalho, o comprometimento
organizacional, a satisfação no trabalho, a intenção de sair e a irritação na época da pandemia.
Vale salientar que no caso do questionário utilizado pela pesquisa, não foi possível identificar
sentimentos mais específicos, tendo em vista que o foco estava em identificar a espiritualidade
no ambiente de trabalho durante a quarentena.

5 CONCLUSÃO
O objetivo do estudo foi evidenciar a espiritualidade dos empregados nas empresas

durante a quarentena causada pela COVID-19, para isto utilizou um questionário estruturado
em duas seções, uma com o perfil do respondente e a outra abordava as dimensões do empenho
afetivo, normativo e instrumental, as possibilidades de respostas desta seção foram dispostas
numa escala likert de 5 pontos.

Os achados apontaram que os participantes têm um empenho afetivo com a empresa,
tendo em vista que concordaram parcialmente ou totalmente com as perguntas que foram
colocadas nesta dimensão. Além disso, foi evidenciado um alinhamento parcial com a dimensão
normativa, tendo em vista que as respostas se dividiram na escala, sendo metade para concordo
parcialmente ou totalmente e a outra metade para discordo parcialmente ou totalmente. Já no
que se referiu ao empenho instrumental com a empresa, não se configurou alinhamento para
satisfatório para esta dimensão.

Com base nos resultados o estudo concluiu que os respondentes desta pesquisa
apresentaram um empenho afetivo total e normativo parcial com a empresa. No que se refere
ao alinhamento afetivo, foi comprovado com o sentido de comunidade com a equipe que
trabalham, o alinhamento pessoal com os valores da organização, o sentido de utilidade junto a
comunidade e, por fim, estão felizes e vão ao trabalho com satisfação. E, no que se refere ao
empenho normativo, os respondentes não acham que devem abandonar a empresa neste
momento e sentem obrigação com as pessoas que trabalham na mesma empresa. Foi verifica
também, que a conclusão do estudo se alinha com pesquisas relacionadas ao tema, como a de
Milliman, Gatling e Kim (2018); Rotiti et al. (2017) ; Silva Filho e Ferreira (2015) ;Fisher
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(2010); Rego, Souto e Cunha (2007) e com Rego (2003) estas duas últimas, serviram de base
para o presente estudo.

No que se refere ao sentimento durante a pandemia, pode-se inferir que estes
respondentes, no que se refere a espiritualidade no ambiente do trabalho, continuam mantendo
uma relação de satisfação com a empresa, o que se configura como um resultado positivo,
alinhado ao impacto comprovado pelo estudo de Prochazka et al. ( 2020)  realizado no  período
da pandemia.

A limitação do estudo se deu pela demora ou disponibilidade em responder o
questionário e não ter sido possível identificar sentimentos mais específicos no trabalho, tendo
em vista que o foco do estudo. Sugere-se a ampliação do estudo para uma empresa com um
quantitativo de funcionários que possam se comparada as respostas dos funcionários com as
posições de chefias existentes na empresa no período pós-pandemia.
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