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Resumo

O presente estudo investiga a percecdo das caracteristicas espirituais das organizacoes e
a sua influéncia no empenhamento organizacional. Conta-se poder contribuir com este
estudo para o aprofundamento da compreensdo da espiritualidade nas organizagdes, a
sua influéncia positiva no empenhamento organizacional dentro do contexto da zona
industrial de Leiria

A metodologia de investigacdo consiste na aplicacdo de um questionario a uma amostra
de 210 individuos de diversos setores de atividade. A analise deste estudo utilizou a
escala de Espiritualidade Organizacional (Rego, Cunha, & Souto, 2007) e 0 modelo das
trés dimensdes concebido por Meyer e Allen (1997) adaptado por Bruno (2007) para o
contexto das organizagdes portuguesas. Os resultados sugerem que a avaliagdo das
caracteristicas espirituais das organizagdes tem um impacto significativo no
empenhamento organizacional e que esse impacto se faz sentir de forma particular
através da percec¢do de duas caracteristicas do ambiente organizacional: designadamente
a alinhamento com os valores da organizacdo e a alegria que proporciona. Por outro
lado Os resultados parecem, assim, traduzir que quanto mais satisfeitos, motivados, e
envolvidos estiverem os colaboradores maior sera o seu contributo para os resultados
organizacionais, e 0 desejo de permanecerem na organizacao.

Palavras-chave: Espiritualidade organizacional, Empenhamento organizacional,
Desempenho

Abstract

The present study investigates the perception of the spiritual characteristics of
organizations and their influence on organizational commitment. It is said to contribute
to this study to deepen the understanding of spirituality in organizations, their positive
influence on organizational commitment within the context of the industrial area of
Leiria.

The research methodology consists of applying a questionnaire to a sample of 210
individuals from various sectors of activity. The analysis of this study used the scale of
Organizational Spirituality (Rego, Cunha, & Souto, 2007) and the model of three
dimensions designed by Meyer and Allen (1997) adapted by Bruno (2007) to the
context of the Portuguese organizations . The results suggest that the evaluation of the
characteristics of spiritual organizations have a significant impact on organizational
commitment and that this impact is felt in a particular way through the perception of
two characteristics of the organizational environment: namely alignment with the
organization's values and joy that provides. On the other hand the results thus seem to
translate that as more satisfied, motivated, and engaged employees are the greater will
be its contribution to organizational results, and the desire to remain in the organization.

Keywords: Organizational Spirituality, Organizational Commitment, Performance.

Xi



Xii



indice

INAICE .o Xiii
INDICE 08 FIQUIES .....cvvveecveeee ettt XV
INAICE dE QUAAIDS.........oecveeecie ettt XVi
INAICE 08 TADRIAS ..ot Xvii
Capitulo 1 — INTFOAUGED .......eeiveeieciiecieeie ettt raenneeneenreas 1
Capitulo 2 — FUNdamentagao TEOFICA. .......ccevreririeirierieeie et 7
2.1 Espiritualidade Nnas Organizagies ...........coovreriririeiieniene e 7

2.1.1 O conceito de Espiritualidade Organizacional............ccccccocvvveveiecieneinenenn, 10

2.1.2 Delimitacdo do conceito de Espiritualidade...........cccoovvvriinenenenenenieeennnns 10

2.1.3 Criticas e Beneficios da Espiritualidade nas Organizagoes ............ccoceovereenenn 13

2.1.4 Implementacdo da Espiritualidade nas Organizagoes............ccoceververeevnrennenns 15

2.1.5 Espiritualidade e 0 deSEMPENNO.........ccccveiiiieiiieccce e 17

2.1.6 Espiritualidade Organizacional — SINtESE ........ccccvveiveiiviieve s 19

2.2 Empenhamento Organizacional............c.ccocviiiiiiiiiiieic e, 20

2.2.1 Conceito de Empenhamento Organizacional.............cccccocvinenenenencicnnnn 20

2.2.2 Delimitacdo do conceito de Empenhamento Organizacional ........................ 21

2.2.3 Empenhamento Organizacional: Um constructo Unidimensional? ................ 22

2.2.4 Empenhamento Organizacional: Um constructo multidimensional? Modelo de

AEN B IMBYET ..ttt 23

2.2.5 Empenhamento Organizacional e Desempenho..........cccccoocevviieiecicnece e, 25

2.2.6 Empenhamento Organizacional no contexto atual..............cccceeeveeieneinennenn, 26

2.2.7 Empenhamento Organizacional — SINtESE........c.cccvevieviiiieveieece e 28

Capitulo 3 — Metodologia de investigacdo e caso de eStudo.........cccoeevvrerieeeieniennn, 29
3.1 MEtOAOIOGIA ... 29

3.2 Problema de iNVESTIgAGAD .........coviiiiiieie e 29

3.3 Objetivos, geral € eSPECITICOS ......ccovviriiiiiiiiiiereee s 31

Xiii



3.4 Questdes derivadas € HIPOESES.........eveereririerine e 32

TR ST 1Y/ (<1 (oo [0 ST PRURPSSSRPN 33
3.6 Caracterizacdo da Zona Industrial de Leiria.........cccocevvevveiieeieeieiiesieeseene 34
3.7 CaracterizaGdo da AMOSIIA........cceiieiieriecie e sre et ne s 35
3.8 Material: O qUESEIONANIo EEO ........cccooiiiiiiiieee s 43
e o (o T0t=T o 1104 1=T 1 01U 45
3. 10 Tratamento estatisticO A0S dAUOS ........coverververiiriiriinieiee s 45
3. 11 Fidedignidade e Validade das EScalas...........ccccceveiveiiiiieiieiicie e 46
Capitulo 4 — RESUITAUOS. ......cveuiieiieieiesieieee et 55
4.1 Estatisticas descritivas dos instrumentos de medida..........c.ccccocererennnne, 55
4.2 TeSte das NIPOTESES........ccviiieceee et 58
Capitulo 5 — Analise e Discussdo de Resultados ...........ccccceevveiieiieiiene e, 93
Capitulo B — CONCIUSBES ......ouveviierieieeiesie ettt 99
BIDHOGIATIA ... 107
AANIEXOS .. .ottt E et R et R e e r e e Ee e r e nRe e b e e e e aree A-1

Xiv



Indice de Figuras

Figura 2.1 Espiritualidade Organizacional, segundo Milliman, Czaplewski e Ferguson.

..................................................................................................................... 12
Figura 3.1 Zona Industrial de Leiria. ........cceveiieiieieiie e 34
Figura 4.1. Pontuacdes médias dos fatores da Escala de Espiritualidade Organizacional.
..................................................................................................................... 56
Figura 4.2. Pontuacdes médias dos fatores da Escala de Empenhamento Organizacional.
..................................................................................................................... 58

Figura 4.3. Pontuacdes Médias das trés dimensdes do empenhamento organizacional e
0 género dos PartiCIPANTES. ........cccverueiiereere e 69
Figura 4.4. Pontuagdes Medias das cinco dimensfes da Espiritualidade Organizacional
e as habilitagOes literarias dos participantes. ........c.ccocevevrerereeeneseenee, 70
Figura 4.5. Pontuacdes médias das trés dimensdes da Empenhamento Organizacional e
Escolaridade dos partiCipantes..........cccceiveieeieiieseeie e 73
Figura 4.6. Pontuagdes Medias das cinco dimens@es da Espiritualidade Organizacional
e a Dimens&o da OrganiZaGao............coeruerreruerierieseniseeeeeere e 77
Figura 4.7. Pontuacfes Médias das trés dimensdes do Empenhamento Organizacional e
a Dimensao da OrganizaGao. ............cccevveiieieeie e 79
Figura 4.8. Pontuacdes médias das cinco dimensdes da Espiritualidade Organizacional
e 0 Vencimento dos PartiCIPaNtES. ........cceeererirenenieieee e 84
Figura 4.9. Pontuacbes Médias das trés dimensdes do Empenhamento Organizacional e
0 Vencimento dos PartiCipantes..........ccccveveieeieeie i 86
Figura 4.10. Pontuagdes Médias das cinco dimensdes da Espiritualidade Organizacional
e a FUNGEO DeSemMpPeNnNada..........ccvveeieieieiesie e 89
Figura 4.11. PontuacGes Médias das trés dimensfes do Empenhamento Organizacional

e a Funcdo Desempenhada............ccceoveiieiiiiccece e 91

XV



Indice de Quadros

Quadro 2.1. Problemas e sugestdes do estudo de Karakas para espiritualidade
OFgaNIZACIONAL ....cveeiiiie e e 14
Quadro 2.2. Modelo Empenhamento Organizacional de Allen & Meyer. .........c..c....... 24

XVi



Indice de Tabelas

Tabela 3.1 DistribuicAo da Amostra segundo o Género e as Classes Etarias dos
ParTICIPANTES. ..ottt 36
Tabela 3.2. Distribuicdo da Amostra segundo o Género e as Habilitagdes Literarias dos
PartICIPANTES. ... veeveecieeie et re e rs 37
Tabela 3.3. Distribuicdo da Amostra segundo a Funcdo Desempenhada na Empresa e a
Area de Trabalho dos PartiCipantes. .............cccoeeveuevereeeerersessesesssseseenans 37
Tabela 3.4. Distribuicdo da Amostra segundo a Fungdo Desempenhada e o Género... 38
Tabela 3.5. Distribuicdo da Amostra segundo a Fungdo Desempenhada e a Antiguidade
dos Participantes na Organizagao. ...........ccccvveveeireiieesieerie e 39
Tabela 3.6. Distribuicdo da Amostra segundo a Funcdo Desempenhada e o Vencimento
Mensal Hiquido dos PartiCipantes. ..........ccceerereiineneieeneseese e 40
Tabela 3.7. Distribuicdo da Amostra segundo o Género e o Vencimento Mensal
] 1T U Lo Lo USROS 41
Tabela 3.8. Distribuicdo da Amostra segundo a Antiguidade na Organizacéo e 0
Vencimento Mensal Iliquido dos Participantes..........c.ccceeevereenenieienenen. 42
Tabela 3.9. Distribuicdo da Amostra segundo o setor de atividade e o vencimento
MENSAl HHTQUITO........ccveirce e 42
Tabela 3.10. Média, Desvios-Padrdo, Correlacdes Item-Total e Coeficientes de
Consisténcia Interna Alpha de Cronbach sem o Item da EEsO (n = 210). 47
Tabela 3.11. Solucdo Fatorial da EEsO, ap0s rotacdo varimax: Saturacdes Fatoriais,

Comunalidades (h2), Variancia Explicada e Alphas de Cronbach, n = 210.

Tabela 3.12. Média, Desvios-Padrdo, Correlacdes Item-Total e Coeficientes de
Consisténcia Interna Alpha de Cronbach sem o Item da EEmO (n = 210) 50
Tabela 3.13. Solucédo Fatorial da EEmO, apds rotacdo varimax: Saturacdes Fatoriais,

Comunalidades (h2), Variancia Explicada e Alphas de Cronbach, n = 210.
Tabela 4.1. PontuagBes Minimas e M&ximas, Médias, Desvios-Padrdo e Erros-Padréo

da Escala de Espiritualidade Organizacional e Fatores Constituintes (n =
720 0 ) SRR 55

XVii



Tabela 4.2. PontuagBes Minimas e M&ximas, Médias, Desvios-Padrdo e Erros-Padréo
da Escala de Empenhamento Organizacional e Fatores Constituintes (n =
200 ettt ettt re s 57
Tabela 4.3. Correlacbes de Pearson entre Espiritualidade e Empenhamento
OrganizaCioNal. ..........ccviiiiiieiei e 59
Tabela 4.4. Intercorrelagdes de Pearson entre a Escala de Espiritualidade
Organizacional e Fatores COmMPONENLES. ........ccvevvereerieeieieere e 61
Tabela 4.5. Intercorrelagdes de Pearson entre a Escala de Empenhamento
Organizacional e Fatores COMPONENTES. .........cccererireririieieniene e 62
Tabela 4.6. Regressdo Multipla do empenhamento organizacional previsto a partir dos
cinco preditores da espiritualidade organizacional............c.cccccccevvevirenen. 63
Tabela 4.7. Diferencas entre médias dos fatores da espiritualidade em funcéo da idade:
testes de comparacao multipla LSD Fisher.........ccccoovvveievevcne i 65
Tabela 4.8. Diferencas entre médias dos fatores do empenhamento em funcéo da idade:
testes de comparacdo multipla LSD FiSher........c.ccccoovvieiiiii i 67
Tabela 4.9. Diferencas entre as Médias das dimensbes do Empenhamento
Organizacional e o Género dos Participantes: Testes Univariados. .......... 68
Tabela 4.10. Médias e o0s desvios-padrdo das 5 dimensbes da espiritualidade
organizacional em funcéo da escolaridade: testes univariados.................. 70
Tabela 4.11. Diferencas entre médias do fator alinhamento com os valores da
organizacao em funcéo da escolaridade: testes de comparacgdo multipla.. 72
Tabela 4.12. Médias e o0s desvios-padrdo das dimensGes do empenhamento
organizacional em funcéo da escolaridade: testes univariados.................. 72
Tabela 4.13. Diferencas entre médias do fator empenhamento normativo em fungdo da
escolaridade: testes de comparacao maltipla. ............ccooeiieiiiiciieiece, 73
Tabela 4.14 Medias e os desvios-padrdo das cinco dimensdes da espiritualidade em
funcdo da dimensé&o das organizacdes: teste univariados. ............ccecervennnns 76
Tabela 4.15. Diferencas entre médias dos fatores da espiritualidade em funcdo da
dimensdo da organizagdo: testes de comparacgdo multipla HSD Turkey.... 78
Tabela 4.16. Médias e 0s desvios-padréo das trés dimensdes do empenhamento em
funcdo da dimenséo das organizages: teste univariados. ...........c.cccevennens 79
Tabela 4.17. Diferencas entre médias de um fator do empenhamento em fungdo da

dimensédo da organizacgdo: testes de comparacdo multipla HSD Turkey.... 80

xviii



Tabela 4.18. Coeficientes de correlacdo de Pearson entre antiguidade na organizagéao e
as dimensdes do empenhamento organizacional.............ccccccoeveniiininnnnns 81
Tabela 4.19. Médias e os desvios-padréo das cinco dimensbes da espiritualidade em
funcdo do vinculo laboral das organizacGes: teste univariados. ................ 82
Tabela 4.20. Médias e os desvios-padrdo das trés dimensdes do empenhamento em
funcéo do vinculo laboral: teste univariados. ...........cccccevererencieiin s, 83
Tabela 4.21. Médias e os desvios-padrdo das cinco dimensfes da espiritualidade em
funcdo do vencimento: teste univariados. ..........cccoceevvereeiiiie s 84
Tabela 4.22. Diferencas entre médias dos fatores da espiritualidade em funcdo do
vencimento: testes de comparacao multipla HSD Fisher.............ccccccovenane. 85
Tabela 4.23. Médias e os desvios-padrdo das trés dimensbes do empenhamento em
funcdo do vencimento: teste univariados. ..........c.ccceevveieere e s 86
Tabela 4.24. Diferencas entre médias dos fatores do empenhamento em fungdo do
vencimento: testes de comparagdo multipla LSD Fisher. .........cc.ccccevveuennen. 87
Tabela 4.25 Médias e os desvios-padrdo das cinco dimensdes da espiritualidade em
funcdo da funcdo desempenhada: teste univariados.............cccevveveiiierieennnns 88
Tabela 4.26. Diferencas entre médias dos fatores da espiritualidade em funcdo da
funcdo desempenhada: testes de comparacgdo multipla HSD Turkey. ........ 90
Tabela 4.27. Médias e os desvios-padréo das trés dimensdes do empenhamento em
funcdo da funcdo desempenhada: teste univariados. ...........cccccveveeieiieennnns 91
Tabela 4.28. Diferencas entre médias dos fatores do empenhamento em funcdo da
funcédo desempenhada da organizacdo: testes de comparacdo multipla HSD
TUPKEY. ettt bbbttt ettt nbe e 92

XiX



XX



Capitulo 1 — Introducao

O mundo do trabalho tem passado por profundas transformacbes. Temaéticas
como a globalizacdo, flexibilizagdo, competitividade e novas formas de organizagédo do
trabalho tém lugar garantido nas andlises daqueles que atuam ou estudam as
organizagbes. Tais transformacdes geram um ambiente complexo, marcado pelos
avangos tecnoldgicos e cientificos, mudanca de conceitos, de valores e quebra de
paradigmas que norteiam todos os segmentos da sociedade (Alves, 2008).

Vivemos num mundo extremamente instdvel e com niveis elevados de incerteza.
Existem desenvolvimentos inesperados em varias direcGes, muitas vezes contraditorios,
e quando se olha em redor, encontramos diversas ameacgas, mas também inumeras
oportunidades (Raich, & Dolan, 2008).

Com a terceira Revolucdo Industrial, as pessoas passam a ser o fator de maior
interesse no ambiente e nas relacdes de trabalho. As organizacGes, por sua vez,
permitem satisfazer diferentes tipos de necessidades dos individuos, sejam elas:
emocionais, intelectuais ou econdmicas. Muito se fala em capital humano nas empresas,
porém, nem sempre se analisa a real importancia que o individuo possui nas
organizacOes de trabalho. As pessoas sdo a fonte criadora e o elemento critico no
processo de construgdo e crescimento organizacional (Alves, 2008).

Tendo em conta ainda que as pessoas passam grande parte do seu tempo nos
locais de trabalho, existe uma grande necessidade de estudos para se encontrar
melhorias na area organizacional positiva, de grande importancia na vida de todos (cf.
Csikzsentmihalyi, 2004). O conceito de organizacdes positivas é relativamente recente,
a primeira tentativa de conceptualizacdo deste tema foi realizada por Keyes, Hysom e
Lupo (2000) que concebem uma organizacdo positiva como: “Uma organizacao
produtora, lucrativa, eficiente e construtiva que nao se encaixa em negdcios que
meramente lucram e aumentam os valores de suas acdes, porque elas ainda promovem e
sustentam altos niveis de bem-estar de seus empregados” (p. 143).

Dentro dos beneficios das organizac¢Ges positivas emerge um conceito basico na
investigacdo de organizacges positivas: 0 conceito de espiritualidade organizacional
(Rego, Cunha, & Souto, 2007). A investigacdo em torno da espiritualidade

organizacional tem mostrado que, cada vez mais, os trabalhadores sentem um desejo



crescente em encontrar um sentido para a vida e isso aplica-se a Vvarios campos
incluindo a sua atividade profissional (Garcia-Zamor, 2003; Marques, Dhinam, & King,
2005).

Giacalone e Jurkiewicz (2003) caracterizam os contextos profissionais como um
conjunto de valores organizacionais, evidenciado na cultura, que promove a experiéncia
de transcendéncia dos empregados atraves dos processos de trabalho, facilitando o seu
sentido de ligagdo com os outros de um modo que lhes proporciona sentimentos de
plenitude e alegria. A organizacdo espiritual pode ser considerada como a nova
vantagem competitiva, pois permite o0 aumento dos lucros e do desempenho, vantagens
que tém sido representativas de uma organizacao espiritual (Fry, & Matherly, 2007).

Estudos empiricos recentes tém encontrado uma relacdo positiva entre a
espiritualidade organizacional e diversos indicadores, como exemplo: a produtividade
(Usman, & Danish, 2010); a satisfagéo e o envolvimento com o trabalho (Noor, & Avrif,
2011; Pawar, 2009a); a criatividade (Egan, 2005); e o empenhamento (Harter, Schmidt,
& Hayes, 2002). O empenhamento no trabalho esta mais desenvolvido na area do
empenhamento organizacional (Morrow, & McElroy, 1993), onde as organizacGes que
praticam a psicologia positiva e investem em programas motivacionais melhoram o
desempenho e satisfacdo dos colaboradores (Rahmani, 2009). A dedicacdo, 0 empenho
organizacional e a organizacdo espiritual estdo simultaneamente ligados com o
comportamento e a espiritualidade (Mohamed, Wisnieski, Askar, & Syed, 2004).

O desempenho organizacional €, assim, diretamente afetado pela espiritualidade
no ambiente de trabalho e, consequentemente, pela lideranga espiritual organizacional,
uma vez que esta é responsavel pela gestdo daquela, estando ambas intimamente
relacionadas (Fry, & Slocum, 2008). Pessoas empenhadas atuam como “patriotas” nas
suas organizacOes, estando dispostas a sacrificios e a suportar as condi¢des de trabalho
(Goleman, 2009).

Hoje, com a evolucdo das praticas de gestdo de recursos humanos, a
espiritualidade e o empenhamento tém-se assumido como fatores integrantes do
universo organizacional (Laabs, 1995).

O contexto organizacional atual caracteriza-se por mudancas sistematicas,
rapidas e irreversiveis que vieram alterar o quadro de atuacdo das organizacgdes, dando-
se claramente nos dltimos anos uma valorizagdo da gestdo de recursos humanos no

interesse demonstrado em conceptualizar e compreender quais as praticas de recursos



humanos que apresentam uma influéncia significativa e positiva em variaveis como o
empenhamento organizacional e a promocdo da eficicia organizacional (Agarwala,
2003).

Assim, a justificacdo para a realizacdo deste estudo prende-se com a percecéo
das caracteristicas espirituais das organizacGes e a sua influéncia no empenhamento
organizacional.

Como objetivo geral conta-se poder contribuir para o aprofundamento da
compreensdo da espiritualidade nas organizacdes e a sua influéncia no empenhamento
organizacional, no contexto de organizagdes que operam na zona industrial de Leiria,
tendo ainda como linhas especificas aferir os diferentes niveis de empenhamento,
conhecer a percecdo sobre a espiritualidade no trabalho, verificar a existéncia e o nivel
de relacdo, positiva ou negativa, entre as dimensdes de espiritualidade e as dimensdes
do empenhamento e, por fim, verificar se existem diferencas entre o grau de
empenhamento e de espiritualidade, de acordo com a idade, género, habilitacOes
literdrias, funcdo desempenhada, antiguidade na organizacdo, vencimento mensal
iliquido, setor de atividade e dimensdo da organizacéo.

O conceito de espiritualidade utilizado nesta investigagdo baseia-se nos estudos
de Rego, Cunha e Souto (2007), onde esta se relaciona com os funcionérios: (a) serem
entidades com necessidades espirituais; (b) desejarem experimentar um sentido de
propdsito e de significado no seu trabalho e; (c) pretenderem experimentar um sentido
de ligacdo com outras pessoas e com a sua comunidade de trabalho (Ashmos, &
Duchon, 2000).

Esta dissertagdo considera a multidimensionalidade do empenhamento
organizacional, pelo que tem como suporte, também, o modelo das trés dimensdes
concebido por Meyer e Allen (1997) e adaptado por Bruno (2007) para o contexto
organizacional portugués, classificando o empenhamento em: afetivo (vinculagdo a
organizacdo com base no desejo, isto €, pela identificagdo com os valores e missao da
mesma); instrumental (necessidade de se permanecer na organizagdo por questfes
financeiras e/ou beneficios complementares) e; normativo (sentimento de divida para
com a organizagdo que leva o individuo a sentir-se obrigado a nela permanecer)
(Fernandes, & Ferreira, 2009).

A presente dissertacdo estd estruturada em duas partes: a primeira, teorica,

constituida pelos Capitulos 1 e 2, onde o primeiro apresenta a introducdo do estudo e o



segundo uma revisdo da literatura no que se refere aos conceitos em estudo
(espiritualidade organizacional e empenhamento organizacional); a segunda parte,
pratica, dedica-se ao estudo empirico e € composta pelos restantes capitulos, onde se
aborda a metodologia adotada, os principais resultados e conclusées da investigacgéo.

Assim, o Capitulo 2 é constituido por uma criteriosa e extensa revisdo da
literatura, definindo e caracterizando as duas variaveis abordadas por esta investigagao.
No primeiro subcapitulo é debatido o tema da espiritualidade nas organizacdes, onde se
explora o conceito de espiritualidade organizacional, bem como o seu carater
multidimensional (Ashmos, & Duchon, 2000; Duchon, & Plowman, 2005; Milliman,
Czaplewski, & Ferguson, 2003) e, ainda, as suas principais criticas e beneficios,
descrevendo as investigacfes empiricas recentes sobre a espiritualidade nos locais de
trabalho (Pawar, 2009b) e sua implementacdo (Fry, 2003). No subcapitulo seguinte é
explorado o conceito de empenhamento organizacional, centrado essencialmente no
modelo de trés componentes de Meyer e Allen (1997), visto tratar-se do modelo com
maior aceitacdo entre os investigadores (Medeiros, 2003).

Na segunda parte do estudo e no Capitulo 3 descreve-se a metodologia geral
utilizada, situando o problema, os objetivos da investigacdo e hipo6teses em estudo e
caracteriza-se a amostra em estudo. De seguida é exposto o processo de aplicacdo do
Questionario sobre Espiritualidade e Empenhamento Organizacional (EEO),
instrumento que serviu para medir os constructos em estudo, nomeadamente, o clima
das organizacdes espirituais e empenhamento dos colaboradores. Descrevem-se
igualmente as respetivas escalas e os procedimentos realizados para a recolha dos
dados. Por U(ltimo faz-se mencdo ao tratamento psicométrico dos dados e aos
procedimentos adotados para testar a fidedignidade e validade dos instrumentos
utilizados.

No Capitulo 4 descreve-se o estudo empirico efetuado para determinar a relacdo
entre a espiritualidade nas organizacdes e 0 empenhamento organizacional, assim como,
os efeitos das variaveis sociodemograficas e profissionais nestes constructos, sendo
testadas as hipoteses enunciadas.

No Capitulo 5 séo apresentados os resultados obtidos, designadamente os
reflexos das caracteristicas espirituais das organizacdes no empenhamento afetivo,
normativo e instrumental dos colaboradores, bem como a influéncia das varidveis

sociodemogréficas e profissionais nos dois constructos.



No final, no Capitulo 6, expGem-se as principais concluses que decorrem deste
estudo, identificam-se algumas limitagdes ocorridas nesta investigacdo e apresentam-se
algumas linhas de futura investigacao nesta tematica.

Vista a estrutura desta dissertacdo, passa-se a revisao da literatura sobre os

conceitos envolvidos nesta investigagao.






Capitulo 2 — Fundamentacao Teorica

Para o desenvolvimento do estudo proposto, apresenta-se neste capitulo uma
extensa e criteriosa revisdo do referencial tedrico que o fundamenta. S&o abordados
aspetos pertinentes a compreensdo da espiritualidade nas organizacdes, pelo que se
comeca por abordar o conceito de “espiritualidade” e o seu distanciamento em relacéo
ao conceito de “religido”, as principais criticas feitas a unido entre “espiritualidade” e
“organizacfes”, os beneficios da introducdo da espiritualidade em contexto
organizacional, a sua implementacdo e uma reflexdo sobre qual o seu impacto nos
comportamentos dos individuos e, consequentemente, no seu desempenho.

No subcapitulo seguinte desenvolve-se 0 conceito de empenhamento
organizacional, a multidimensionalidade da terminologia e o impacto do empenhamento
organizacional no desempenho, com a finalidade de expor o enquadramento teorico e

conceptual necessario para a compreensao das conclusdes encontradas neste estudo.

2.1 Espiritualidade nas Organizac6es

Existe um interesse cada vez maior na literatura sobre a espiritualidade nas
organiza¢Ges por ser um importante componente ligado a gestdo do contexto do
trabalho, onde séo relevantes, o comportamento ético (Pawar, 2009a), a satisfacdo no
trabalho (Pawar, 2009a; Poole, 2009), o empenhamento dos trabalhadores (Pawar,
2009b; Rego, Cunha, & Souto, 2007), a produtividade (Karakas, 2010) e a contribuicdo
para a criacdo de uma vantagem competitiva (Fry, & Matherly, 2007). Os trabalhos
académicos realizados nesta area sdo importantes para estabelecer um dialogo entre os
académicos e a area da gestdo (Benefiel, 2010).

O crescente interesse da espiritualidade nas organizacdes é também evidente nas
livrarias virtuais. A pesquisa sobre a “espiritualidade” e “organizagdes” no Google Book
produz cerca de 2.990 resultados, enquanto a mesma pesquisa no Amazon.com da mais
de 3.140 livros, embora nem todos os resultados estejam diretamente relacionados com

a jun¢do de “espiritualidade” e “organizacdes” (Karakas, 2010, p. 5).



Numa altura em que as organizacdes se deparam com uma maior complexidade,
concorréncia e mudancas do que em qualquer outro momento da historia, a necessidade
de espiritualidade é um tema recorrente nas corporacoes e empresas (Karakas, 2006).

As organizacGes que sempre foram vistas como sistemas organizacionais
procuram criar internamente condig¢des para o desenvolvimento da espiritualidade, de
forma a promover a procura do significado e proposito das tarefas laborais, assim como
experiéncias de ligacdo com o outro e com a propria comunidade organizacional
(Ashmos, & Duchon, 2000), atendendo a que a préatica da espiritualidade é considerada
como uma fonte de ética e bem-estar entre os trabalhadores (Pawar, 2009a).

E importante salientar que espiritualidade e religido nio estdo ligadas entre si,
dado que se tem observado que a espiritualidade tem uma ligacdo proxima com
conceitos como o bem-estar individual e social (Duchon, & Plowman, 2005;
Harrington, Preziosi, & Gooden, 2001; Overell, 2002), assim como a ligacdo a vida
profissional e ao contexto organizacional (Burack, 1999). Na mesma linha de
pensamento, Mitroff e Denton (1999) reportam que a espiritualidade e a religido sao
dois constructos distintos e que a espiritualidade no trabalho é um tema apropriado e
completamente justificado para discusséo nas organizacoes.

Apesar de ndo existir ligacdo entre espiritualidade e religido, Dent, Higgins e
Whaff (2005) referem a existéncia de autores com perspetivas distintas no que diz
respeito a estes conceitos. Na primeira perspetiva tém-se autores que tentam ligar a
espiritualidade e a religido, enquanto numa segunda, tem-se a espiritualidade e a
religido como conceitos distintos.

Assim, na primeira perspetiva encontram-se autores em que a analise da
espiritualidade ndo pode estar separada da religido (Dent, Higgins, & Whaff, 2005):

- Korak-Kakabase, Kouzmin e Kakabase (2002) afirmam que espiritualidade inclui
termos como energia, significado ou conhecimento, 0s quais podem ser encontrados
em diferentes formas de espiritualidade como Tao, Budismo, Hinduismo, Zen e
Native American;

- Hicks (2002) afirma que é fundamental uma nova definicdo de espiritualidade e
afastar a questdo da diversidade cultural. Argumenta ainda que os académicos
invocam a dicotomia espiritualidade-religido para justificar praticas ou crencas mais
controversas que estdo mais relacionadas com a religifo do que com a

espiritualidade.



Na segunda perspetiva, de acordo com o mesmo estudo, existem autores que
defendem que a espiritualidade ndo deve ser analisada no contexto da religido (Dent,
Higgins, & Whaff, 2005):

- Ashmos e Duchon (2000) afirmam que espiritualidade ndo € religido, pois ndo se
relaciona com nenhum sistema de crencas;

- Goertzen e Barbuto (2001) realizaram uma meta-analise sobre o conceito de
espiritualidade e afirmam que € necessario acabar com o0 mito de que a
espiritualidade se prende com o conceito de religido.

A espiritualidade ndo tem de ser um conceito cuja definicdo se aproxime de
tradigcOes religiosas, mas sim de valores pessoais e de filosofia de vida dos
colaboradores (Rego, Cunha, & Souto, 2007), pois caracteriza-se fundamentalmente
pela sua ndo-denominacdo, dado tratar-se de um sentimento humano universal que sai
do &mbito de um sistema de crencas e praticas religiosas (Karakas, 2010).

A grande questdo que se coloca sera como conseguir integrar a vida profissional
e a vida pessoal, a qual foi surgindo no meio académico com muitos autores devido a
desilusdo que tém sentido dentro das organizag6es (Overell, 2002).

Ashmos e Duchon (2000) referem que os trabalhadores sdo pessoas espirituais e
que essa sua faceta necessita de ser alimentada no mundo de trabalho. O
reconhecimento da espiritualidade no local de trabalho, significa valorizar que as
organizacbes sdo constituidas por pessoas que tém mente e espirito e que é tdo
importante o desenvolvimento do espirito como o da mente, portanto a espiritualidade
esta implicita em cada trabalhador.

No mesmo sentido, Giacalone e Jurkiewicz (2003) referem a espiritualidade no
local de trabalho como um conjunto de valores organizacionais, evidenciado na cultura
da organizacdo que promove a experiéncia de transcendéncia dos empregados, através
dos processos de trabalho, facilitando o seu sentido de ligagdo com os outros de um
modo que lhes proporciona sentimentos de plenitude e alegria. Varios autores nas suas
investigagdes referem que “a literatura tem demonstrado a necessidade da
espiritualidade no local de trabalho” (Cavanagh, & Bandsuch, 2002, p. 109) e que ha
“um crescente interesse na literatura” (Karakas, 2010, p. 90) por esta tematica.

Dentro do tema das organizacGes espirituais nasceu um forte otimismo, ligado a
convicgao da relacdo positiva entre a espiritualidade e os resultados do trabalho (Cunha,
Rego, & D’Oliveira, 2006).



2.1.1 O conceito de Espiritualidade Organizacional

O conceito de espiritualidade organizacional apresenta-se como um conceito que
ndo retine consenso em torno da sua definicdo (Kinjerski, & Skrypnek, 2006).

De acordo com Markow e Klenke (2005), hd mais de setenta definicdes de
“espiritualidade no trabalho”, mas nenhuma amplamente aceite de “espiritualidade”.
Dentro das diversas definicdes sobre o tema aparecem os conceitos de: “espiritualidade
organizacional”, “espirito no local de trabalho”, “espiritualidade nos negodcios” ou
“espiritualidade no trabalho™. Estas diferentes visdes levaram a uma multiplicidade de
defini¢bes quando ligadas ao contexto organizacional (Santiago, 2007).

A espiritualidade nas organizacdes pode ser entendida como a prética, por parte
das empresas e seus lideres, do entendimento de que os funcionarios possuem uma vida
interior e sdo seres integrais que desempenham outros papéis em suas vidas (Moggi, &
Burkhard, 2004), ou ainda como a agregacdo dos ideais e valores espirituais dos
colaboradores no ambiente de trabalho (Kolodinsky, Giacalone, & Jurkiewicz, 2008). O
trabalho, realizado com um sentido de comunidade, influencia e € influenciado pelo
desenvolvimento dos aspetos da vida dos individuos (Moggi, & Burkhard, 2004).

No mesmo sentido, uma organizacdo espiritualizada é aquela que busca, na
realizacdo da sua missdo, contribuir para um propdsito maior que 0s aspetos materiais.
Os valores nos quais se pauta para a realizacdo da sua missao sdo éticos e centrados em
principios (Kretly, 2005).

Antigamente era pedido aos colaboradores para separarem a vida pessoal da
profissional, hoje em dia reconhece-se que nao é possivel ignorar a faceta espiritual de
cada individuo (Khanifar, Jandaghi, & Shojaie, 2010), portanto, uma cultura
organizacional deve estimular a espiritualidade como um conjunto de valores, entre eles

0 humanismo, a integridade, a justica e a confianca (Jurkiewicz, & Giacalone, 2004).

2.1.2 Delimitacdo do conceito de Espiritualidade

Devido a diversidade de defini¢cGes encontradas na literatura sobre o conceito de

espiritualidade, é fundamental delimitar o conceito de espiritualidade utilizado nesta
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dissertacdo para que se possa compreender de forma mais clara o fio condutor desta
investigacéo.
O conceito de espiritualidade utilizado nesta dissertacdo baseia-se nos estudos de
Rego, Cunha e Souto (2007), do qual fazem parte as seguintes expressées ou conceitos-
chave: significado, sentido, proposito, vida interior e comunidade. Estes autores
basearam o seu estudo nos seguintes autores e artigos:
e Ashmos e Duchon (2000), “Spirituality at work: A conceptualization and measure”
(Journal of Management Inquiry);
e Duchon e Plowman (2005), “Nurturing the spirit at work: Impact on work unit
performance” (Leadership Quarterly);
e Milliman, Czaplewski e Ferguson (2003), “Workplace spirituality and employee
work attitudes: An exploratory empirical assessment” (Journal of Organizational

Change Management).

Ashmos e Duchon (2000) desenvolveram e validaram um instrumento de
medida em trés niveis de andlise distintos: (i) individual (trabalho com significado), (ii)
grupo (senso de comunidade) e (iii) organizacional (alinhamento com os valores da
organizacdo). Pela primeira vez foram empiricamente definidos os fatores a ter em
conta em cada nivel: sete para o individual (trabalho com significado, vida interior,
condicdes de comunidade, responsabilidade pessoal, obstadculos a espiritualidade,
conexdes positivas com outras organizagdes e contemplacdo), dois para o grupo ao nivel
da unidade de trabalho (valores da unidade de trabalho e sentido de comunidade) e
outros dois para o nivel organizacional (valores organizacionais e alinhamento entre o
individuo e a organizagdo) (Ashmos, & Duchon, 2000), contribuindo de forma decisiva
para o aprofundamento da investigacdo sobre o tema (Rego, Cunha, & Souto, 2007).

Posteriormente Milliman, Czaplewski e Ferguson (2003) selecionaram apenas
trés fatores por considerarem que sd0 0S que tem mais impacto nas atitudes e
comportamentos face ao trabalho (trabalho com significado, sentido de comunidade e
alinhamento com os valores da organizacdo). A Figura 2.1 seguinte ilustra 0 modelo de

Milliman, Czaplewski e Ferguson (2003).
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Nivel Individual:

Trabalhao com significado

Prazernotrabalho;
Sentir-se atil;

Trabalho com significade e propésito
pessoal;

Nivel Organizacional: Nivel de Grupo:

Alinhamento dos valores
individuais e organizacionais

Senso de Comunidade

T e e Senso de ligagdo com colega;
Ligagao e identificagao com .
valores organizacionais; Trabalhadores apoiam-se

. mutuamente;
Sentimento de que a

organizacao daimportancia
aostrabalhadores;

Estdoligados com um
proposito comum;

Figura 2.1 Espiritualidade Organizacional, segundo Milliman, Czaplewski e Ferguson.
Fonte: Milliman, Czaplewski e Ferguson (2003, p. 428).

Rego, Cunha e Souto (2007) operacionalizaram o constructo espiritualidade
organizacional através de cinco dimensdes: sentido de comunidade na equipa,
alinhamento do individuo com os valores organizacionais, sentido de servico ou
préstimo a comunidade, alegria no trabalho e oportunidades para a vida interior. Os
autores desenvolveram o constructo usando os trés fatores considerados por Milliman,
Czaplewski e Ferguson (2003), nomeadamente, sentido de comunidade na equipa,
alinhamento do individuo com os valores organizacionais e préstimo a comunidade.
Relativamente ao constructo, a dimensédo alegria no trabalho foi identificada tanto nas
investigacbes de Ashmos e Duchon (2000), como nas de Milliman, Czaplewski e
Ferguson (2003), sendo considerada uma dimensdo pertencente ao fator trabalho com
significado. A insercdo da dimensdo oportunidades para a vida interior foi feita pelo
facto de surgir na maioria das investigacdes sobre a espiritualidade no local de trabalho
(Rego, Cunha, & Souto, 2007).

Em suma, a espiritualidade no trabalho tem a ver com o respeito a vida interna

do colaborador, a procura de um trabalho significativo no contexto de uma comunidade,
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0 sentimento de estar ligado a outros de uma maneira que proporciona sentimentos de
plenitude e alegria dos funcionérios, dimensdes estas que representam tracos espirituais

dos climas nos locais de trabalho (Rego, & Cunha, 2008).

2.1.3 Criticas e Beneficios da Espiritualidade nas OrganizacGes

Devido as diversas publicacBes sobre a espiritualidade nas organizagdes muitos
foram os criticos sobre a sua capacidade conceptual, afirmado existir alguma falta de
rigor e indefini¢do (Brown, 2003; Karakas, 2010; Kolodinsky, Giacalone, & Jurkiewicz,
2008; Milliman, Czaplewski, & Ferguson, 2003) e muitas limitacGes e desafios para a
sua préatica (Karakas, 2010).

Karakas (2010) apresenta quatro criticas para a espiritualidade nas organizaces.
O “primeiro problema ¢ o perigo de proselitismo” (p. 26), 0 principal perigo potencial
da expressdo “espiritual” no local de trabalho é o risco de proselitismo, pois podem
existir pessoas de diversas religides, espiritualidades ou pontos de vista (Krishnakumar,
& Nek, 2002) e esse perigo € amplamente reconhecido na literatura (Burack, 1999;
Cavanagh, 1999; Krishnakumar, & Nek, 2002; Milliman, Czaplewski, & Ferguson,
2003; Mirvis, 1997; Mitroff, & Denton, 1999). Associado a este risco estdo as
preocupacOes com as pessoas, 0 sentimento de insatisfacdo e frustracdo, por ndo serem
capazes de expressar a sua propria espiritualidade, ndo sendo respeitadas pela sua
diversidade e com a sensacdo de que estdo a ser, de certa forma, coagidas (Brown,
2003; Cavanagh, 1999; Krishnakumar, & Nek, 2002; Milliman, Czaplewski, &
Ferguson, 2003).

Ainda para Karakas (2010, p. 27) “o segundo grande problema é a questdo da
compatibilidade”. O argumento de que pode haver resisténcia legitima para abrir
expressOes de religido e espiritualidade no trabalho € bastante vélido nos ambientes
corporativos de hoje (Brown, 2003; Mirvis, 1997). Além disso, alguns colaboradores
podem percecionar as conversas sobre a espiritualidade como invasoras da sua
privacidade e podem sentir-se sob presséo (Cavanagh, 1999; Mirvis, 1997).

O terceiro problema, para Karakas (2010, p. 28), é “o risco de se tornar a
espiritualidade, moda ou entdo ser usada como uma ferramenta de gestdo para
manipular os funcionarios”. Este é o risco mais apontado e articulado na literatura
(Brown, 2003; Cavanagh, 1999; Cavanagh, & Bandsuch, 2002; Milliman, Czaplewski,

13



& Ferguson, 2003; Mitroff, & Denton, 1999) e € uma preocupa¢do muito justificavel,
pois ja ha sinais visiveis desta espiritualidade em livros populares, programas de
formacdo e préaticas corporativas. A espiritualidade em praticas de trabalho tera vida
curta se for adotada como modismo de gestdo ou como um programa para aumentar a
produtividade do trabalhador (Cavanagh, & Bandsuch, 2002; Mirvis, 1997).

Karakas (2010) considera como quarta critica “o problema da legitimidade da
espiritualidade em trabalhos tedricos, empiricos e praticos” (p. 28). Como um campo
emergente, a espiritualidade em temas de trabalho ainda ndo esta bem estabelecida na
literatura cientifica, bem como na pratica profissional (Giacalone, & Jurkiewicz, 2003a,
2003b; Giacalone, Jurkiewicz, & Fry, 2005). Ainda dentro da analise da espiritualidade,
esta é criticada por Tischler, Biberman e Altman (2007) por ser feita de diferentes
formas: individual, grupo ou até mesmo de forma global na organizacdo, o que tem
suscitado algumas ddvidas no mundo da investigag&o.

Karakas (2010) apresenta também quatro sugestdes para estes problemas,

conforme o Quadro 2.1. seguinte.

Quadro 2.1. Problemas e sugestdes do estudo de Karakas para espiritualidade organizacional.

Quatro Problemas Quatro Sugestdes
Proselitismo Ajustamento de pedidos espirituais
Compatibilidade O respeito pela diversidade espiritual

O risco da espiritualidade se tornar uma moda
passageira ou uma ferramenta de para Abertura e liberdade de expressao
manipular os empregados

O problema no dominio da legitimidade da
espiritualidade no trabalho empirico,
cientifico e pesquisa

Reconhecimento dos funcionéarios no
seu todo

Fonte: Karakas (2010, p. 30).

Tal como existem autores criticos da espiritualidade nas organizacdes apontando
limitacbes da sua capacidade conceptual, autores como Ashmos e Duchon (2000)
referem que os colaboradores de qualquer organizagdo s&o individuos de cariz espiritual

gue tém necessidade de sentir o propdsito e significado no trabalho que realizam e que o
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ambiente organizacional é o ideal para a sua necessidade de socializacdo. Portanto faz
todo o sentido estudar a espiritualidade nas organizagoes.

Karakas (2010) no seu estudo refere que existe a possibilidade de transformar os
locais de trabalho “estéreis” em “abundantes”, incorporando a espiritualidade de forma
positiva nos locais de trabalho. Tal como Karakas refere os beneficios da espiritualidade
nas organizagdes, também, Lips-Wiersma, Dean e Fornaciari (2009) argumentam que 0s
funcionarios que percecionam a espiritualidade podem beneficiar a organizacéo, através
da “criatividade e intui¢do”, “aumento da capacitacdo”, “visdao mais coesa e proposito”
e “equipa reforgcada e construcdo da comunidade”. No mesmo sentido, Moore e Casper
(2006) defendem que a espiritualidade no local de trabalho pode melhorar os beneficios
a trés niveis: da sociedade, da organizacdo (local de trabalho) e dos trabalhadores (no
plano individual).

Ainda dentro do estudo de Karakas (2010) alguns dos beneficios da
espiritualidade organizacional estdo no realce do bem-estar e qualidade de vida do
colaborador, oferecendo um propoésito no trabalho do colaborador e um senso de
comunidade.

Krishnakumar e Neck (2002) sugerem que a espiritualidade pode incrementar o
potencial intuitivo e criativo dos colaboradores, fomentar a honestidade e a confianca
entre 0S membros organizacionais e entre eles e outros clientes, aumentar o sentimento
de realizacdo pessoal dos individuos, revigorar o empenhamento dos colaboradores na

organizacdo e promover o desempenho organizacional.

2.1.4 Implementagéo da Espiritualidade nas Organizacgdes

H& uma necessidade emergente pelo desenvolvimento de novos modelos de
negécios focados nos principios da sustentabilidade, pautados por uma lideranca ética
capaz de impulsionar o bem-estar dos colaboradores, 0 atendimento as necessidades da
comunidade, o respeito as questdes ambientais, tudo isso sem negligenciar a capacidade
lucrativa da empresa (Fry, & Slocum, 2008).

Para Garcia-Zamor (2003), o mundo organizacional tem-se interessado cada vez
mais pela espiritualidade, porque existe nos individuos um desejo crescente de
encontrar um sentido para a vida que ndo se restrinja apenas a sua vida pessoal, mas que

encaixe também a sua atividade profissional. Por exemplo, um numero crescente de
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organizagoes, incluindo grandes empresas como a Intel, Coca-Cola, Boeing e Sears, séo
relatadas por terem incorporado a espiritualidade nos seus locais de trabalho, nas suas
estratégias ou nas suas culturas (Gogoi, 2005).

Das investigacOes realizadas sobre a implementacdo da espiritualidade nas
organizagOes, Santiago (2007) salienta que a espiritualidade esta associada a melhorias
no clima organizacional, nas atitudes no trabalho e no servi¢co ao cliente. No mesmo
sentido, Fry (2003) afirma que quando as organizacGes implementam praticas de
espiritualidade na organizacdo, estas vao traduzir-se em beneficios individuais e
organizacionais, uma vez que, se os trabalhadores conseguirem dar significado ao seu
trabalho, sentem-se atraidos por este e tém maior satisfacdo com o trabalho e maior
motivacdo (Pawar, 2009a; Poole, 2009). Os resultados permitem, apontar para uma
relacdo positiva e com significado entre trabalho e resultados organizacionais (Poole,
2009). Implementar uma organizagdo espiritual aumenta a criatividade, confianca,
honestidade e compromisso que melhoram o desempenho de uma organizagao
(Krishnakumar, & Nek, 2002).

A investigacdo sobre a espiritualidade organizacional tem permitido identificar
diversos mecanismos que facilitam a sua implementacdo, como exemplo, a cultura
organizacional (Fawcett, Brau, Rhoads, Whitlark, & Fawcett, 2008; Garcia-Zamor,
2003; Jurkiewwicz, & Giacalone, 2004), a formacdo, a avaliacdo do desempenho, as
recompensas, 0s valores mais elevados ou valores humanos e a transformacéo espiritual
de forma individual (para cada trabalhador) (Pawar, 2008).

Para Kinjerski e Skrypnek (2006), a implementacéo deve ser feita usando duas
formas: (i) as politicas de Recursos Humanos devem promover a espiritualidade
organizacional e, paralelamente, a satisfacdo laboral, a alegria no trabalho, o sentido de
comunidade e a expressdo do “eu” e (ii) € dado relevo a formag&o individual ou a outras
experiéncias que promovam a emergéncia de valores espirituais individuais que tenham,
posteriormente, impacto organizacional.

Mitroff e Denton (1999) propdem um modelo de organizagdo espiritualista,
afirmando que as empresas que se identificam com a espiritualidade tém empregados
que as vém como sendo mais lucrativas e que s@o capazes de serem mais criativos e
inteligentes no trabalho (Bell, & Taylor, 2004).

Karakas (2010) apresenta trés perspetivas que podem fornecer aos profissionais

de recursos humanos e gestores novas formas de desenvolver os seus colaboradores e
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incorporar a espiritualidade no trabalho nas perspetivas: (i) dos recursos humanos, (ii)
psicologica e (iii) interpessoal.

A perspetiva dos recursos humanos inclui o bem-estar subjetivo, a boa
disposicdo, a produtividade e o compromisso organizacional, ou seja, a concegédo e
implementacdo de programas de espiritualidade no local de trabalho aumenta o bem-
estar dos trabalhadores, pois melhora a boa disposi¢éo, compromisso e produtividade, e
diminui os niveis de stresse, burnout, baixa moral e compromisso (Karakas, 2010).

A perspetiva psicoldgica diz respeito a procura de significado, ao propdsito e
satisfacdo no trabalho e ao empenhamento organizacional realizado pelos trabalhadores
que, por sua vez, levara a incrementos nos niveis de criatividade e de desempenho
pessoal e organizacional (Karakas, 2010).

A perspetiva interpessoal engloba conceitos como a relacdo entre as pessoas, a
dimenséo coletiva e o dinamismo social da espiritualidade que sustentam o sentimento
de comunidade, de lealdade e de ligacdo mais proxima entre as pessoas (Karakas,
2010).

A implementacdo da espiritualidade fornece as organizacGes uma forma de
promocdo e de dispersdo de comportamentos éticos, aos quais sao hoje particularmente
sensiveis os clientes e a sociedade em geral (Pawar, 2008).

Com o mercado de trabalho cada vez mais competitivo, as organizacOes
necessitam de colaboradores cada vez mais identificados com os objetivos, missdo e
valores organizacionais, sendo capazes de trabalhar em conjunto e de estar empenhados
com o sucesso, munidos de todas as suas capacidades e energia. A espiritualidade pode
representar, por isso, uma componente muito importante na vida das organizagdes e no

desempenho dos colaboradores (Ribeiro, 2010).

2.1.5 Espiritualidade e o desempenho

A espiritualidade e a gestdo organizacional eram, ha algum tempo, dois
conceitos considerados incompativeis, contudo, mais recentemente, estes conceitos
estdo a aproximar-se (Benefiel, 2003), onde a espiritualidade modifica o desempenho
operacional (Lips-Wiersma, Dean, & Fornaciari, 2009; Mitroff, & Denton, 1999).

A dedicacdo, o desempenho organizacional e uma organizacdo espiritual estéo

ligados com o comportamento e espiritualidade (Mohamed, Wisnieski, Askar, & Syed,
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2004), procurando sempre evidenciar a importancia desta variavel no desempenho
individual dos colaboradores (Rego, Cunha, & Souto, 2007).

Apesar de existirem muitos estudos onde se conclui que a préatica da
espiritualidade no local de trabalho pode incrementar o desempenho organizacional
(Ashmos, & Duchon, 2000; Garcia-Zamor, 2003; Giacalone, & Jurkiewicz, 2003;
Gongalves, 2011; Karakas, 2010; Rego, Cunha, & Souto, 2007), para Dent, Higgins e
Whaff (2005) ainda persiste alguma davida quanto a contribuicao da espiritualidade no
desempenho organizacional, assim como existem dificuldades em medir esta relacéo.

Em sentido contrario, Mehta (2010) refere que quando se fala de espiritualidade
no trabalho, fala-se em reducdo do desperdicio de recursos em gestdo, reclamacdes e
diminuicdo de niveis de stresse e dos conflitos entre empregados. Tais praticas
incentivam um aumento dos niveis de produtividade dos funcionarios, o
estabelecimento de uma cultura organizacional rica e a melhoria do desempenho
organizacional.

A espiritualidade organizacional pode também ser uma forma de minimizar as
desconfiancas em relacdo as organizacgdes, devido ao uso de instrumentos de gestéo,
como os despedimentos que podem gerar medo e inseguranga e que, por sua vez, se
refletem na forma de trabalhar de cada individuo (Burack, 1999).

Nos estudos de Rego, Cunha e Souto (2007) uma das conclusdes evidencia que a
espiritualidade organizacional esta relacionada com o desempenho profissional, ou seja,
guanto maior a espiritualidade na organizacao maior sera o desempenho do colaborador.

A espiritualidade abrange questdes de confianca e aumenta a propensao para o
comportamento ético, pelo que se torna claro que uma organizacdo espiritual pode
afetar positivamente a eficacia das equipas e afetar positivamente o desempenho
executivo (Campuzano, 2010). Sendo assim percecionada a espiritualidade na
organizacédo, Fry e Matherly (2007) apontam para que “esta maior motivagao, empenho
e produtividade dos colaboradores tem um impacto direto sobre 0s processos
organizacionais e resultados que, por sua vez, tem impacto na satisfacdo dos clientes e

no desempenho organizacional” (p. 1).
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2.1.6 Espiritualidade Organizacional — Sintese

Existe um interesse cada vez maior na literatura sobre a espiritualidade nas
organizagGes como parte integrante da gestdo, a sua importancia e a influéncia no
empenhamento e na produtividade esta patente nos trabalhos realizados por Rego,
Cunha e Souto (2007).

A literatura existente sobre a espiritualidade nas organizacfes € muita reduzida,
mas apesar disso permite compreender o0 crescente interesse que o tema esté a despertar
no meio empresarial.

A discussdo deste tema neste estudo permite dizer que as organizacdes
espiritualmente ricas sdo constituidas por individuos que colocam as suas energias e
forcas ao servico da organizacdo e do seu proprio auto-desenvolvimento (Paula, &
Costa, 2008).

Neste sentido, espiritualidade 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” (Rego, Cunha, & Souto, 2007,
p. 10).

Rego, Cunha e Souto (2007) focam no seu estudo que a espiritualidade nédo esta
ligada ao fendmeno religioso, pois:

A espiritualidade n&o requer necessariamente a conexdo com qualquer tradigdo
religiosa, antes pode basear-se em valores pessoais e na filosofia de vida dos
empregados. Ela diz respeito aos colaboradores que se sentem como seres
espirituais cujas almas necessitam de ser nutridas no trabalho e que
experienciam um sentido de proposito e significado no seu trabalho, e um

sentido de conexdo com as outras pessoas e a sua comunidade de trabalho. (p.
11)

Rego, Cunha e Souto (2007) contribuiram para a defini¢do de espiritualidade nas
organizagOes e para 0 processo de operacionalizacdo do constructo que compreende
cinco dimensdes: (i) sentido de comunidade na equipa, (ii) alinhamento entre os valores
organizacionais e individuais, (iii) sentido de préstimo para a comunidade, (iv) alegria
no trabalho e (v) oportunidades para a vida interior. A investigacdo dos autores

realizadas no Brasil para além de evidenciarem o relacionamento da espiritualidade com
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0 empenho e a produtividade, demonstraram o impacto que a espiritualidade tem nas

organizagOes sendo imperativo para 0 Seu sucesso e sobrevivéncia.

2.2 Empenhamento Organizacional

2.2.1 Conceito de Empenhamento Organizacional

Na linguagem cientifica o conceito “commitment”, ou seja empenhamento, tem
o significado de envolvimento do individuo com o seu ambiente de trabalho,
traduzindo-se por um desejo de permanecer na organizacao, pois se identifica com esta
e empenha-se em favorecé-la (Fanton, 2002). Embora o termo tenha sido traduzido de
forma diversa para portugués, foi adotada a tradugdo ‘empenhamento’, conforme
recomendado por Pina e Cunha, Rego, Campos e Cunha e Cabral-Cardoso (2003).

A importancia de compreender o conceito de empenhamento organizacional
deve-se a evidéncia deste ser responsavel pelas atitudes e comportamentos, como a
assiduidade, a pontualidade, a intencdo de abandonar a organizacdo, as atitudes face a
mudanga, o desempenho do colaborador, os comportamentos de cidadania
organizacional, os comportamentos de negligéncia e de abandono e o desempenho da
organizacdo (Allen, & Meyer, 1996, 2000; Meyer, & Allen, 1997; Meyer, &
Herscovitch, 2001; Rego, & Souto, 2002).

Segundo Bandeira, Marques e Veiga (2000) o empenhamento organizacional
pode ser entendido como um forte vinculo do individuo com a organizacdo que o incita
a dar algo de si, como sejam a sua energia e lealdade. Os autores afirmam que o termo
foi definido de forma geral, com as mais diversas interpretacdes, mas que pode ser
resumido na atitude ou orientacdo que une a identidade do individuo a organizacéo.

Apesar de ndo haver um conceito Unico, 0 empenhamento organizacional tem
sido delimitado e identificado os seus determinantes, com vista a envolver o ser humano
integralmente com a organizagdo, para que esta atinja uma maior produtividade e
competitividade (Pinho, 2011).

Os fundamentos consensuais entre os investigadores, para a definicdo de
empenhamento organizacional, sdo: (i) o desejo de permanecer membro da organizagéo;

(ii) o orgulho por pertencer & organizagéo; (iii) a identificacdo com 0s objetivos, metas e
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valores da organizacdo; e (iv) o envolvimento, o esfor¢o e 0 empenho exercido a favor

da organizacédo (Chang, & Albuquerque, 2002).

2.2.2 Delimitacao do conceito de Empenhamento Organizacional

O empenhamento organizacional tem originado muito interesse por parte da
comunidade cientifica que se dedica ao estudo das atitudes e comportamentos dos
individuos em contexto de trabalho (Pinho, 2011). Na literatura, o constructo do
empenhamento tem sido utilizado para conceptualizar a relacdo entre o individuo e a
organizagdo de que faz parte (Ascensdo, 2009). Todo este interesse deve-se,
principalmente, a evidéncia, dos efeitos benéficos para a organizacdo, como
consequéncia do empenhamento organizacional (Rego, & Souto, 2004; Tamayo, 2005).

O estudo sobre o empenhamento organizacional tem-se intensificado desde
1970, sendo definindo de diferentes formas. Para alguns investigadores o
empenhamento era definido como uma crenca e aceitacdo dos objetivos e valores
organizacionais para outros como a vontade de desempenhar com esforco as suas
funcbes no sentido de alcangar os objetivos da organizacdo e ainda como um forte
desejo de permanecer como elemento dessa mesma entidade (Mowday, Steers, &
Porter, 1979).

De acordo com Allen e Meyer (2000), o empenhamento pode ser concebido
como um “lago psicolégico que caracteriza a ligacdo dos individuos & organizacéo e que
tem implicacdes para a decisdo de nela permanecerem” (p. 225).

As investigagOes relacionadas com o empenhamento organizacional tém como
premissa comum gue, sozinho, 0 empenhamento ndo garante o sucesso da organizacao,
no entanto um grau elevado de empenhamento dos colaboradores contribui para o
aumento da eficacia e eficiéncia da organizacdo, garantindo que esta atinja 0s seus
objetivos (Miiller, Rauski, Eyng, & Moreira, 2005, citados por Dias, 2009; Pinho,
2011).

A teoria e a pesquisa sobre empenhamento no trabalho estdo sobretudo
desenvolvidas na area do empenhamento organizacional. Portugal ndo tem estado
indiferente a esta tendéncia, tendo emergido diversos estudos que focam o
empenhamento organizacional (Rego, & Souto, 2004; Rodriguez, Franco, & Santos,
2006).
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Neste contexto, Rego (2003) afirma que inseridas em ambientes competitivos, as
organizagOes que adotem comportamentos espontaneos de resposta a problemas, com
colaboradores inovadores e criativos que se identifiguem com a organizacdo e que
atuem como bons cidaddos organizacionais, serdo organiza¢des mais competitivas. O
autor assegura que sera dificil encontrar na literatura, um tdpico que atraia mais
interesse que o empenhamento.

Neste sentido 0 empenhamento organizacional tem sido definido, na literatura da
especialidade, sob diferentes sentidos de acordo com a perspetiva em que 0s

investigadores o analisaram (Pinho, 2011).

2.2.3 Empenhamento Organizacional: Um constructo Unidimensional?

Considerado inicialmente como um constructo unidimensional de natureza
discrepante (lles, Forster, & Tinline, 1996; Meyer, & Allen, 1991), reconhece-se hoje
qgue o empenhamento organizacional pode assumir diferentes formas (Allen, & Meyer,
1990; Meyer, Becker, & Berghe, 2004; O’Reilly, & Chatman, 1986; Rego, 2004).

Nas abordagens mais classicas alguns investigadores analisaram o0
empenhamento em termos das atitudes individuais e sentimentos que os individuos
desenvolvem em relacdo a organizacdo ou valores organizacionais. Outros, porém,
procuraram 0s motivos que levam a criacdo e manutencédo de tais ligacdes, enfatizando
a dimensdo instrumental do empenhamento. Estas duas variantes do empenhamento
recebem a designacdo de empenhamento atitudinal e comportamental, respetivamente
(Porter, Steers, Mowday, & Boulian, 1974; Reichers, 1985).

Na abordagem atitudinal, Brown (1996) refere que o empenhamento se
desenvolve como o resultado de uma combinacdo de experiéncias de trabalho, de
caracteristicas pessoais e percecdes sobre a organizacdo que conduzem a sentimentos
positivos, transformando-se em empenhamento. Destaca-se o estudo de Mowday, Porter
e Steers (1982) que considera que 0 empenhamento organizacional pode ser
caracterizado por trés fatores: a) uma forte crenca e a aceitagdo dos objetivos e valores
da organizacdo; b) estar disposto a exercer um esforco consideravel em beneficio da
organizacdo; c) um forte desejo de se manter membro da organizacdo. Para Costa
(2009) esta abordagem tem o seu foco no processo através do qual o trabalhador

concebe a sua relagdo com a organizacdo, ou seja o trabalhador considera que o0s seus
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valores e objetivos sdo congruentes com os da organizagdo. Allen e Meyer (1990) no
seu trabalho relacionam o empenhamento afetivo e normativo com esta abordagem,
também definido como “empenhamento atitudinal”.

A abordagem comportamental é relacionada como calculativa ou instrumental
(Cohen, & Lowenberg, 1990; Griffin, & Bateman, 1986; McGee, & Ford, 1987).
Assim, na perspetiva comportamental, o colaborador relaciona-se com a organizagio
movido por interesses externos (reforma, antiguidade), ndo existindo nenhuma relacéo
afetiva para com esta. E uma perspetiva estritamente utilitaria de permanecer numa
organizagdo, ou seja, 0 COMPromisso para com a organizacdo resultard enquanto o
individuo acreditar que ser membro desta lhe serd vantajoso (Carochinho, 2009). O
objetivo desta corrente de investigacdo, ao invés da atitudinal, consistia em perceber em
que condi¢bes os individuos se tornam empenhados com determinada acdo (Kiesler,
1971).

O entendimento de que as abordagens unidimensionais, mais do que diferentes
tipos de empenhamento, traduziam diferentes componentes do lagco individuo-
organizagdo, provocou a viragem para modelos multidimensionais do empenhamento
organizacional (Oliveira, 2009).

Resultante da abordagem atitudinal surge o modelo de Meyer e Allen (Allen, &
Meyer, 1990; Meyer, & Allen, 1991) que procura compreender qual a componente do

empenhamento que é mais dominante no individuo.

2.2.4 Empenhamento Organizacional: Um constructo multidimensional? Modelo
de Allen & Meyer

O modelo multidimensional de empenhamento, de referéncia na literatura, é o
modelo de trés componentes, apresentado por Meyer e Allen (1991). Mathieu e Zajac
(1990), autores de uma das mais reconhecidas meta-analises sobre o topico, apontam
Meyer e Allen como os mais importantes estudiosos do tema na década de 1990.

Meyer e Allen (1997) consideraram que o seu modelo foi 0 que obteve uma
maior validacdo empirica até a data, realcando a sua superioridade e justificando-a com
o facto de este modelo incorporar os resultados de um vasto nimero de estudos e usar

medidas que outros desenvolveram para testarem 0s seus modelos. O modelo dos trés
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componentes de Allen e Meyer (1990) é bastante rico, pois permite uma compreensdo
mais ampla da relacéo dos colaboradores com as organizagdes a que pertencem.

E com base neste modelo que posteriormente ira ser analisado o resultado da
investigacdo desta dissertacdo no que se refere ao empenho dos individuos nas
organizagoes.

No quadro tedrico de Meyer e Allen (1997), o empenhamento possui trés
dimensGes, qualquer uma delas podendo manifestar-se ao nivel organizacional ou em

outro nivel (profissdo, unidade), conforme o Quadro 2.2. seguinte.

Quadro 2.2. Modelo Empenhamento Organizacional de Allen & Meyer.

Trés dimensdes do Empenhamento Organizacional

. o A pessoa permanece na Estado
Categorias Caracterizacao - L
organizagao porque.. psicoldgico
Afetivo Grau em que o colaborador se sente ...sente que Desejo
emocionalmente  ligado, envolvido e quer
identificado com ar organizagéo permanecer
Normativo Grau em que 0 colaborador possui um ...sente que Obrigacéo
sentido de obrigacdo de permanecer na deve
organizagéo permanecer
Instrumental Grau em que o colaborador se mantém ...sente que Necessidade
ligado a organizacdo devido ao tem necessidade
reconhecimento dos custos associados com de permanecer

a sua saida da mesma. Este reconhecimento
pode advir da auséncia de alternativas de
emprego ou do sentimento de sacrificios
pessoais gerados pela saida serdo elevados

Fonte: Allen e Meyer (2000).

O Empenhamento Afetivo refere-se a identificacdo, ao envolvimento e ao
vinculo emocional com a organizacdo. Assim, o0s trabalhadores com forte
empenhamento afetivo permanecem na organizagdo porque querem fazé-lo (Allen, &
Meyer, 1996; Costa, 2009; Pinho, 2011).

O Empenhamento Normativo refere-se ao sentimento de obrigacdo existente
para com a organizacdo. Os trabalhadores com forte empenhamento normativo
permanecem na organizacdo porque sentem que devem fazé-lo. Este tipo de
empenhamento considera a influéncia da forca interna que tém os ideais normativos e
padrées no empenhamento dos trabalhadores (Meyer, & Allen, 1991). Esse sentimento
leva-os a realizarem de forma competente o seu trabalho, mas sem entusiasmo e

empenho, mantendo-se na organizagdo enquanto o sentimento de obrigacdo moral for
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suficientemente forte (Meyer, & Allen, 1997; Meyer, & Hersovitch, 2001; Nascimento,
Lopes, & Salgueiro, 2008).

O Empenhamento Instrumental refere-se ao reconhecimento por parte do
trabalhador dos custos associados a eventual saida da organizacdo. Os trabalhadores
com forte empenhamento instrumental permanecem na organizagdo porque precisam
de o fazer. De acordo com Meyer, Allen e Smith (1993) este tipo de empenhamento
desenvolve-se em funcdo do reconhecimento de que os trabalhadores tém acumulado
investimentos ou “side-bets” que perderiam se saissem da organizacdo, ou quando
reconhecem que a disponibilidade de alternativas de emprego é limitada.

Meyer e Allen (1991) referem que as trés componentes de Empenhamento
Organizacional ndo devem ser vistas como tipos de empenhamento Unicos que
caracterizam o empenhamento de um dado trabalhador. Pelo contrério, os trabalhadores
podem experienciar cada um destes estados psicoldgicos em diferentes graus (isto é, um
trabalhador pode sentir tanto uma extrema necessidade, como uma extrema obrigacéo
de permanecer numa organizacdo, mas nenhuma vontade de o fazer), sugerindo que é
mais correto considerar o Empenhamento Afetivo, Instrumental e Normativo como
componentes de Empenhamento Organizacional.

A dimenséo afetiva tem sido o alvo predileto daqueles que tém dedicado o seu
trabalho ao estudo do empenhamento, quer em termos tedricos quer empiricos (Somers,
1993). Os individuos empenhados afetivamente tendem a comportar-se no melhor
interesse da organizacdo, aqueles cujo empenhamento é sobretudo normativo agem no
mesmo sentido, mas em menor grau e 0os empenhados instrumentalmente pendem a
fazer apenas o necessario para manter o emprego (Meyer, Becker, & Berghe, 2004).

O modelo dos trés componentes de Allen e Meyer (1990) é o modelo mais
utilizado no estudo do empenhamento, sendo segundo este modelo que posteriormente
irdo ser analisados os resultados deste estudo no que se refere ao empenho dos

colaboradores nas organizagoes.
2.2.5 Empenhamento Organizacional e Desempenho

O empenhamento organizacional esta positivamente relacionado com resultados
desejaveis como: a satisfagdo no trabalho (Bateman, & Strasser, 1984; Bluedorn, 1982;

Mowday, Porter, & Steers, 1982), a motivacdo (Mowday, Steers, & Porter, 1979), os
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comportamentos de cidadania organizacional (O’Reilly, & Chatman, 1986), a
assiduidade (Mathieu, & Zajac, 1990) e o nivel dos indices de desempenho global das
organizagOes (Lok, & Crawford, 2001) e, negativamente relacionado, com o absentismo
e o turnover (Clegg, 1983; Cotton, & Tuttle, 1986).

Apesar de geralmente o empenhamento organizacional parecer ndo estar
relacionado com o desempenho no trabalho (Kalleberg, & Marsden, 1995) é possivel
que exista uma relacdo entre 0 empenhamento, enquanto fendmeno multidimensional, e
o desempenho (Cohen, 2003). Apesar de exercer uma influéncia direta relativamente
pequena no desempenho na maioria das situacdes, ndo sdo de excluir os efeitos
positivos do empenhamento, benéficos para a sociedade como um todo (Oliveira, 2009).
Baugh e Roberts (1994) encontraram uma correlacdo positiva entre empenhamento
organizacional e desempenho. Alguns estudos mostraram que a variavel do
empenhamento organizacional ndo s6 é um bom preditor da retengdo do colaborador na
organizacao, mas também do seu esforco e desempenho (Mowday, Porter, & Dubin,
1974; Mowday, Steers, & Porter, 1979).

No dominio do desempenho, o empenhamento parece ainda representar um
indicador util da eficicia de uma organizagdo (Schein, 1985; Steers, 1975), uma vez que
habitualmente os trabalhadores com um forte sentido de empenhamento afetivo tendem
a trabalhar mais, a ter um desempenho melhor e a demonstrar um maior envolvimento
nas decisdes estratégicas (Costa, 2009).

A consideracdo das suas origens, a investigacdo sobre as interacdes que se
estabelecem com outras varidveis em contexto organizacional e, finalmente, a
apreciacdo dos impactos do Empenhamento Organizacional parece ser hoje mais atual

do que nunca (Oliveira, 2009).

2.2.6 Empenhamento Organizacional no contexto atual

A dindmica organizacional que tem vindo a desenvolver-se nas ultimas décadas
fez salientar o papel fundamental das pessoas e do seu empenhamento na construgdo da
competitividade e da qualidade que as organizacdes pretendem alcancar, por forma a
garantirem o seu desenvolvimento no atual contexto socioeconomico (Ascenséo, 2009).

O interesse pelo estudo do empenhamento é tdo atual hoje como ha mais de

quatro décadas atras, quando surgiram os primeiros estudos sobre a matéria. Os motivos
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para continuar a estudar o empenhamento sofreram algumas alteracdes, motivadas pelos
cenarios de mudanca a que hoje se assiste. Nao obstante as transformacdes operadas nas
praticas e estruturas de emprego induzirem mudancas consideraveis nos lagos que unem
o trabalhador ao local de trabalho, tal ndo impede que as empresas continuem a procurar
a maximizagéo do empenhamento da sua forca de trabalho (Leite, 2006).

O estudo do empenhamento organizacional tornou-se um imperativo nao so
cientifico, como também um objeto de extrema importancia na sobrevivéncia das
préprias organizacdes e da prépria gestdo do mercado em que estas se movem
(Ascenséo, 2009).

Num ambiente caracterizado pela incerteza e pela mudancga constante, perante a
nova “paisagem” competitiva, as organizagdes necessitam de individuos que ndo se
limitem a executar as funcdes predefinidas, mas que sejam colaboradores criativos,
capazes de se envolverem nos objetivos da organizacao, gerarem mudancas emergentes,
extravasando com frequéncia os limites do formalmente prescrito pela organizagao
(Pina e Cunha, Rego, Campos e Cunha, & Cabral-Cardoso, 2003).

Do ponto de vista organizacional ter colaboradores empenhados apresenta-se
claramente como uma vantagem (Ascensao, 2009; Costa, 2009). Por outro lado, formas
de empenhamento, como o empenhamento organizacional, relacionam-se com intengdes
de turnover. Conclui-se, pois, que aumentar a satisfacdo no trabalho e o0 empenhamento
organizacional sdo importantes estratégias para diminuir o absentismo e o turnover
(Costa, 2009) e os baixos niveis de desempenho e motivacgdo, entre outros (Ascensao,
2009).

O empenhamento organizacional nos colaboradores passara sobretudo pelo facto
das organizacdes promoverem o desenvolvimento de oportunidades para realizarem
tarefas desafiantes e estimulantes, conhecer e interagir com pessoas interessantes e
aprender novas competéncias que conduzam ao desenvolvimento do individuo enquanto
ser social e peca fundamental das organizacGes (Ascenséo, 2009).

Contudo, um colaborador empenhado poderd apresentar aspetos menos
positivos, como o facto de estes investirem a maior parte do seu tempo no trabalho, ndo
estando tdo disponiveis para investir noutros papéis de vida (por exemplo, familia,
tempos livres). A par deste desafio de gestdo e canalizagdo de energias do colaborador,
face aos seus diferentes papéis de vida, estes poderdo ainda sentir menor necessidade de

desenvolver competéncias que lhes permitam estar adaptados ao mercado de trabalho no
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caso de a organizacdo mudar ou deixar de existir, vinculando-se e estando sobretudo

adaptados aquela realidade organizacional (Ascenséo, 2009).

2.2.7 Empenhamento Organizacional — Sintese

O empenhamento organizacional contempla o estudo das atitudes e
comportamentos dos individuos em contexto organizacional com relativo interesse por
parte das organizacGes, devido a evidéncia de se associar a efeitos benéficos para a
organizacao.

Existem inimeras definicBes para empenhamento organizacional, entre elas a
definida por Allen e Meyer (1996), como o estado psicoldgico que caracteriza a relacao
do individuo com a organizacao e que tem implicacGes na sua decisdo de nela continuar.

O empenhamento organizacional € composto por uma componente afetiva,
calculativa e normativa. Segundo o modelo usado neste estudo os colaboradores de uma
organizacdo estdo comprometidos através de relagdes de carater emocional
(empenhamento afetivo), de sentimentos de obrigacdo e de dever moral para com a
organizagdo (empenhamento normativo) e de relagbes transacionais baseadas num
investimento pessoal com vista a determinado retorno (empenhamento instrumental).

E expectavel que os individuos mais empenhados afetivamente melhorem o
desempenho no contexto de trabalho (Rego, Cunha, & Souto, 2007). Pelo contrario os
individuos com lacos normativos mais fortes tendem a ndo desenvolver agoes para além
do estritamente obrigatério. Estes individuos podem igualmente adotar uma conduta
passiva, traduzida em menor desempenho, maior absentismo e maior resisténcia a
mudanca (Allen, & Meyer, 1996).

Finalmente os colaboradores que possuem um laco instrumental mais forte
tendem a manter-se na organizacdo pelo reconhecimento dos custos associados a sua
saida. Dos preditores existentes para o desempenho salienta-se as caracteristicas do
vinculo do individuo com a organizagdo que € um dos mais fortes. Sendo assim, o
empenhamento organizacional ¢ um dos importantes preditores do desempenho

organizacional.
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Capitulo 3 — Metodologia de investigacao e caso de estudo

Com base na revisdo da literatura realizada apresenta-se a conceptualizacdo e
metodologia geral utilizada neste estudo, a delimitacdo da problematica em anélise e as
questdes de partida que orientaram a realizacdo da presente investigacdo. Seguidamente
¢ dada énfase ao problema de investigacao, aos objetivos e formulacdo das hipdteses.
Caracteriza-se depois a amostra, descrevem-se 0s instrumentos de medida utilizados e

avaliam-se as suas caracteristicas psicométricas.

3.1 Metodologia

Tendo como base 0s capitulos anteriores e com o intuito de esclarecer as etapas
seguintes da investigacdo, sera apresentado o problema de investigacdo, os objetivos do

estudo e as hipdteses que irdo ser testadas.

3.2 Problema de investigacéo

Num ambiente caracterizado pela incerteza, mudanca constante e competicéo
continua, as organizagfes necessitam de individuos que ndo se limitem a executar as
funcbes predefinidas, mas que sejam capazes de se envolverem nos objetivos da
organizacdo, partilha-los e que sejam dotados de criatividade, extravasando os limites
do formalmente pedido pela organizacdo (Pina e Cunha, Rego, Campos e Cunha, &
Cabral-Cardoso, 2003).

Hoje em dia reconhece-se, dentro do contexto organizacional, a vida pessoal
como essencial e a faceta espiritual de cada individuo (Khanifar, Jandaghi, & Shojaie,
2010).

Neste ambito Rego, Cunha e Souto (2007) consideram que 0 contexto
organizacional torna-se central na vida de um individuo na medida em que representa
grande parte do seu tempo Util dentro da Organizacdo e caracterizam estes contextos
profissionais espirituais como sendo constituidos por cinco fatores: (i) o sentido de

comunidade na equipa, (ii) a alegria no trabalho, (iii) as oportunidades para a vida
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interior, (iv) o sentido de préstimo a comunidade e (v) o alinhamento com os valores da
organizagao.

Neste contexto Alves (2008) sugere que a investigacdo sobre o clima
organizacional € uma ferramenta importante para identificar e solucionar problemas no
ambiente de trabalho. Ainda de acordo com a autora & necessario repensar as
organizagles na tentativa de analisar os elementos responsaveis pela formacdo das
variaveis que afetam diretamente o comportamento e desempenho dos individuos. E de
esperar que as percecfes do clima organizacional estejam positivamente relacionadas
com as atitudes no trabalho (McMurray, Scott, & Pace, 2004).

Mattar e Ferraz (2004) referem também que as empresas sabem o valor e a
importancia de obter e manter o empenhamento dos seus colaboradores que, quando
empenhados, propiciam maior eficiéncia e eficacia. Porém os autores referem que nem
sempre € facil conseguir esse empenhamento por parte dos colaboradores. O mercado
atual exige das empresas uma alta competitividade e estas desejam o empenhamento
dos seus colaboradores para atingirem uma maior produtividade, com qualidade nos
Servigos e, assim, obterem um crescimento sustentavel.

O empenhamento organizacional é caracterizado por Meyer e Allen (1997)
através trés dimensdes (afetivo, normativo e instrumental), podendo qualquer uma delas
manifestar-se ao nivel organizacional ou outro (profissdo, unidade).

Hoje, com a evolucdo das praticas de gestdo de recursos humanos, a
espiritualidade e o empenhamento tém-se assumido como fatores integrantes do
universo organizacional: “a espiritualidade esta a ajudar os funciondrios, os gestores e
os lideres de negécios pelo mundo inteiro a encontrar um significado mais profundo — e
recompensas mais profundas — através do local de trabalho” (Laabs, 1995, p. 60).

Meyer e Allen (1997) indicam a necessidade de se examinar 0s impactos dos
sistemas de recursos humanos no empenhamento organizacional. Para os autores, deve-
se saber como se forma o empenhamento para melhor se desenhar o sistema de recursos
humanos da organizagéo.

Alguns autores afirmam que a espiritualidade pode ser usada para melhorar o
desempenho organizacional (Ashmos, & Duchon, 2000; Fry, 2005; Garcia-Zamor,
2003; Giacalone, & Jurkiewicz, 2003), a produtividade e a rentabilidade (Ashmos, &
Duchon, 2000; Fry, 2005; Garcia-Zamor, 2003; Giacalone, Jurkiewicz, & Fry, 2003).
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Giacalone, Jurkiewicz e Fry (2003) fazem uma chamada de atencdo para 0s
estudos empiricos da espiritualidade no trabalho para que sejam rigorosos e demonstrem
os efeitos positivos da espiritualidade no desempenho para evitar a marginalizacdo da
investigacdo sobre a espiritualidade no trabalho.

No mesmo sentido Karakas (2010) refere que apesar do crescente
reconhecimento da espiritualidade no trabalho como uma érea significativa, devem ser
realizadas mais pesquisas no cruzamento da espiritualidade e desempenho
organizacional, pois estes ainda ndo estdo consolidados e sistematicamente revistos.

No contexto brasileiro foi encontrado um estudo sobre o clima espiritual
organizacional e empenho de Rego, Cunha e Souto (2007) e alguns estudos
relacionados com espiritualidade nas organizacoes.

No contexto portugués existem estudos de espiritualidade nas organizagdes
ligada ao empenho (Gongalves, 2011), aos comportamentos de cidadania organizacional
(Ferrage, 2012), a ética (Carvalho, 2012), entre outros.

Do que foi possivel apurar ndo foram encontrados estudos que correlacionem, no
contexto portugués, a espiritualidade e empenhamento nas organizacfes. Portanto esta
investigacdo em contexto organizacional portugués torna-se necessaria para verificar a
influéncia da espiritualidade nas organizacdes. E também importante para compreender
se 0s climas organizacionais espirituais fomentam a melhoria do empenho.

A partir dos argumentos apresentados o problema de investigacdo € definido
pela seguinte pergunta central da investigacdo: Como é que a espiritualidade

organizacional influencia o empenhamento dos Colaboradores?

3.3 Objetivos, geral e especificos

A realizagéo deste estudo tem como principal objetivo analisar a relacdo entre a
espiritualidade e o0 empenhamento organizacional, especificamente:
e Caracterizar o nivel de empenhamento afetivo, normativo e instrumental dos
trabalhadores da zona industrial de Leiria;
e Conhecer a percec¢édo dos trabalhadores sobre a espiritualidade no trabalho;
e Verificar a existéncia e o nivel de relacdo, positiva ou negativa, entre as trés

dimens0es de espiritualidade e 0 empenhamento afetivo, normativo e instrumental;

31



o Verificar se ha diferenca significativa entre o grau de empenhamento e de
espiritualidade, de acordo com a idade, género, escolaridade, setor de atividade,
dimensdo da organizacdo, antiguidade, vinculo laboral, vencimento e funcéo

desempenhada.

3.4 Questdes derivadas e Hipoteses

Explicitada a problemaética de investigacao e identificados os objetivos a atingir

neste estudo passa-se a definicao das respetivas questfes derivadas:

QD1: Qual o tipo de correlacdo existente entre a espiritualidade organizacional e o
empenhamento e respetivas dimensdes?

QD2: Sera que uma organizacdo espiritual pode ser preditora do empenhamento
organizacional?

QD3: Quais as repercussbes das variaveis sociodemograficas (idade, género,
escolaridade) na espiritualidade e empenhamento organizacionais?

QD4: Quais as repercussdes das variaveis profissionais (setor de atividade, dimensdo
da organizacdo, antiguidade, vinculo laboral, vencimento, funcéo

desempenhada) na espiritualidade e empenhamento organizacionais?

Definidas as questfes de investigacdo enunciam-se as hipoteses a testar nesta
investigacdo. Na formulacdo das hipoteses supBe-se que quando as organizagdes sdo
percecionadas como espirituais, 0s colaboradores desenvolverdo maiores niveis de
empenho, entdo as hipoteses séo:

H1: A espiritualidade organizacional correlaciona-se positivamente com o0

empenhamento organizacional.

Hla: As dimensdes da espiritualidade organizacional correlacionam-se
positivamente entre si;

Hi1lb: As dimensdes do empenhamento organizacional correlacionam-se
positivamente entre si;

Hlc: As dimensbes da espiritualidade organizacional correlacionam-se
positivamente com as dimensdes do empenhamento organizacional.

H2: A espiritualidade organizacional é preditora do empenhamento organizacional.
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H3: As varidveis sociodemograficas (idade, género, escolaridade) tém influéncia na
espiritualidade e no empenhamento organizacional.

H3a: A idade tem influéncia na espiritualidade e no empenhamento organizacional;

H3b: O género tem influéncia na espiritualidade e no empenhamento
organizacional;

H3c: A escolaridade tem influéncia na espiritualidade e no empenhamento
organizacional.

H4: As varidveis profissionais (setor de atividade, dimensdo da organizacao,
antiguidade, vinculo laboral, vencimento, funcdo desempenhada) tém influéncia na
espiritualidade e no empenhamento organizacional.

H4a: O setor de atividade tem influéncia na espiritualidade e no empenhamento
organizacional;

H4b: A dimensdo da organizacdo tem influéncia na espiritualidade e no
empenhamento organizacional;

H4c: A antiguidade tem influéncia na espiritualidade e no empenhamento
organizacional;

H4d: O vinculo laboral tem influéncia na espiritualidade e no empenhamento
organizacional;

H4e: O vencimento tem influéncia na espiritualidade e no empenhamento
organizacional;

H4f: A funcdo desempenhada tem influéncia na espiritualidade e no

empenhamento organizacional.

3.5 Meétodo

A presente seccdo dedica-se a caracterizacdo das empresas e das amostras
(idade, género, escolaridade, setor de atividade, dimensé@o da organizacgdo, antiguidade,
vinculo laboral, vencimento e funcdo desempenhada.), é apresentada a descri¢cdo do
processo de elaboracdo e aplicagdo do Questionario da Espiritualidade e Empenhamento
Organizacional e a descricéo das respetivas escalas constituintes.

Por ultimo séo apresentados os procedimentos realizados na administracdo do
questionario para a recolha de dados e uma breve mencgdo ao tratamento psicométrico

dos dados.
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3.6 Caracterizacédo da Zona Industrial de Leiria

O distrito de Leiria é composto por 16 concelhos e € uma zona de transi¢éo entre
0 Norte e 0 Sul do Pais. O seu extremo Norte marca a equidistancia entre o Porto e
Lisboa, o que significa que a quase totalidade do seu territorio esta mais préxima de
Lisboa. Com quase 4.000 quilometros quadrados de area, o distrito representa
aproximadamente 5 por cento tanto do territdrio, como da populacdo nacional. Todavia,
em importancia socioecondmica, dinamismo empresarial e capacidade de inovagédo
ultrapassa estas proporcdes relativamente ao todo nacional.

Este estudo recaiu sobre a zona industrial de Leiria, mostrada na Figura 3.1, que

conta com uma vasta tradicdo industrial.

» :

[Casal[dojCegofZona Industrial
> -

.,.- > ,.'v

Foram abordadas 38 empresas da zona industrial de Leiria correspondendo a um
total de 403 colaboradores, sendo que 242 dos colaboradores sdo do sexo masculino e
161 colaboradores do sexo feminino.

Atualmente, a zona industrial de Leiria é das mais diversificadas e modernizadas
do Pais e nela detém posicdo relevante, a nivel nacional, produ¢des como ceramica

decorativa e utilitaria, cimentos, plasticos, moldes, madeira e mobiliario. Outras
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atividades regionais sdo igualmente dignas de destaque, designadamente a industria do
ferro e a comercializagdo de automoveis.

A disponibilidade de recursos naturais valiosos, a méao-de-obra aplicada e
qualificada, a elevada capacidade de dinamismo e iniciativa empresarial, demonstrada
desde h& muitos anos, aliada & grande abertura a inovacéo tecnoldgica e aos mercados
mundiais e a posicdo geogréfica privilegiada e de acessos féceis, fazem da Zona
Industrial de Leiria um espaco de progresso econdomico impar oferecendo grandes

vantagens ao investimento produtivo (NERLEI, 2013).

3.7 Caracterizacdo da Amostra

Os dados foram recolhidos entre 0 més de Janeiro e Marco de 2014, tendo-se
privilegiado uma metodologia de amostragem néo probabilistica de conveniéncia.

A selecdo dos participantes obedeceu aos seguintes critérios: a) serem
trabalhadores da empresa ha pelo menos um ano; b) representatividade amostral em
termos de género, de funcgdes e de areas de trabalho; ¢) participacdo voluntaria.

A amostra, representativa de 52,1% da populacdo da zona industrial de Leiria,
constituiu-se por 210 participantes, 117 do género feminino (55,7%) e 93 do masculino
(44,3%).

Grupos etarios — Idade

Relativamente a idade dos participantes, constatou-se que a amostra masculina é
mais velha, tendo apresentado uma idade média (M) de 36,23 anos de idade e um
desvio-padrdo (DP) de 10,76 anos, sendo que as idades, minima e maxima, dos
participantes se situaram entre os 19 e 0s 62 anos, respetivamente. A idade média (M)
dos participantes femininos situou-se nos 35,16 anos (DP = 9,11 anos), tendo sido
apurado um valor minimo de 21 anos de idade e um maximo de 58 anos. De forma a
tornar os dados etarios mais manejaveis, segundo Field (2009), estes foram agrupados
em seis classes etarias: 1) até aos 25 anos; 2) dos 26 aos 30 anos; 3) dos 31 aos 35 anos;
4) dos 36 aos 40 anos; 5) dos 41 aos 45 anos; e 6) 46 ou mais anos.

Na Tabela 3.1 expde-se a distribuicdo dos participantes por género em fungéo

das classes etarias. Conforme se pode verificar, a classe etaria mais representada é a dos
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respondentes entre os 26 e 30 anos com 49 individuos, representando 23,3% da
amostra. Em segundo lugar estdo as classes etarias dos 31 aos 35 anos e a classe etaria
dos individuos com 46 anos ou mais, com 41 individuos e 19,5% da amostra cada
classe, seguindo-se a classe etaria dos 36 aos 40 anos, constituindo 16,7% da amostra
com 35 individuos. A classe etaria com menor quantidade de respondentes é a classe
etaria dos 41 aos 45 anos, com apenas 15 registos, 0 que corresponde a um total de

7,1%.

Tabela 3.1 Distribuicdo da Amostra segundo 0 Género e as Classes Etarias dos Participantes.

Classes Etarias dos Participanies

=25 26-30 31-35 36-40 4145 =46 Total
anos anos anos anos anos anos
Género H 2% n %% M % n %% n %% M %% M 2%
Feminino 14 67 32 132 23 11 18 g6 g 3.8 22 105 117 5357
Masculine 13 7.1 17 81 12 86 17 2.1 7 3,3 19 o 03 443
Total 29 138 49 233 41 195 35 167 13 7.1 41 195 210 1000

Fonte: Elaboragdo propria.
HabilitacGes literarias

No que concerne as habilitacbes literarias, 15 respondentes (7,2%) reportaram
ser titulares do Ensino Basico (2 com o 2° Ciclo e 13 com o 3° Ciclo do Ensino Basico),
51 (24,3%) declararam a titularidade do Ensino Secundéario e 132 (62,9%) indicaram
possuir Ensino Superior (90 com Licenciatura, 20 com Pds-Graduagdo, 21 com
Mestrado e 1 com Doutoramento) conforme se pode consultar na Tabela 3.2., na pagina
seguinte.

Constata-se que tanto o género feminino (37,1%) como o masculino (25,7%)
encontra uma maior representatividade nas habilitacdes literarias a partir do inicio do

ensino superior (licenciatura, pos-graduacédo, mestrado e doutoramento).
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Tabela 3.2. Distribuicdo da Amostra segundo o Geénero e as Habilitagbes Literarias dos
Participantes.

Classes Habiliiagbes dos Participantes
3° Pos-

2°CEB CEE Ens. Sec. CET Licenc. Grad Mestre  Doutor Total

Género n % n %% nm 2% M % n % n % n % n % M 2%

Femimine 0 00 7 33 26 124 6 28 53 232 12 57 12 37 1 05 117

LA
=

Masculino

b

1.0 6 2% 23 119 6 29 37 176 8§ 38 9 43 0 00 93 445

Total 2 10 13 62 51 243 12 57 90 429 20 95 21 100 1 05 210 100

Fonte: Elaboracéo propria.

Funcdo Desempenhada

A distribuicdo da amostra segundo a funcéo desempenhada e o setor de atividade
na zona industrial de Leiria encontra-se patente na Tabela 3.3. Os Administrativos
constituem-se como 0 grupo mais representado com cerca de 23,3% da amostra e 49
casos, seguido dos gestores com 41 individuos e 19,5% da amostra. O grupo menos

representativo € o Contabilista / Financeiro com 10 individuos (4,8%).

Tabela 3.3. Distribuicio da Amostra segundo a Fung¢do Desempenhada na Empresa e a Area de

Trabalho dos Participantes.

Crutro
Construgdie  Festauracie  Comercial Admmstragie  Indusinia Tecnelogias Total
Setor
Fiungio g g g B ° . . .
Desempenhada % n % on £ n % n % on % n % n %
ResponsivelD. 2 10 2 10 4 19 3 14 6 29 3 24 3 14 o 19

ContzbilistaF. 0 00 1 0.5 2 1.0 4 12 2 1.0 1 03 0 00 10 43
Operador(z) 2 L0 2 1y 4 1.9 0 0.0 6§ 29 2 e 0 00 16 1.6

Admmistrative 7 33 3 24 6 9 14 6.7 § 38 4 18 3 24 4% 233

Dirsctor(z) 0 00 1 05 6 29 5 24 1 05 0 00 0 00 13 62

Téemico C. 3142 10 16 76 3 14 3 14 5 24 3 14 3 167
Gestor(z) 1 03 4 19 3 24 0w 48 9 43 3 24 7 33 41 195
OurzFmede 2 10 1 03 5 24 50 024 2 10 3 14 3 14 2 100
Total 17 81 1§ 86 48 29 44 20 37 176 23 119 21 100 210 1000

Fonte: Elaboracgdo propria.
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Funcéo desempenhada em funcéo do género

Na Tabela 3.4. disponibiliza-se a distribuicdo da amostra pelas diferentes
funcBes desempenhadas em funcdo do género dos participantes. Como se pode verificar,
a amostra masculina insere-se predominantemente na funcdo de Gestor (25 casos,
11,9%). Nesta mesma funcdo, existem dezasseis participantes do género feminino
(7,6%). Dos 35 Tecnicos Comerciais, dezoito (8,6%) sdo homens e dezassete (8,1%)
sdo mulheres. Ja na funcdo de Administrativo, o género feminino destaca-se pela
superioridade numérica, contando com trinta e sete elementos (correspondentes a 17,6%
da amostra), o género masculino representa-se com doze casos (5,7%). Relativamente a
cargos superiores, existem vinte e cinco Responsaveis de Departamento, quinze do
género feminino (7,1%) e dez do género masculino (4,8%) e treze Directores, 7 do

género masculino (3,3%) e seis do género feminino (2,9%).

Tabela 3.4. Distribui¢do da Amostra segundo a Fun¢do Desempenhada e o Género.

Género
Fermmino Masculing Total
Funcio Desempenhada n b n % n %
Fesponsavel Departamento 15 7.1 10 48 25 119
Contabilista / Financeira 7 3.3 3 14 10 4%
Operador(a) 5 24 11 572 16 1.6
Administrativo 37 17.6 12 5.7 49 233
Director(a) 6 29 7 3.3 13 6,2
Técnico Comercial 17 2.1 18 26 35 16,7
Gestor(a) 16 7.6 25 11,9 41 193
Cutra Fungio 14 6.7 7 33 21 10.0
Total 117 557 93 433 210 100,0

Fonte: Elaboracdo propria.

Antiguidade na organizacao

O tempo médio de servico (M) dos participantes na organizagdo onde se inserem
situou-se nos 9,20 anos (DP = 9,36), tendo-se registado uma antiguidade minima
inferior a um ano e maxima de 40 anos. No que respeita a mediana (Md), obteve-se 6
anos de antiguidade. Para mais facilmente se trabalhar estes dados, procedeu-se ao seu

agrupamento, tendo sido considerados cinco agrupamentos: 1) até um ano; 2) entre dois
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e onze anos; 3) entre doze e vinte e um anos; 4) entre vinte e dois e trinta e um anos; e
5) igual ou superior a trinta e dois anos de antiguidade.
A distribuicdo de frequéncias da amostra, absolutas e relativas, segundo a

antiguidade e a fung@o desempenhada séo disponibilizadas na Tabela 3.5.

Tabela 3.5. Distribuicdo da Amostra segundo a Funcdo Desempenhada e a Antiguidade dos
Participantes na Organizag&o.

Antiguidads na Organizagdo
==1 2-11 12-21 22-31 32+ Total
Fungio Desempenhada » % n % n % n % n_ % H %
Responsavel D. 2 10 15 72 314 3 14 210 25 120
Contabilista / F. 4 19 5 24 0 00 1 03 0 00 10 48
Operador(a) 3 14 9 4.3 4 19 0 00 0 00 16 7.7
Administrative 12 38 18 87 11 53 3 24 i 14 49 136
Director(a) 1 05 7 34 210 3014 0 00 13 63
Tecnico Comercial g 33 14 67 o 43 30014 1 03 35 168
Gestor(a) 5 24 26 125 7 34 1 03 7 10 41 192
Outra Fungio ] 10 9 4.3 3 14 2 10 1 03 21 100
Total 40 192 103 4935 39 188 18 &7 o 3% 210 100

Fonte: Elaboragdo propria.

Os dados mostram que na zona industrial de Leiria, registam-se 40 (19,2%)
individuos com antiguidade mais recente (até um ano), dos quais trés sdo Operadores
(1,4%), oito Técnicos Comercial (3,8%), um Director (0,5%), com maior nimero 0s
Administrativos, com 12 individuos (5,8%), sendo que os restantes dezasseis individuos
ocupam outras funcdes (responsavel de departamento, contabilista/ financeiro, gestor,
outras funcdes). Verifica-se, igualmente, que os colaboradores da zona industrial de
Leiria usufruem de uma Gtima estabilidade de emprego, ja que 80,8% da amostra (170

casos) se encontram na empresa acima dos dois anos.

Vencimento mensal iliquido

Na distribuicdo do vencimento mensal dos inquiridos pela funcdo desempenhada
(Tabela 3.6.), constata-se que a maioria dos trabalhadores recebem acima do salario
minimo nacional, com 87,1% da amostra (183 respondentes) tem um vencimento acima
dos 500€, sendo que as pessoas que recebem abaixo deste valor estdo no 12,9% da

amostra com 27 individuos. Os Gestores sdo 0 grupo com mais representacdo nos
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vencimentos superior a 1.300€ com 9 individuos (4,3 %). No lado contrério estdo os
Administrativos como grupo mais representado no vencimento abaixo dos 500€ com
3,3% da amostra (7 respondentes). Os Administrativos constituem-se também como o
grupo de trabalhadores que mais se distribui pelas diferentes classes salariais, sendo a
sua presenca mais forte nas classes salariais compreendidas entre 0s 500€ e 699€ (17
casos, 8,1% da amostra) e entre 0s 700€ e os 899€ (12 registos, 5,7%) por més.

Tabela 3.6. Distribuicdo da Amostra segundo a Funcdo Desempenhada e o Vencimento Mensal

Iliquido dos Participantes.

Vencimento Mensal llguido

S00€ - TOOE - Q00€- 1100- -
< 409€ 609€ 200€ 1009€ 1290€ > 1300€ Total
;E)T:E;ﬁgpenhada % n %% n %% n % n % n % n %
Pesponsavel D 0 0.0 2 1.0 9 43 3 14 4 19 7 33 25 119
Contabilista ' F 3 14 2 10 3 14 2 1.0 0o 00 0 10 48
Operador(a) 4 19 3 24 4 19 1 0.5 0 00 2 10 16 76
Administrativo f) 33 17 g1 12 5.7 3 14 4 19 6 19 49 233
Director(a) o 00 2 10 0 00 2 10 i 14 6 29 13 62
Técnico C. 1 05 12 57 8 3.8 6 29 2 10 6 29 35 167
Gestor(a) 6 29 6 29 8 3.8 733 5 24 9 43 41 195
Cutra Fungio 6 29 3 24 3 14 3 14 0 00 4 19 21 100
Total 27 129 31 243 47 224 27 129 18 86 40 190 210 100

Fonte: Elaboragdo propria.

Na distribuicdo do vencimento mensal iliquido pelo género dos participantes,
verifica-se (Tabela 3.7., na pagina seguinte) que 25,7% da amostra feminina (54
individuos) se insere nos vencimentos mais baixos (até 699€), ao passo que os restantes
30,0% se encaixam nos vencimentos mais elevados (maiores que 700 €), sendo que
7,1% (15 registos) aufere o salario maximo mensal iliquido (> 1.300€). Relativamente a
amostra masculina, verifica-se uma menor prevaléncia nas duas classes com 0s
vencimentos mensais iliquidos mais baixos (até¢ 699€), totalizando 24 registos (11,4%
da amostra masculina). Na escala salarial mais elevada (> 1.300€), a representatividade
do grupo masculino é de 11,9% (25 casos). Daqui se depreende que, em termos
percentuais, a amostra masculina tem uma maior representatividade no nivel salarial
mais elevado do que a amostra feminina indo ao encontro do que se verifica na maioria

do setor privado em Portugal (Ferreira, 2010).
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Tabela 3.7. Distribuicdo da Amostra segundo o Género e o Vencimento Mensal Iliquido.

Vencimento Mensal Iliguido
300€ - J00€ - S00E- 1100-

= 499€ 699€ 899€ 1095%€ 1299€ = 1300¢ Total
Geénero 1 % " 2 M %8 n % ] % n %% " %0
Masculmoe 9 43 15 7.0 20 95 14 6,7 10 48 25 119 93 433
Feminino 18 86 36 171 27 129 13 672 g 38 15 7.1 117 357
Total 27 129 51 243 47 224 27 129 18 §6 40 190 210 100

Fonte: Elaboracéo propria.

Com o intuito de se testar as diferencas salariais observadas em fungdo do
género, realizou-se o teste de Qui-quadrado, tendo sido considerado nas analises
inferenciais um grau de confianga de 95%, p < 0,05. O resultado obtido [*(5) = 12,87,
p = 0,025) apontou para a existéncia de significacdo estatistica entre as frequéncias
absolutas observadas e as esperadas.

Verificou-se que as frequéncias observadas no género masculino foram
superiores as esperadas no escaldo de vencimento mais elevado (> 1.300€) ¢ o contrario
no género feminino. Na globalidade, o grupo masculino aufere vencimentos mensais

significativamente mais elevados do que o grupo feminino.

Em funcéo da antiguidade na organizacao

Na distribuicdo do vencimento mensal em funcdo da antiguidade na
organizacao, a andlise de frequéncias, patente na Tabela 3.8. na pagina seguinte, mostra
que, globalmente, aos trabalhadores com menos tempo na organizacdo cabem o0s
vencimentos mais baixos, ocorrendo o inverso com os colaboradores com mais anos de
servico. Convém referir a existéncia de trés casos (1,4% da amostra) que apesar de s
estarem na empresa ha um ano ou menos, auferem o vencimento mensal iliquido
maximo (> 1.300€). Relacionando os dados desta Tabela com os dados obtidos na
Tabela 3.6. verifica-se que o mesmo acontece por se tratar de colaboradores com
fungdes de Técnico Comercial, Gestor e outra funcdo e todos com estudos superiores ao
nivel da licenciatura e mestrado. Da mesma forma, também se verificam quatro casos
(2,0%) que, embora tenham 17 ou mais anos de servico na empresa, auferem o

vencimento mais baixo (< 699€).
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Tabela 3.8. Distribuicdo da Amostra segundo a Antiguidade na Organizagdo e o Vencimento

Mensal lliquido dos Participantes

Vencimento Mensal [liguido

S00 € - 700 € - 900 £ - 1100 € -
=499 € 699 € 899 € 1099 € 1299 € ~1300¢€ Total
:JE:DS?ZL:;?; na % i % n % n %4 n % n %a n %
=] 10 48 16 76 8 38 2 10 3 14 3 14 42 200
2-6 12 57 18 86 20 85 10 48 3 14 6 29 69 329
7-11 3 14 6 2% 6 2% 10 48 4 19 5 24 34 162
12-16 o0 o0 % 43 7 33 2 10 3 14 5 24 26 124
17 + 2 10 2 10 6 29 3 14 5 24 21 100 39 186
Total 27 129 51 243 47 224 27 129 18 86 40 190 210 1000

Fonte: Elaboragdo propria.

Em funcéo do setor de atividade

Na distribuicdo do vencimento mensal em funcéo do setor de atividade, a analise
da Tabela 3.9. mostra que os dois setores com maior nimero de individuos com salarios
mais baixos sdo: o setor comercial (9 individuos, 4,3%) e o setor das tecnologias (5,
2,4%), este ultimo setor € também aquele que tem o nimero de individuos com o salério
mais alto (> 1.300€), 8 individuos (3,8 %) e o setor administrativo (12, 5,7%). No setor

comercial a maioria dos individuos tem salarios entre 500€ ¢ 899¢€.

Tabela 3.9. Distribuicdo da Amostra segundo o setor de atividade e o vencimento mensal

iliquido.
Vencimento Mensal lliquido
500 € - 700 € - 900 € - 1100 € -
<49€  sg9e  soge 1099€  1299€ 1300 Total
Setorde
Atividade n % n % fn % fn % n % n % n %

Construgao 1 0.3 6 29 & 2.9 0 0.0 0 00 4 19 17 8.1

Alojamento/
Restauracio 4 19 8§ 38 3 14 2 10 0 00 1 05 18 8.6

Comercial/

Vendas/ 9 43 12 57 11 52 7 33 4 19 5 24 48 229

Retalho

Administracdo 3 14 9 43 9 43 6 29 5 24 12 57 44 210

Industria/

Producao 4 19 7 33 9 43 9 43 4 19 4 19 37 176

;ec“""{g'as’ 5 24 3 14 5 24 2 10 2 10 & 38 25 119
ormacio

Outro Setor 1 05 6 29 4 198 1 05 3 14 6 29 21 100

o0

Total 27 129 86 40 190 210 1000

Fonte: Elaboracgdo propria.

n

243 47 224 27 128 1
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3.8 Material: O questionario EEO

O questionario utilizado foi denominado EEO (acrénimo para Espiritualidade e
Empenhamento Organizacional). Este questionario inicia-se como uma breve descricao
do proposito do estudo a realizar, sendo composto por trés partes distintas.

A primeira sec¢do é constituida pela escala de espiritualidade organizacional
(EEsSO) de Rego, Cunha e Souto (2007) que avalia o sentido de comunidade na equipa,
o alinhamento entre os valores individuais e 0s organizacionais, o sentido de préstimo a
comunidade, a alegria no trabalho e as oportunidades para a vida interior.

A segunda secgdo encontra-se a escala do empenhamento organizacional
(EEmO) de Allen e Meyer (1990; Meyer, Allen, & Smith, 1993) que avalia o
empenhamento afetivo, de continuidade e normativo.

Na ultima seccdo procede-se a caracterizacdo sociodemogréfica e profissional
dos respondentes em trés aspetos centrais: caracteristicas inerentes ao sujeito,
caracteristicas das organizacOes e caracteristicas da relacdo profissional do sujeito com
a organizacao onde presta servico.

As instrugdes de preenchimento de cada parte do questionario foram fornecidas
na parte inicial de cada uma das secgdes (anexo 1)

3.8.1 Instrumento de Medida da Espiritualidade Organizacional

A escala de avaliagdo da espiritualidade organizacional (EEsO) foi desenvolvida
por Rego, Cunha e Souto (2007). Este questionario € composto por 17 itens,
selecionados na literatura de referéncia com base em Milliman, Czaplewski e Fergusson
(2003) e Ashmos e Duchon (2000), e por itens criados pelos proprios autores. Os 17
itens foram agrupados em cinco fatores, sdo eles:
¢ O sentido de comunidade na equipa abrange os itens relacionados com o espirito de

equipa, o cuidado matuo entre os membros de um grupo/organizacdo, o sentido de
comunidade e de propdsito comum. Este fator € avaliado pelos itens 2, 6, 10, 11 e 13;
e O alinhamento com os valores da organizacdo inclui itens relacionados com a
compatibilidade dos valores e da vida interior do individuo com os valores da

organizacao. Este fator é avaliado através dos itens 5, 12, 14, 16 e 17;
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e O sentido de préstimo a comunidade agrega itens que avaliam o sentido de que o
trabalho realizado corresponde a importantes valores de vida do individuo e é util a
comunidade. Este fator € avaliado por trés os itens do questionério, 4, 8 e 15;

e A dimensdo alegria no trabalho engloba os sentimentos de contentamento e prazer
no trabalho. Este fator € avaliado através dos itens 1 e 9;

e As oportunidades para a vida interior estad relacionada com o modo como a
organizacdo respeita a espiritualidade e os valores espirituais do individuo, é

avaliado pelos itens 3 e 7.

O questionario assim construido permite, avaliar as cinco dimensGes
individualmente e a espiritualidade organizacional no seu todo. O instrumento foi
respondido numa escala de veracidade com seis opcdes de resposta: 1 — Completamente
falsa até 6 — Completamente verdadeira

De referir que os dois itens da dimensé@o oportunidades para a vida interior séo

de cotacéo invertida.

3.8.2 Instrumento de Medida do Empenhamento Organizacional

A medicdo dos niveis dos Empenhamento Organizacional foi construido
originalmente por Allen e Meyer (1990), e mais tarde revisto por Meyer, Allen e Smith
(1993).

Na presente investigacdo, para avaliar o Empenhamento Organizacional,
recorreu-se a traducdo e adaptacdo do Questionario realizada por Bruno (2007) para a
populagédo portuguesa e que utiliza uma escala de Likert de 5 pontos (de 1 — Discordo
totalmente a 5 — Concordo totalmente).

Assim, a escala de Empenhamento Afetivo ficou com 6 itens (1 a 6) que fazem
parte da versao revista por Meyer, Allen e Smith (1993).

A escala de Empenhamento de Continuidade ficou com 7 itens (7 a 13), em que
apenas o item 12 faz parte da versao original (Allen, & Meyer, 1990).

A escala de Empenhamento Normativo ficou com 13 itens (14 a 26), sendo que 7
itens pertencem a versao original (Allen, & Meyer, 1990).

De acordo com Rego e Souto (2003), o Empenhamento afetivo mede o grau de

ligagdo emocional do colaborador & organizacdo, assim como a sua identificacdo e
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envolvimento para com esta. Esta dimenséo representa um estado psicolégico no qual o
colaborador deseja permanecer na organizagéo.

A dimensdo de Empenhamento normativo avalia o grau em que a permanéncia
na organizacdo é tida pelo colaborador como uma obrigacdo ou um dever moral. Ou
seja, traduz-se num estado psicolégico caracterizado pela obrigacdo de permanecer na
organizacdo (Rego, & Souto, 2003).

O Empenhamento instrumental determina o grau de necessidade de o
colaborador permanecer na organizacdo, tendo por base os custos ou perdas pessoais

associadas a sua eventual saida (Rego, & Souto, 2003).

3.9 Procedimentos

Os dados que foram utilizados na realizacdo deste estudo foram recolhidos entre
0 més Janeiro e Marco de 2014, tendo esta recolha sido feita exclusivamente na internet,
utilizando as redes sociais e através de correio eletronico.

Foi objetivo inquirir sujeitos trabalhadores, independentemente do setor de
atividade econdmica e da sua situacdo face ao emprego, estando os mesmos delimitados
a zona industrial de Leiria.

As duas condices de participagdo foram: (i) Trabalhar na mesma empresa/
organizacdo ha mais de seis meses (para se garantir uma percecdo mais objetiva dos
respondentes sobre as respetivas realidades organizacionais); (ii) Ser trabalhador por
conta de outrem ou prestador de servicos, sendo excluidos do estudo os empresarios e
os profissionais por conta propria, para ndo enviesar os resultados.

Procurando que fossem cumpridas todas as condicdes de participacdo e
procedimentos formais e éticos, foram facultadas na parte superior de cada seccao do
questionario as instrucdes de preenchimento, a identificacdo da area de estudo, a escola
e assegurada a confidencialidade dos dados recolhidos.

3. 10 Tratamento estatistico dos dados
Para o tratamento psicométrico dos dados do Questionario EEO foi utilizado o
software IBM Statistical Package for Social Sciences (SPSS, versdao 21.0) para

Windows.
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As caracteristicas psicométricas e as estruturas fatoriais das escalas dos
componentes deste Questionario serdo alvo de anélise e avaliagdo nos pontos seguintes.

3. 11 Fidedignidade e Validade das Escalas

Para o estudo das qualidades psicométricas das escalas componentes do
Questionario EEO utilizou-se o estudo de fidedignidade, para cada instrumento, usando
o coeficiente alpha de Cronbach (cf. analise fatorial confirmatoria), para avaliar a
consisténcia interna da escala global e dos seus fatores constituintes, de acordo com a
formulagdo dos respetivos autores. A realizagdo das andlises fatoriais das medidas em
estudo efetuou-se pelo método das componentes principais (ACP).

Os procedimentos realizados para testar a fidedignidade dos instrumentos
utilizados, bem como as andlises fatoriais e os resultados obtido serdo apresentados

seguidamente.

3.11.1 Fidedignidade da EESO

A fiabilidade da Escala Espiritualidade Organizacional (EEsO), constituida por
17 itens, foi avaliada através do valor do coeficiente alpha de Cronbach para a escala
global de alpha = 0,932 (n = 210).

Os dados expostos na Tabela 3.10., na pagina seguinte, permitem ainda afirmar
que, tendo em conta os critérios propostos por Nunnaly (1978, p. 245), de que valores
de alpha acima dos 0,70 sdo considerados elevados, todas as dimensdes da
espiritualidade organizacional apresentam uma boa consisténcia interna.

Ainda na Tabela 3.10. é possivel verificar que nenhum dos itens que avaliam
cada tipo de espiritualidade diminuem a consisténcia interna do todo (uma correlagéo
item-total inferior a 30), dispensou-se 0 processo multi-etapas 2, o que poderia levar a
possibilidade da sua excluséo (John, & Benet-Martinez, 2000).

As médias (M), os desvios-padrdo (DP), as correlacbes item-total e o0s
coeficientes de consisténcia interna alpha de Cronbach sem o respetivo item,

disponibilizam-se na Tabela 3.10.

46



Tabela 3.10. Média, Desvios-Padré@o, Correlacbes Item-Total e Coeficientes de Consisténcia
Interna Alpha de Cronbach sem o Item da EEsO (n = 210).

Correlagao Alpha
Itens Espiritualidade Organizacional M DP ; ¢ total sem
item-total .
o0 item

Fator 1 — Sentido de Comunidade na Equipa

2 As pessoas do meu grupo/equipa sentem-se parte de 4105 12522 692 927
uma familia.

6 @] meu grupo/eqylpa fomenta a criagdo de um 4086 13385 773 925
espirito de comunidade

10 Acrgdlto que as pessoas do meu grupo/equipa se 4,219 1.2256 711 927
apoiam umas as outras.

1 Acredito que os membros do meu grupo/equipa se 3,043 1.3329 704 927
preocupam realmente uns com 0s Outros.

13 Sinto que as pessoas do meu grupo/equipa estdo 4,219 1.2678 742 926
ligadas entre si por um propdsito comum.
Alpha do Sentido de Comunidade na Equipa: .921
Fator 2 - Alinhamento com os valores da
organizagao

5 Sl_nto—me bem com os valores que predominam na 4,267 12317 744 926
minha organizacao.

12 As pessoas sentem-se bem acerca do seu futuro na 3,890 12838 726 926
organizagéo.

14 A mlnlla organizagdo respeita a minha ‘“vida 4133 1.2340 304 925
interior .

16 A mmha} organizacdo ajuda-me a que eu viva em 4,005 12316 809 924
paz comigo mesmo.
Os lideres da minha organizacdo preocupam-se em

17  ser uteis a sociedade. Os lideres da minha 4,300 1,2376 ,753 ,926
organizagdo preocupam-se em ser Uteis & sociedade.
Alpha do Alinhamento com os valores da
organizacdo: .926
Fator 3 — Sentido de préstimo a comunidade

4 0] t.rabalho que eu _reallzo esta rel_aC|onado com 4,329 14482 567 930
aquilo que considero importante na vida

8 Vejo que gX|ste uma I|g_agao entre 0 meu trabalho e 4,324 1.3051 605 929
o0s beneficios para a sociedade como um todo.

15  Quando trabalho, sinto que sou Util a sociedade. 4,900 1,1879 ,594 ,929
Alpha do Sentido de préstimo a comunidade: .857
Fator 4 — Alegria no trabalho

1 Sinto alegria no meu trabalho. 4,433 1,2327 ,728 ,926

9 Na maior parte dos dias, é com prazer que venho 4,495 1.2801 667 928
para o trabalho.
Alpha da Alegria no trabalho : .883
Fator 5 — Oportunidades para a vida interior

3 Os meus valores espirituais ndo séo valorizados no 3,510 1,4649 318 037
meu local de trabalho. (*)

7 No meu local de trabalho, ndo ha lugar para a 3,619 15367 222 940

minha espiritualidade. (*)
Alpha das Oportunidades para a vida interior: .669

Alpha global: .932

(*) itens com escala de medida invertida

Fonte: Elaboracdo Propria
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De forma a validar a escala da espiritualidade organizacional, os 17 itens da
EEsO foram submetidos a anélise da estrutura fatorial do constructo por meio de uma
analise fatorial em componentes principais (ACP) (Bobko, 1990), exploratoria, com
rotacdo varimax, tendo sido testado o modelo dos cinco fatores antes extraido (Rego,
Cunha, & Souto, 2007).

O teste de esfericidade de Bartlett indicou um y? = 2740,176, p = 0,000,
evidenciando desta forma que a matriz de correlacdes difere da matriz de identidade,
portanto ha relacBes entre as varidveis, indicando assim que estdo assegurados 0S
requisitos necessarios a interpretacao fiavel da ACP.

Adicionalmente, a adequacdo da amostra foi comprovada como muito boa
através da medida de Kaiser-Meyer-Olkin, pois é maior que 0,90, ao devolver um valor
de KMO =0,913.

Os resultados da ACP demonstraram indices de ajustamento muito satisfatorios,
todos os lambdas se situaram acima de 0,70. A solucdo com cinco fatores mostrou-se
responsavel por 80,12% da variabilidade total.

Ao primeiro fator coube uma variabilidade de 22,30%; ao segundo 21,15%, ao
terceiro 16,10%, ao quarto 11,23% e ao quinto 9,33%, conforme se dispde na Tabela
3.11., na pagina seguinte. Adicionalmente, disponibilizam-se as saturaces fatoriais (F1,
F2, F3, F4, F5), as comunalidades (h2) e os respetivos alphas de Cronbach da EESO.

Seguidamente a ACP, calcularam-se as consisténcias internas de cada um dos
cinco fatores retidos. Os alphas de Cronbach devolveram os seguintes resultados: Fator
1 (F1), o = 0,921; Fator 2 (F2), a = 0,926; Fator 3 (F3), a« = 0,857; Fator 4 (F4), a =
0,883 e Fator 5 (F5), « = 0,6609.

Apesar do reduzido numero de itens que compdem alguns dos fatores, verificou-
se que cada um dos fatores retidos apresentou uma 6tima consisténcia interna, dado que

os indices de fiabilidade oscilaram entre o aceitavel e o bom.
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Tabela 3.11. Solucdo Fatorial da EEsO, apds rotacdo varimax: Saturacdes Fatoriais,
Comunalidades (h2), Variancia Explicada e Alphas de Cronbach, n = 210.

Itens Espiritualidade Organizacional F1 F2 F3 F4 F5 h2
Fator 1 — Sentido de Comunidade na Equipa
As pessoas do meu grupo/equipa sentem-se 635 573 158 053 045 762
parte de uma familia. ' ' ' ' ' '
O meu grupo/equipa fomenta a criacdo de um 763 312 210 262 131 810
espirito de comunidade ' ' ' ' ' '
Acredito que as pessoas do meu grupo/equipa 843 284 145 121 107 839

Se apoiam umas as outras.
Acredito que 0s membros do meu grupo/equipa 843 250 103 235 075 ™
se preocupam realmente uns com 0s outros. ' ' ' ' , \

Sinto que as pessoas do meu grupo/equipa estéo 663 426 354 079 007 254
ligadas entre si por um proposito comum. ' ' ' , , )

Fator 2 — Alinhamento com os valores da

organizagdo

Sinto-me bem com os valores que predominam 285 787 108 226 207 805
na minha organizagao. ' ’ ’ ' ' '

As pessoas sgntem—se bem acerca do seu futuro 334 812 109 186 027 818
na organizacao.

A minha organizagdo respeita a minha “vida 358 724 166 338 144 815
interior”. ' ' ' ’ ’ '
A minha organiza¢o ajuda-me a que eu viva 303 687 468 206 022 826

em paz comigo mesmo.

Os lideres da minha organizagdo preocupam-se 339 643 260 310 066 696
em ser (teis a sociedade. Os lideres da minha ' ’ ’ ' ' '
organizacdo preocupam-se em ser Uteis a

sociedade.

Fator 3 — Sentido de préstimo a comunidade

O trabalho que eu realizo esta relacionado com 144 122 868 183 124 838
aquilo que considero importante na vida ' ' ' ’ ’ ’
Vejo que existe uma ligacéo entre 0 meu 178 247 864 090 040 849
trabalho e os beneficios para a sociedade como ' ' ' ’ ’ ’

um todo.

Quando trabalho, sinto que sou Util & sociedade. ,182 ,135 ,682 444 ,035 715

Fator 4 — Alegria no trabalho

Sinto alegria no meu trabalho. 314 ,292 ,368 ,736 ,028 ,862
Na maior parte dos dias, é com prazer que ,359 ,169 ,254 ,799 ,091 868
venho para o trabalho.

Fator 5 — Oportunidades para a vida interior

Os meus valores espirituais ndo sdo valorizados 202 045 084 031 835 748
no meu local de trabalho. (*) ' ' ' ’ ’ '

No meu local de trabalho, ndo ha lugar para a 014 106 045 054 869 772
minha espiritualidade. (*) ' ’ ’ ' ’ '

Variancia explicada (%) 22,30 21,15 16,10 11,23 9,33
Alphas de Cronbach 0,921 0,926 0,857 0,883 0,669

Fonte: Elaboracéo Propria
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3.11.1 Fidedignidade e Validade da EEmO

A fiabilidade da Escala Empenhamento Organizacional (EEmQ), constituida por
26 itens, foi avaliada através do valor do coeficiente alpha de Cronbach para a escala
global de alpha = 0,933 (n = 210).

Os dados expostos na Tabela 3.12. permitem afirmar que, tendo em conta 0s
critérios propostos por Nunnaly (1978, p. 245), de que valores de alpha acima dos 0,70
sdo considerados elevados, todas as dimensdes do empenhamento organizacional
apresentam boa consisténcia interna.

E ainda possivel verificar que todos os itens que avaliam cada tipo de

empenhamento contribuem para a consisténcia interna do conjunto.

Tabela 3.12. Média, Desvios-Padrédo, CorrelacGes Item-Total e Coeficientes de Consisténcia
Interna Alpha de Cronbach sem o Item da EEmO (n = 210)

Correlagéo Alpha
Itens Empenhamento Organizacional M DP - ¢ total sem
item-total -
0 item
Fator 1 — Empenhamento Afetivo
1 Fl_carla mm_to satlsfelto/a_ por fazer o resto da 3471 13596 531 031
minha carreira nesta organizagdo
2 Sinto os problemas da minha organizagdo como 3033 9808 468 031
se fossem meus
3 Slnto—_me como fazendo parte da familia na minha 3657 11725 593 930
organizacdo
4 Slnto—.me i emocionalmente ligado a minha 3781 11532 584 930
organizagdo
5 E_sta_ organizagdo tem para mim um grande 3867 1,089 603 930
significado
6 Slnto_um~forte sentimento de pertenga @ minha 3690 1,1510 606 929
organizagdo
Alpha do Empenhamento Afetivo: .913
Fator 2 — Empenhamento Instrumental
1 Mesmo que eu quisesse, seria muito dificil sair 3514 11077 508 031

agora da minha organizacéo
Muitas coisas da minha vida ficariam
2 complicadas se eu decidisse sair desta 3,752 1,0607 455 ,931
organizagdo agora
Neste ~momento  permanecer na minha
3 organizacdo € tanto uma questdo de necessidade 3,614  1,0207 ,467 ,931
como de desejo
Sinto que tenho poucas alternativas de emprego

4 . A 3,600 11,3667 ,269 ,935
se deixar esta organizagéo
Uma das consequéncias de deixar esta
5 organizacgdo seria a escassez de outras alternativas 3,600 1,3348 ,161 ,936
de emprego
(continua)
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(continuagio)

. Correlacéo Alpha
Itens Empenhamento Organizacional M DP ; total sem
item-total .
0 item
Continuo a trabalhar nesta organizacdo porque a
minha saida implicaria sacrificios pessoais
6 consideraveis; outra qualquer organizacdo pode 3,448 1,1939 ,385 ,933
ndo me proporcionar todas as regalias que aqui
tenho
Se eu ndo me tivesse empenhado tanto nesta
7 organizagdo consideraria a hipotese de trabalhar 3,433 9269 ,408 ,932
noutro lado
Alpha do Empenhamento Instrumental: .880
Fator 3 — Empenhamento Normativo
1 Acrqdito que uma pessoa tenha que ser sempre 3600 1,1162 657 929
leal & sua organizagdo
2 Consi_dero~ falta de é_:tica~ “andar a saltitar” de 3020 12826 647 929
organizagdo em organizacéo.
Uma das principais razGes para continuar a
3 trabalhar ,n.esta organizacao é_ que gcreditolqueNa 3100 12352 726 028
lealdade é importante e, por isso, sinto obrigacéo
moral de permanecer nela
4 Se .recebesse uma ofert_a de emprego ~melhor, nédo 2429 13331 690 028
seria correcto sair da minha organizag&o.
5 Fui ensinado(a) a acreditar no valor de 3224 11667 637 929

permanecer leal a minha organizagéo.
As coisas eram melhores no tempo em que as
6 pessoas permaneciam numa organizacdo a maior 2,767  1,0662 ,661 ,929
parte das suas vidas/carreiras.
Acredito que querer ser um elemento
7 determinante na organizagdo ainda faz sentido nos 3,314  1,0006 ,623 ,929
nossos dias.
Sinto-me  obrigado(a) a permanecer na

8 o 2,348 1,1973 ,685 ,928
organizagéo por lealdade

9 Mesmo que trouxesse vantagens, sinto que ndo 2648 12753 683 028
deveria abandonar agora a minha organizag&o.

10 Sentlr_—mezla culpado(a) se saisse agora da minha 2376 1,2890 713 928
organizacao.

11  Esta organizagdo merece a minha lealdade. 3,348 11,1933 ,697 ,928
N&o deixaria a minha organizacdo agora porque

12 tenho um sentido de obrigacdo para com as 2,895 1,2824 ,710 ,928
pessoas que nela trabalham.

13 Sinto-me em divida para com a minha 2600 1,190 708 028

organizagao.
Alpha Empenhamento Normativo: .944

Alpha global: .933

Fonte: Elaboracéo Propria

Para validagdo da escala, foi feita uma andlise fatorial do constructo através da
ACP (Bobko,1990), exploratdria com rotacdo varimax, os 26 itens foram agrupados em
trés fatores, tal como no trabalho de Meyer, Allen e Smith (1993) e posteriormente
traduzido e adaptado por Bruno (2007) para a populagédo portuguesa, com os alphas de

Cronbach superiores a 0,70. O instrumento apresentou adequadas propriedades
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psicométricas (teste de esfericidade de Bartlett = 4119,006, p = 0,000), evidenciando

que a matriz de correlagdes difere da matriz de identidade e indica que estéo

assegurados 0s requisitos necessarios a interpretacdo fiavel da ACP. A adequacédo da

amostra foi comprovada através do teste Kaiser-Meyer-Olkin, KMO = 0,917. Os

resultados da ACP demonstraram indices de ajustamento bastante satisfatorios, todos 0s

lambdas se situaram invariavelmente acima de 0,70. A solucéo de trés fatores mostrou-

se responsavel por 63,86% da variabilidade total. Ao primeiro fator coube a

variabilidade de 29,12%, ao segundo fator, 18,44% e ao terceiro, 16,29%. Conforme

mostra a Tabela 3.13. Adicionalmente sdo disponibilizadas as saturacdes, as

comunalidades e os respetivos alphas de Cronbach da EEmO.

Tabela 3.13. Solugdo Fatorial da EEmO, ap6s rotagcdo varimax: SaturacGes Fatorialis,

Comunalidades (h2), Variancia Explicada e Alphas de Cronbach, n = 210.

Itens Empenhamento Organizacional F1 F2 F3 h2

Fator 1 — Empenhamento Afetivo

1 Ficaria muito satisfeito/a por fazer o resto da minha ,668 ,282 ,074 ,531
carreira nesta organizacdo

2 Sinto os problemas da minha organiza¢do como se ,697 177 ,074 522
fossem meus

3 Sinto-me como fazendo parte da familia na minha ,785 ,347 -,044 ,738
organizacdo

4 Sinto-me emocionalmente ligado & minha ,857 ,238 ,039 ,7192
organizacéo

5 Esta organizacdo tem para mim um grande ,859 ,268 ,026 811
significado

6 Sinto um forte sentimento de pertenga & minha ,852 ,294 ,001 ,813
organizacédo
Fator 2 — Empenhamento Instrumental

1 Mesmo que eu quisesse, seria muito dificil sair agora ,160 729 ,262 ,626
da minha organizacéo

2 Muitas coisas da minha vida ficariam complicadas se ,139 ,685 ,229 ,542
eu decidisse sair desta organizacéo agora

3 Neste momento permanecer na minha organizacéo é ,125 742 221 ,615
tanto uma questdo de necessidade como de desejo

4 Sinto que tenho poucas alternativas de emprego se ,000 891 -101 ,804
deixar esta organizacdo

5 Uma das consequéncias de deixar esta organizacéo -,015 770 -,207 ,636
seria a escassez de outras alternativas de emprego

6 Continuo a trabalhar nesta organizagéo porque a ,168 ,789  -,059 ,655
minha saida implicaria sacrificios pessoais
consideraveis; outra qualquer organizagdo pode ndo
me proporcionar todas as regalias que aqui tenho

7 Se eu ndo me tivesse empenhado tanto nesta ,266 ,649 -,058 ,496
organizacéo consideraria a hipotese de trabalhar
noutro lado

(continua)
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(continuagao)

Itens Empenhamento Organizacional F1 F2 F3 h2
Fator 3 — Empenhamento Normativo
1 Acredito que uma pessoa tenha que ser sempre leal a ,187 ,218 ,666 527
sua organizacgdo
2 Considero falta de ética “andar a saltitar” de ,197 ,083 739 ,591
organizag¢do em organizacao.
3 Uma das principais razdes para continuar a trabalhar ,145 ,158 ,813 ,706

nesta organizacgdo € que acredito que a lealdade é
importante e, por isso, sinto obrigagdo moral de
permanecer nela

4 Se recebesse uma oferta de emprego melhor, ndo ,062 ,294 728 ,621
seria correcto sair da minha organizacéo.

5 Fui ensinado(a) a acreditar no valor de permanecer ,087 ,239 ,682 ,529
leal a minha organizacéo.

6 As coisas eram melhores no tempo em que as ,282 ,092 ,704 ,584

pessoas permaneciam numa organizacdo a maior
parte das suas vidas/carreiras.

7 Acredito que querer ser um elemento determinante ,138 ,255 ,631 ,482
na organizacéo ainda faz sentido nos nossos dias.

8 Sinto-me obrigado(a) a permanecer na organizagao ,125 ,096 ,820 ,697
por lealdade

9 Mesmo que trouxesse vantagens, sinto que ndo -,006 275 770 ,668
deveria abandonar agora a minha organizagéo.

10 Sentir-me-ia culpado(a) se saisse agora da minha ,055 225 ,805 ,701
organizacéo.

11 Esta organizacéo merece a minha lealdade. ,035 ,464 ,638 ,624

12 Né&o deixaria a minha organizagdo agora porque ,022 ,299 ,769 ,682

tenho um sentido de obrigacdo para com as pessoas
que nela trabalham.
13 Sinto-me em divida para com a minha organizag&o. ,113 ,291 ,718 ,613

Variéncia explicada (%) 29,124 18,447 16,293
Alphas de Cronbach 0,913 0,880 0,944

Fonte: Elaboracéo Propria

Relativamente as consisténcias internas de cada um dos trés fatores, os alphas de
Cronbach devolveram os seguintes resultados: Fator 1 (F1), o = 0,913; Fator 2 (F2), o =
0,880 e Fator 3 (F3), « = 0,944. Todos os trés fatores apresentaram uma boa
consisténcia interna se tomar-mos em conta os valores apresentados pelos indices de
fiabilidade.

Dando continuagdo ao trabalho, no Capitulo 4 serdo analisados e apresentados 0s
resultados do estudo tendo em conta 0s objetivos da investigacdo e as hipdteses

equacionadas.
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Os resultados obtidos na presente investigacdo sdo alvo de atencdo neste
capitulo, onde serdo investigadas empiricamente as relacbes das organizagdes
espirituais e do empenhamento organizacional, bem como, os efeitos das variaveis

sociodemogréaficas e profissionais nas diferencas entre os dois constructos, sendo as

Capitulo 4 — Resultados

hipoteses enunciadas testadas e apresentados os respetivos resultados.

Inicia-se o capitulo com as estatisticas descritivas dos instrumentos utilizados no

estudo, ao que se seguem os testes das hipoteses enunciadas.

4.1 Estatisticas descritivas dos instrumentos de medida

4.1.1 Escala de Espiritualidade organizacional

As médias (M), os desvios-padrdo (DP), os valores minimo e maximo e o erro

padrdo (EP) para a globalidade da medida e para os cinco fatores constituintes séo

apresentados na Tabela 4.1.

Tabela 4.1. PontuacBes Minimas e Maximas, Médias, Desvios-Padrao e Erros-Padrdao da

Escala de Espiritualidade Organizacional e Fatores Constituintes (n = 210).

Desvia- Emro-

Espiritualidade Organizacional Minimo Maximo Media (M) Padrio Padrio
(DP) (EF)

Fatores:
Sentido de Comunida de na Equipa 1.00 6,00 4.11 1,12 077
Almh:.ameilm com osvalores da 1.00 6.00 412 1.00 075
organizagdo
Sentido de préstimo a comuridade 1.00 6.00 452 1,16 DED
Alegria no trabalho 1.00 6,00 446 1.19 082
Oportunidades para a vida interior 1.00 6.00 3,36 130 g0
Espiritualidade Organizacional 1.00 6.00 415 270 060

Global

Fonte: Elaboracgdo propria.

No que diz respeito a espiritualidade organizacional global, constata-se que a
média (M) se situa em 4,15, valor situado acima do ponto médio da escala das respostas
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(3,00). A variabilidade, calculada pelo desvio-padrdo (DP) tem o valor de 0,870. O erro
padrdo (EP) da média é de 0,060. Os valores obtidos indicam que a dispersdo dos
resultados em torno da média é baixa.

Os valores encontrados nas diferentes dimensfes percorrem todos 0s pontos da
escala (de 1 a 6 pontos). Em termos genéricos se observa-se que a média global mostra
que os respondentes do estudo tém percecdo da espiritualidade na organizacéo.

No que concerne aos diferentes fatores e dimensbes da espiritualidade
organizacional, constata-se que existem diferencas nas pontuacdes médias das cinco
dimensdes que a constituem. O sentido de préstimo a comunidade é a dimensdo com
uma média mais alta (M = 4,52; DP = 1,16). Apura-se, assim, que a pontuacdo mais
elevada é atribuida a um fator que avalia a utilidade do trabalho para o meio envolvente
e a consisténcia entre a atividade profissional e os valores individuais. A alegria no
trabalho é a segunda dimensdo com uma média mais alta (M = 4,46; DP = 1,19),
apresentando maior variabilidade do que a dimens&o anterior.

A dimensdo oportunidades para a vida interior apresenta o valor mais baixo da
escala de espiritualidade organizacional (EEsO). A média e desvio padrdo sdo
respetivamente, M = 3,56, DP = 1,30, portanto esta é a dimensdo da espiritualidade com
mais alta variabilidade em relacdo a média. Importa referir que esta dimensao avalia o
respeito que o individuo sente que a organizacao tem pela sua vida espiritual.

Além das oportunidades para a vida interior, as outras dimensfes com valores
mais baixos sdo o alinhamento com os valores da organizacdo e o sentido de
comunidade na equipa. As pontua¢Ges médias alcancadas na EEsSO e respetivos fatores

ilustram-se na Figura 4.1.

FeRISlianas Srasnizasienal (Seemi GIObaI)—

Oportunidades para a wvica interior—] I

Alegria no trakalho—] |

Serticlo de préstimo & comunidace—] |

Aldinhamento com os walores da organizagio—| ‘

Sentido de Comunidade na Equipa—] ‘

T T T T T
.00 1,00 =,00 3,00 4,00 5,00

Pontuagcdes Meéedias

Figura 4.1. Pontuagdes médias dos fatores da Escala de Espiritualidade Organizacional.
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4.1.2 Escala do Empenhamento Organizacional

Na Tabela 4.2. apresentam-se 0s valores minimos e maximos, as pontuacdes
médias (M), os desvios-padrdo (DP) e os erros-padrdo (EP) da Escala de
Empenhamento Organizacional (EEmQ), bem como das dimensdes que a integram.

Relativamente a escala na sua globalidade, a anélise da medida de tendéncia
central permite-nos apurar uma pontuacdo média de 3,39 e um desvio-padrédo de 0,689,
indicando uma boa variabilidade dos dados. Adicionalmente, o erro-padréo (EP) mostra
uma boa proximidade de zero (0,047). O valor minimo situa-se em 1,00 e 0 maximo em
5,00. Para a totalidade da escala, pode-se concluir que os participantes revelam niveis

satisfatorios de empenhamento organizacional.

Tabela 4.2. Pontuagdes Minimas e Maximas, Médias, Desvios-Padrao e Erros-Padréo
da Escala de Empenhamento Organizacional e Fatores Constituintes (n = 210).

Dezvio- Erro-

Empenhamerto Organizacional Minimeo Maximo Media (M) Padrio Padrio
(DF) (EF)

Fatores:
Empenhamerto Afetivo 1.00 3,00 3,73 263 066
Empenhamerto Instnunental 1.00 3,00 3,36 JBED 060
Empenhamerto Nommativo 1.00 3,00 1,80 B33 D64
Empenhamerto Organizacional 1.00 5.00 339 689 047
Global

Fonte: Elaboracédo Propria.

Relativamente aos diferentes fatores da escala, o empenhamento afetivo
constitui-se como a dimensdo com a pontuacdo média mais elevada (M = 3,73; DP =
0,965), sendo o valor minimo de 1,00 e o méximo de 5,00. O empenhamento
instrumental alcancou uma pontuacdo média de 3,56 (DP = 0,880). Ja a pontuacédo
média obtida no empenhamento normativo, regista-se como tendo sido a mais baixa de
todas as dimensGes da EEmO (M = 2,89; DP = 0,933). As pontua¢fes minimas e
maximas para estas duas ultimas dimensdes situaram-se ambas em 1,00 e 5,00,
indicando a total utilizacdo das opcdes de resposta nestes fatores.

Estes resultados revelam elevados niveis de empenhamento afetivo e
instrumental, estando ligeiramente mais baixo o0 empenhamento normativo dos

colaboradores para com a organizacao. De referir que 0 empenhamento normativo esta
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relacionado com o grau em que o colaborador possui um sentimento de obrigagéo de
permanecer na organizacdo. A Figura 4.2. ilustra graficamente as pontuagdes médias

obtidas na EEmO e respetivos fatores constituintes.

Empenhamento Organizacional (Escala Global)

Empenhamento Mormativo—]

Empenhamento Instrumental—|

Empenhamento Afetive—]

T T T T
fala] 1,00 2,00 =00 4,00

Pontuagdes Meéedias

Figura 4.2. PontuacGes médias dos fatores da Escala de Empenhamento Organizacional.

4.2  Teste das hipoteses

Nesta seccdo, a atencdo é dedicada ao estudo da relacdo entre a espiritualidade
organizacional e empenhamento organizacional, testando as hipo6teses anteriormente
enunciadas.

Neste sentido, uma correlacdo positiva entre os dois constructos indica que
existe um alinhamento entre determinada dimenséo da espiritualidade organizacional e
do empenhamento organizacional. Caso contrario, uma correlagdo negativa, é entendida
como uma incongruéncia entre as diferentes dimensGes de ambos o0s constructos.
Quanto mais forte for a correlacdo, ou a sua auséncia, maior serd a congruéncia ou
incongruéncia entre as diferentes dimensdes das escalas.

A seccdo inicia com o teste da primeira hipotese, relacdo positiva entre a
espiritualidade organizacional e o empenhamento organizacional, seguido da
intercorrelacdo entre as dimensdes tanto da espiritualidade organizacional como do
empenhamento. E em segundo, os fatores da espiritualidade organizacional como
preditores do empenhamento organizacional. E no final a influéncia das variaveis

sociodemogréficas e profissionais em ambos o0s constructos.
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4.2.1 Hipotese 1: A Espiritualidade Organizacional correlaciona-se positivamente

com o Empenhamento Organizacional

A primeira hipétese de investigacdo formulada vai no sentido da existéncia de
uma relacdo positiva entre a espiritualidade e o empenhamento organizacional dentro
das organizacGes e pretende mostrar que quando estas sdo percecionadas como
espirituais, evidenciando as cinco dimensfes da espiritualidade organizacional, os
colaboradores desenvolvem maiores niveis de empenhamento organizacional. Assim:
H1: A espiritualidade organizacional correlaciona-se positivamente com o

empenhamento organizacional.

Hla: As dimensdes da espiritualidade organizacional correlacionam-se
positivamente entre si;

Hilb: As dimensdes do empenhamento organizacional correlacionam-se
positivamente entre si;

Hlc: As dimensdes da espiritualidade organizacional correlacionam-se

positivamente com as dimensdes do empenhamento organizacional.

No sentido de submeter a hipotese ao teste de evidéncia empirica, efetuou-se o
calculo dos coeficientes de correlacdo r de Pearson e do coeficiente de determinagédo
R2, entre as variaveis constituintes da espiritualidade organizacional e as que comp&em

0 empenhamento organizacional. Os resultados sdo apresentados na Tabela 4.3.

Tabela 4.3. Correlagdes de Pearson entre Espiritualidade e Empenhamento Organizacional.

Emp. Afetivo Emp. Normativo ~ Emp. Instrumental Emp. Global
Escalas e subescalas

R2 r R2 r R2 r R2
Sentido de Comunidade 510 375 428”183 -028 001 465" 216
na Equipa
Alinhamento Cm oS~ gaow 465 487" 237 -035 001 528" 273
valores da organizacéo
Sentido de prestimo a 618~ 382 347° 120 003 000  ,446™ 199
comunidade
Alegria no Trabalho 707 500 ,388™ 151  -015 000 499" 249
S]feorrig”r“'dades paravida  4a5 018 089 008  -011 000 098 010
EspOrg Global 726" 527 A57™ 209 -,022 ,001 535" 287

Legenda: Emp. Afetivo = Empenhamento afetivo; Emp. Normativo = Empenhamento normativo; Emp.
Instrumental = Empenhamento instrumental; Emp. Global = Empenhamento organizacional (escala
global); EspOrg Global = Espiritualidade Organizacional Global

** correlagdo significativa ao nivel p < 0,01.

Fonte: Elaboracao Propria.
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Os resultados encontrados indicam a existéncia de uma relacdo significativa (r =

0,535) entre a espiritualidade organizacional e 0 empenhamento organizacional.

4211 As dimensbes da espiritualidade organizacional inter-relacionam-se
positivamente entre si (H1a)

As correlacdes entre a globalidade da EESO e os fatores componentes (Tabela
4.4.) mostram-se todas positivas, estatisticamente significativas e dotadas de
magnitudes que variam entre o0 moderado e o elevado entre todas as dimensdes. Ou seja,
as duas correlacdes os valores mais elevados sdo entre a alegria no trabalho e o
alinhamento com os valores da organizacéo (r = 0,690, p < 0,01) e entre o alinhamento
com os valores da organizacéo e os sentido de comunidade em equipa (r = 0,766, p <
0,01). Neste ultimo caso, o valor da relacdo constitui-se como o mais forte, verificando-
se um coeficiente de determinacdo (R2) de 58,7%, indicador de que estas duas variaveis
partilham quase 60% de variabilidade.

Atendendo a globalidade da EESO global, os fatores de: Sentido de comunidade
na equipa apresentam um coeficiente de correlacdo r de Pearson de 0,800, p < 0,01, R2
= 64,0%; Alinhamento com os valores da organizacéo, r = 0,857, p < 0,01, R2 = 73,5%;
Sentido de préstimo a comunidade, r = 0,754, p < 0,01, R2 = 56,8%; Alegria no
Trabalho, r = 0,813, p < 0,01, R2 = 66,1%; e Oportunidades para vida interior, r =
0,522, p< 0,01, R2 = 27,2%.

Estes resultados indicam que Alinhamento com os valores da organiza¢éo sao os
que, em relacdo a escala global apresentam, uma maior percentagem de variabilidade

partilhada seguido da Alegria no trabalho.
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Tabela 4.4. Intercorrelagdes de Pearson entre a Escala de Espiritualidade
Organizacional e Fatores Componentes.

Sentido de Alinhamento  Sentido de Alegria no Oportunidades
EESO e Comun_idade com 0s préstimo a Trabalho para yida
subescalas na Equipa valorgs daN comunidade interior
organizagao
r R2 r R2 r R2 r R2 r R2

Sentido de
Comunidade na o o
Equipa
Alinhamento
com os valores ,766™ 587 o o
da organizacgdo
Sentido de
préstimo A490™ 240 542 293 o o
comunidade
Alegria no - - - —
Trabalho ,565 319,690 477 616 379
Oportunidades — —
para vida ,220™ 048 ,255™ 065 ,189™ ,036 ,191™ ,036
interior
ESPO_Global 800~ 640 857" 735 754™ 568 813™ 661 50~ 272

Legenda: ESPO_GIlobal = Espiritualidade Organizacional
** Correlagdo significativa ao nivel p < 0,01.

Fonte: Elaboracédo Propria.

4.2.1.2 As dimensdes do empenhamento organizacional correlacionam-se

positivamente entre si (H1b)

A anélise das intercorrelacGes entre as diferentes dimensdes do empenhamento
organizacional e a escala global, conforme disposto no Tabela 4.5., demonstra que o
empenhamento normativo se relaciona forte e significativamente com o empenhamento
afetivo (r = 0,584, p < 0,01), comprovando uma variabilidade partilhada de 34,1%, e, de
forma mais fraca, com o empenhamento instrumental (r = 0,283, p < 0,01, R2 = 8,0%).
Os participantes do estudo revelam um maior empenhamento afetivo e normativo,
sendo o empenhamento instrumental notoriamente mais fraco.

Atendendo a globalidade da EEmO, as relagdes com as dimensbes que a
constituem revelam-se todas positivas, com magnitudes de correlacdo bastante elevadas.
O empenhamento organizacional indica uma relagdo com o empenhamento instrumental
de r = 0,605, p < 0,01, denotando uma variabilidade partilhada de 36,5%. Com o
empenhamento normativo tem a correlacdo mais significativa com r = 0,844, p < 0,01,
R2 =71,2% e com o empenhamento afetivo de r = 0,777, p < 0,01, R2 = 60,3%.
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Tabela 4.5. Intercorrelacbes de Pearson entre a Escala de Empenhamento
Organizacional e Fatores Componentes.

Empenhamento Empenhamento Empenhamento
EEmO e subescalas Afetivo Normativo Instrumental
r R2 r R2 r R2
Empenhamento Afetivo — —
Empenhamento Normativo ,584™ 341 — —
Empenhamento Instrumental ,110 ,012 283" ,080 — —
EMPO_Global 77 603  ,844™ 712 ,605™ ,365

Legenda: EMPO_GIlobal = Empenhamento Organizacional
** Correlagdo significativa ao nivel p < 0,01.

Fonte: Elaboracédo Propria.

4.2.1.3 As dimensdes da Espiritualidade organizacional correlacionam-se
positivamente com as componentes do empenhamento organizacional:
(Hlc)

No que concerne as relagdes entre cada dimensdo real e a sua congenere
percecionada, existem diversas correlagdes significativas, verificando-se diversos
relacionamentos positivos moderados e relacionamentos positivos de forte magnitude,
tal como mostra a Tabela 4.3. nomeadamente: alinhamento com os valores da
organizacdo e empenhamento afetivo, r = 0,682, p < 0,01, R2 = 46,5% e alegria no
trabalho e empenhamento afetivo, r = 0,707, p < 0,01, R2 = 50,0%. Pode-se dizer que
50,0% da variacdo total é explicada pela relacdo entre a alegria no trabalho e o
empenhamento afetivo. Tendo em conta as relagdes ndo positivas existe 0
empenhamento instrumental que ndo tem qualquer resultado com significancia na
correlacdo com as dimensdes da espiritualidade organizacional.

Parece, portanto, que existem dois fatores nas caracteristicas da realidade
profissional que mais condicionam o empenhamento nas organizagdes. Ou seja, 0 prazer
sentido na sua realizagdo (alegria no trabalho) e o alinhamento com os valores da
organizacao séo os fatores que mais contribuem para a promog¢do do empenhamento
dos colaboradores.

Com base nos resultados anteriores, todas as hipoteses foram confirmadas pelo

que a hipotese 1 recebe suporte empirico.
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422 A espiritualidade organizacional € preditora do empenhamento

organizacional: (H2)

Tal como foi estudado no ponto 4.2.1, que mostra uma correlacdo positiva entre
a espiritualidade organizacional e o empenhamento organizacional, vai-se nesta
subsec¢do analisar a segunda hipotese que sdo os contributos individuais de cada um
dos fatores da espiritualidade organizacional na predicio do empenhamento
organizacional.

Com o intuito de se analisar os contributos individuais de cada um dos fatores da
espiritualidade organizacional no empenhamento dos colaboradores, procedeu-se a uma
analise de regressdo multipla, tomando como variaveis preditoras as cinco dimensdes de
espiritualidade e como variavel critério o empenhamento. Os dados obtidos sdo

apresentados na Tabela 4.6.

Tabela 4.6. Regressdo Multipla do empenhamento organizacional previsto a partir dos
cinco preditores da espiritualidade organizacional.

Coeficiente de Coeficiente de
X o x Erro =
regressdonao 4 s regresséo Teste t
estandardizado estandardizado
6 EP B T

Preditores
Sentido de Comunidade na Equipa ,070 ,055 114 1,273
Alinhamento com os valores da organizacao ,149 ,065 ,235 2,291
Sentido de préstimo a comunidade ,095 ,044 ,160 2,136
Alegria no Trabalho ,106 ,050 ,183 2,127
Oportunidades para vida interior -,028 ,031 -,052 -,879
**p <0,01.

Fonte: Elaboracdo Prdpria.

O resultado da regressdo multipla esclarece-nos que as cinco dimens@es da
espiritualidade organizacional, em conjunto, tém uma capacidade preditiva de 33,4% do
empenhamento organizacional (coeficiente de correlacdo multiplo, r = 0,578;
coeficiente de determinag¢do multiplo, R2 = 0,334). O resultado da andlise da variancia €
estatisticamente significativo [F(6, 637) = 20,45, p < 0,001] e os valores dos erros-

padréo séo baixos, como se pode observar no Tabela 4.6.
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Os testes de significacdo estatistica permitem-nos concluir que os preditores do
Empenhamento Organizacional sdo o alinhamento com os valores da organizagdo (b =
0,149 e 5 =0,235; p < 0,001) e a alegria no trabalho (b = 0,106 e = 0,183; p < 0,001),
corroborando os dados obtidos através da correlacdo de Pearson, na andlise da hipdtese
(H1c).

Os resultados encontrados indicam que a hipotese 2 recebe suporte empirico.

4.2.3 As variaveis sociodemogréficas (idade, género, escolaridade) tém influéncia
na espiritualidade o e no empenhamento organizacional: (H3).

Na presente seccdo dedica-se a atencdo a analise da influéncia das variaveis
sociodemogréficas dos inquiridos, tanto na espiritualidade como no empenhamento
organizacional. Assim:

H3: As variaveis sociodemogréaficas (idade, género, escolaridade) tém influéncia na
espiritualidade e no empenhamento organizacional.
H3a: A idade tem influéncia na espiritualidade e no empenhamento organizacional,
H3b: O género tem influéncia na espiritualidade e no empenhamento
organizacional;
H3c: A escolaridade tem influéncia na espiritualidade e no empenhamento

organizacional.

No ponto 4.2.3.1. apresentam-se 0s resultados da influéncia da idade sobre os
fatores da espiritualidade e do empenhamento organizacional. No ponto 4.2.3.2. a
influéncia do género dos participantes. E por altimo, no ponto 4.2.3.3. analisa-se a
influéncia das habilitacGes literarias dos participantes nas dimensdes da espiritualidade

e do empenhamento.

4231 A idade tem influéncia na espiritualidade e no empenhamento

organizacional: (H3a)
Nesta subseccdo comecga-se por organizar os participantes do estudo em seis
classes de idades, dividindo a amostra em percentis. Assim, na primeira classe ficaram

situados os participantes cuja faixa etaria vai até aos 25 anos, na segunda 0s dos 26 aos
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30 anos, na terceira dos 31 aos 35 anos, na quarta dos 36 aos 40 anos, na quinta 41 aos
45 anos e, na ultima, aqueles cuja idade se situa acima dos 46 anos.

Tomando como VI a idade e como VD’s as dimensdes da escala de
espiritualidade, procedeu-se a uma analise multivariada da variancia (MANOVA,
procedimento General Linear Model), concluindo sobre o efeito de uma variavel sobre
a outra, A4 de Wilks = 0,838, F(25, 744) = 1,2451, p = 0,072, revelam que, de forma
global, existem diferencas entre as dimensfes da espiritualidade consoante e as
diferentes idades.

Seguidamente realizou-se o teste post hoc de Fisher LSD, presente na Tabela
4.7. Este teste revela que na dimensdo alinhamento com os valores da organizacéo,
existe diferenca estatisticamente significativa (p < 0,05) entre os individuos mais novos
e os individuos entre os 36 e 40 anos, sendo que os individuos mais novos estdo mais
alinhados com os valores da organizagao.

Na dimensdo sentido de préstimo & comunidade também existe uma diferenca
estatisticamente significativa (p < 0,05) entre os individuos que vao até aos 45 anos e 0s
individuos com mais de 46 anos. Os participantes do grupo acima dos 46 anos tém um
sentido de préstimo a comunidade maior do que os individuos de todas as classes até
aos 45 anos.

Os individuos com mais de 46 anos também sdo os que sentem mais alegria no
trabalho existindo diferenca estatisticamente significativa (p < 0,05).

No fator oportunidades para vida interior existe uma diferenca estatisticamente
significativa, sendo que 0s sujeitos até aos 25 anos tem maior percecdo de
oportunidades para vida interior do que os participantes entre os 36 e 40 anos.

Tabela 4.7. Diferencas entre médias dos fatores da espiritualidade em funcéo da idade:
testes de comparacao multipla LSD Fisher.

ldade

<=25 26 - 30 31-35 36 - 40 41 -45 46+

Diferencas entre médias

Fator 2: Alinhamento com os valores da organizacdo

<=25 -- ,4653 ,2195 ,5886" ,1200 1171
26 — 30 -- -,2458 ,1233 -,3453 -,3482
31-35 -- ,3691 -,0995 -,1024
36— 40 -- -,4686 -4715
41 -45 -- -,0029

46+ --
(continua)
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(continuagéo)

Fator 3: Sentido de préstimo a comunidade

<=25 -
26 —30 -,3075 -
31-35 ,0998 ,4073 -
36 —40 ,0680 -,0318 ,0603 -
4145 ,0077 ,3152 -,0921 -,0603 -
46+ ,6201" ,9277" ,5203" ,5521" ,6125 -
Fator 4: Alegria no Trabalho
<=25 --
26 —30 -,4103 -
31-35 -,3625 ,0478 -
36 —40 -,3552 ,0551 ,0073 -
4145 -,0885 ,3218 ,2740 ,2667 -
46+ ,2107 ,6210" ,5732" ,5659" ,2992 -
Fator 5: Oportunidades para a vida interior
<=25 - ,1830 ,5702 ,6483" ,6149 ,3995
26 —30 - ,3873 ,4653 4320 ,2165
31-35 - ,0780 ,0447 -,1707
36 —40 - -,0333 -,2488
41 -45 - -,2154
46+ -
*p<0,05

Fonte: Elaboracdo Prépria

Em relacdo ao empenhamento organizacional os resultados da analise
multivariada da variancia devolverem o valor de A4 de Wilks = 0,887, F(15, 558) =
1,655, p = 0,056, mostrando que, de forma, global existem diferencas entre as
dimens@es do empenhamento consoante as diferentes idades.

O teste post hoc de Fisher LSD, representado na Tabela 4.8., revela que na
dimensdo empenhamento afetivo, existe uma diferenca estatisticamente significativa (p
< 0,05) entre os individuos com idades entre 26 e 30 anos, 31 e 35 anos e o0s individuos
com mais de 46 anos, sendo que os Gltimos tém um maior empenhamento afetivo.

O mesmo acontece com 0 empenhamento instrumental, onde 0s sujeitos com
mais de 46 anos tém um maior empenhamento instrumental agora com os individuos
das classes entre 0s 26 e 0s 30 anos e 36 a 40 anos.

Os participantes compreendidos entre os 31 a 35 anos tém mais empenhamento
normativo do que os sujeitos da classe de idade imediatamente a seguir, no entanto os
sujeitos entre os 31 a 35 anos tem menor empenhamento afetivo do que os sujeitos da

classe de idade imediatamente a anterior.
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Tabela 4.8. Diferengas entre médias dos fatores do empenhamento em funcéo da idade:
testes de comparacao multipla LSD Fisher.

Idade

<=25 26 - 30 31-35 36 - 40 41 -45 46+

Diferencas entre médias

Fator 1: Empenhamento Afetivo

<=25 --
26 — 30 -,2742 -
31-35 2757 ,5499" -
36 —40 -,0790 ,1952 -,3547 -
41 - 45 ,2337 ,5079 -,0420 ,3127 -
46+ ,4343 ,7085" ,1585 ,5132" ,2005 --
Fator 2: Empenhamento Instrumental
<=25 -
26— 30 -,1874 -
31-35 -,0243 ,1631 -
36 —40 -,3163 -,1289 -,2920 -
41 - 45 -,0401 ,1473 -,0158 2762 -
46+ ,2022 ,3896" ,2265 ,5185" ,2423 -
Fator 3: Empenhamento Normativo
<=25 --
26 — 30 ,2326 -
31-35 ,1060 ,3386 -
36 —40 -,3588 -,1262 -,4648" -
41 - 45 ,1431 ,3756 ,0370 ,5018 -
46+ ,2167 ,4493" ,1107 ,5755" ,0737 --
*p<0,05

Fonte: Elaboracdo Prdpria.

4232 O género tem influéncia na espiritualidade e no empenhamento
organizacional: (H3b)

Para testar a influéncia do género nas diferencas entre as dimensbes da
espiritualidade e o do empenhamento organizacional, procedeu-se a uma analise
multivariada da variancia (MANOVA, com procedimento General Linear Model),
tendo sido previamente assegurada a utilizacdo fidedigna deste teste através da
verificacdo de homogeneidade da matriz de covariancias. As pontua¢des médias obtidas
das \dimensdes da espiritualidade e do empenhamento foram tomadas como variaveis
dependentes (VD) e como variavel independente (V1) o género dos participantes: 1)
Feminino (n = 117) e 2) Masculino (n = 93).
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O resultado do teste multivariado para as dimensfes da espiritualidade indicou
um lambda global (4) de Wilks de 0,993, F(5, 204) = 0,301, p = 0,912. Concluindo,
assim, que o género dos participantes ndo se traduz em diferengas estatisticamente
significativas em nenhuma das variaveis dependentes da espiritualidade.

Para as dimensdes do empenhamento indicou significacdo estatistica ao assinalar
um lambda global (1) de Wilks de 0,972, F(3, 206) = 1,990, p = 0,117.

Consultados os resultados decorrentes dos testes univariados, observaram-se
diferencas estatisticamente significativas [F(3, 206) = 3,41, p = 0,006] entre 0 género
dos respondentes e dimensdo correspondente ao empenhamento instrumental.

Na Tabela 4.9. disponibilizam-se as pontua¢cdes médias, os desvios-padrdo e 0s

resultados dos testes univariados.

Tabela 4.9. Diferencas entre as Médias das dimensdes do Empenhamento
Organizacional e o Género dos Participantes: Testes Univariados.

Género
Feminino Masculino F(@3,
(n=117) (n=93) 206)
Escalas do Empenhamento M DP M DP
Empenhamento Afetivo 3,72 ,978 3,74 ,952 ,013
Empenhamento Normativo 2,84 921 2,96  ,948 ,759
Empenhamento Instrumental 3,66 ,844 3,44 912 3,41*

*p=0,06
Fonte: Elaboracédo Propria.

As diferencas encontradas ilustram-se graficamente na Figura 4.3. Verifica-se
que o género feminino apresenta pontuagdes médias ligeiramente superiores as dos
individuos do género masculino na dimensdo empenhamento instrumental.
Relativamente as restantes dimens@es, verifica-se que o género feminino mostra
pontuacdes menores do que o género masculino, embora estas diferencas ndo tenham

atingido o patamar de significancia estatistica (p < 0,05).
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2,5

2 == Masculino

Médias

1,5 - == Feminino

Empenhamento Empenhamento Empenhamento
Afetivo Normativo Instrumental

Figura 4.3. Pontuacdes Médias das trés dimensbes do empenhamento organizacional e

0 género dos participantes.

4.2.3.3 A escolaridade tem influéncia na espiritualidade e no empenhamento

organizacional: (H3c)

Considerando, seguidamente, a variavel escolaridade, optou-se por recodificar
os dados obtidos em quatros categorias: a primeira constituida por participantes com o
Ensino Bésico (sujeitos com formacdo até ao 9° ano de escolaridade), a segunda por
participantes com o Ensino Secundario (12° ano concluido), a terceira por participantes
com Formagcao Superior (licenciatura, mestrado, pds-graduacédo e doutoramento).

Comecando por averiguar a VD espiritualidade organizacional, realizou-se
uma analise multivariada da variancia (MANOVA), constatando que existem diferencas
na espiritualidade organizacional percecionada pelos sujeitos em funcdo do seu grau de
escolaridade, com um A de Wilks = 0,927, F(10, 406) = 1,560, p = 0,116.

Na Tabela 4.10., na pagina seguinte, e apresentam-se as médias e 0s desvios-
padrdao por dimensdo da espiritualidade organizacional, bem como os resultados dos

testes univariados.
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Tabela 4.10. Médias e os desvios-padrdo das 5 dimensbes da espiritualidade
organizacional em fungéo da escolaridade: testes univariados.

Escolaridade

Ensino Bésico Ensino Secundario Ensino Superior
Esplrlt_uallfmde M DP M DP M DP F(10, 406)
Organizacional
Sentido de
Comunidade na 4,58 ,917 4,07 1,18 4,07 1,10 1,443
equipa
Alinhamento com 0s
valores da 4,81 ,647 4,13 1,09 4,03 1,10 3,521*
organizacdo
Sentido de préstimo
3 comunidade 4,46 ,915 4,50 1,22 4,52 1,16 ,021
Alegria no Trabalho 4,66 1,27 4,40 1,24 4,46 1,16 ,296
Oportunidades para 5 1,23 3,64 1,39 3,56 1,26 598
vida Interior
*p <0,05

Fonte: Elaboracao Prépria

Como se pode verificar na Tabela 4.10, as médias mais altas, em todas as
dimensdes, a excecdo do sentido de préstimo a comunidade, encontram-se nos

individuos com o ensino basico. A Figura 4.4. apresenta essas diferencas.

= Enzing Basico == Enzing Secundario Ensing Superior
153
5
.—_____________—-‘-______‘__‘~ . h
e ™.
““‘-"‘-\.
4 . ) \"
] \
=
33
=
2
1
a
Sentido de Alinhamento com Sentido de Alegria no Oportunidades
Comunidade na os wvalores da préstimo a Trabalho para wida Interior
equipa Qrganizcaon comunidade

Figura 4.4. Pontuacfes Médias das cinco dimensdes da Espiritualidade Organizacional

e as habilitacdes literérias dos participantes.
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A Figura 4.4. permite verificar ainda que os sujeitos com menor formagéo
sentem mais prazer no trabalho que realizam (alegria no trabalho), experimentam
maior sintonia com os valores das organizacfes (alinhamento com os valores da
organizacdo) e consideram que ha maiores lacos de apoio mutuo entre os colaboradores
do grupo (sentido de comunidade na equipa). Os individuos que percecionam como
mais util o trabalho que efetuam (sentido de préstimo a comunidade) séo aqueles quem
tém formacao superior.

De realcar ainda que a o sentido de préstimo a comunidade sobe, de forma
constante, com a escolaridade dos individuos e que as sentido de comunidade na equipa
sdo percecionadas com valores idénticos pelos individuos com as habilitacbes mais altas
(formacdo superior) e com as habilitacbes médias (ensino secundario).

Na Figura 4.4. verifica-se também que a média mais baixa dos sujeitos com
formagéo superior se situa na dimensdo alinhamento com os valores da organizagéo,
enguanto nos sujeitos com o ensino secundario, a média mais baixa se refere ao fator
sentido de comunidade na equipa. J& no que diz respeito aos participantes com menor
formacdo académica (ensino basico), as pontua¢fes mais baixas referem-se a dimensao
oportunidades para vida interior.

Em contrapartida, a média mais alta de quem tem formacao superior refere-se
ao sentido de préstimo a comunidade, o0 mesmo se verificando nos inquiridos com o
ensino secundario. Os individuos com o ensino basico pontuam mais alto na dimenséo
alinhamento com os valores da organizacao.

Como se verificou na Tabela 4.10., os testes univariados revelam que as
diferencas de pontuacdes medias com significado estatistico se encontram na dimenséo
alinhamento com os valores da organizacao.

Na Tabela 4.11., na pagina seguinte, apresentam-se 0s resultados dos testes post
hoc de Tukey HSD. Os dados apresentados mostram que na dimensdo alinhamento com
os valores da organizacdo observaram-se diferengas estatisticamente significativas
entre quem tem ensino basico e quem tem ensino superior. Ou seja, os individuos com
ensino basico tem um maior alinhamento com os valores da organizacdo em

comparagdo com os individuos com ensino superior.
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Tabela 4.11. Diferencas entre médias do fator alinhamento com os valores da
organizacdo em funcéo da escolaridade: testes de comparagao multipla.

Escolaridade

Ensino Bésico Ensino Secundario Ensino Superior

Diferengas entre médias

Fator 2: Alinhamento com os valores da organizacédo

Ensino Bésico -- ,6800 ,7800*
Ensino Secundario -- ,1000
Ensino Superior -
*p<0,05

Fonte: Elaboracéo Propria.

Tomando, seguidamente, como VI a escolaridade ¢ como VD’s os fatores
constituintes do empenhamento organizacional, verifica-se que o0s resultados
apresentam diferengas estatisticamente significativas, obtendo-se um A de Wilks de
0,943, F(6, 410) = 2,033, p = 0,060.

Na Tabela 4.12. apresentam-se as meédias e 0s desvios-padrdo das trés
dimensGes do empenhamento organizacional, bem como os resultados dos testes
univariados. Estes mostram-nos que as diferencas com significacdo estatistica se situam

na dimens&o empenhamento normativo.

Tabela 4.12. Médias e o0s desvios-padrdo das dimensbes do empenhamento
organizacional em funcdo da escolaridade: testes univariados.

Escolaridade

Empenhamento Ensino Basico Ensino Secundério Ensino Superior F(6, 410)
Organizacional (n=15) (n=63) (n=132) ’
M DP M DP M DP

Empenhamento 4,5 1090 365 103 372 917 1429
Afetivo

Empenhamento 5 o 1,01 2,97 917 2,79 912 3751*
Normativo

Empenhamento 3,88 1,14 3,69 890 3,46 831 2,541
Instrumental
*p<0,05

Fonte: Elaboragéo Propria.
A Figura 4.5., na pagina seguinte, reforca os dados da tabela, na medida em que

permite visualizar que, a um menor nivel de formacéo académica, surge associada uma

maior pontuagdo no empenhamento normativo.
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=@==Ensino Basico
2 A == Ensino Secundario

1,5 - Ensino Superior

Empenhamento Empenhamento Empenhamento
Afetivo Normativo Instrumental

Figura 4.5. PontuacGes médias das trés dimenses da Empenhamento Organizacional e

Escolaridade dos participantes.

Na Figura 4.5. pode também constatar-se que entre 0s respondentes com
formagéo mais elevada (ensino superior), a dimenséo do empenhamento organizacional
que atinge médias mais elevadas diz respeito ao empenhamento afetivo. Nos individuos
com ensino secundario € a percecdo de empenhamento instrumental que é pontuada
com a média mais alta.

Independentemente das habilitagdes escolares, o empenhamento normativo € o
que surge como a dimensdo com valores menos pontuados. Os resultados dos testes post
hoc de Tukey HSD esclarecem, sobre a dimensdo, onde ha diferenca com significado

estatistico. Os dados séo apresentados na Tabela 4.13.

Tabela 4.13. Diferencas entre médias do fator empenhamento normativo em funcéo da
escolaridade: testes de comparacao maltipla.

Escolaridade

Ensino Bésico Ensino Secundario Ensino Superior

Diferencas entre médias

Fator 2: Empenhamento Normativo

Ensino Basico -- 4720 ,6547*
Ensino Secundéario -- -,0699
Ensino Superior -
*p<0,05

Fonte: Elaboragéo Propria.
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Pode-se verificar na Tabela 4.13. que no empenhamento normativo, existe
diferenca estatisticamente significativa entre quem tem ensino superior e ensino basico,
confirmando o que esta apresentado na Tabela anterior, sendo que se denota um maior
empenhamento normativo nos individuos com ensino mais baixo (ensino bésico).

Assim, e em resumo, os resultados encontrados indicam que a hipotese 3 recebe

suporte empirico.

4.2.4 As variaveis profissionais (setor de atividade, dimensdo da organizagao,
antiguidade, vinculo laboral, vencimento, funcdo desempenhada) tém

influéncia na espiritualidade e no empenhamento organizacional: (H4)

Na presente seccdo dedica-se a atencdo a analise da influéncia das variaveis
profissionais dos inquiridos nos dois constructos analisados neste estudo. Assim:

H4: As varidveis profissionais (setor de atividade, dimensdo da organizacao,
antiguidade, vinculo laboral, vencimento, funcdo desempenhada) tém influéncia na
espiritualidade e no empenhamento organizacional.

H4a: O setor de atividade tem influéncia na espiritualidade e no empenhamento
organizacional;

H4b: A dimensdo da organizacdo tem influéncia na espiritualidade e no
empenhamento organizacional;

H4c: A antiguidade tem influéncia na espiritualidade e no empenhamento
organizacional;

H4d: O vinculo laboral tem influéncia na espiritualidade e no empenhamento
organizacional;

H4e: O vencimento tem influéncia na espiritualidade e no empenhamento
organizacional;

H4f: A funcdo desempenhada tem influéncia na espiritualidade e no

empenhamento organizacional.
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4.2.4.1 O setor de atividade tem influéncia na espiritualidade e no empenhamento
organizacional: (H4a)

Relativamente ao setor de atividade, este foi reagrupado consoante as respostas
dos inquiridos, resultando num total de 8 grupos: Construcdo, Alojamento/Restauracéo,
Comercial/Vendas/Retalho,  Administracdo  (Recursos  Humanos,  Financeira,
Marketing), Industria/Producéo, Tecnologias/Formacdo e Outro Setor.

Analisando a varidvel espiritualidade organizacional através do procedimento
General Linear Model, obteve-se um A de Wilks de 0,912, F(30, 798) = 0,618, p =
0,947, mostrando que ndo existem diferencas nas dimensdes da espiritualidade
organizacional em funcéo do setor de atividade.

Em relacdo ao empenhamento organizacional, com o mesmo procedimento
anterior obteve-se um A de Wilks de 0,946, F(18, 567) = 0,631, p = 0,877, 0 que leva a
concluir que, o empenhamento organizacional ndo se altera de forma significativa em
funcdo do setor de atividade.

Ainda com o intuito de encontrar diferencas estatisticas significantes para ambas
as variaveis dependentes foi realizado o teste post hoc de Turkey no entanto nenhum
dos resultados apresentados apresentava um resultado com um (p < 0,05), confirmando
o resultado da MANOVA.

4242 A dimensdo da organizagdo tem influéncia na espiritualidade e no

empenhamento organizacional: (H4b)

Tomando, de seguida, a dimensdo das organizacbes como variavel
independente, vai-se analisar 0 seu impacto nas variaveis dependentes espiritualidade
organizacional e posteriormente no empenhamento organizacional.

Quanto a dimenséao das organizagdes esta foi agrupada em quatro classes: micro
empresas (com um grupo de trabalhadores até 9 colaboradores), pequenas empresas
(entre 10 e 49 colaboradores), médias empresas (com mais de 50 e menos de 250
colaboradores) e grandes empresas (com mais de 250 colaboradores).

A realizacdo da regressdao multivariada (MANOVA), tomando como variavel

independente a dimensé@o da organizagdo e como variaveis dependentes os cinco fatores
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de espiritualidade organizacional devolveu um A de Wilks de 0,860, F(15, 558,034) =
2,082, p = 0,010, que permite aferir da influéncia entre as variaveis.

Na Tabela 4.14. sdo apresentados os valores das medias e dos desvios-padréo
das diferentes dimensdes da espiritualidade em funcdo numero de colaboradores, assim
como os resultados dos testes univariados. E possivel identificar que é entre os
trabalhadores das micro empresas que se encontram avaliagbes mais elevadas das
caracteristicas espirituais das organizac@es. E apenas no fator alegria no trabalho que
tal ndo se verifica, sendo os colaboradores das pequenas empresas que mais sentem
alegria no trabalho. Os valores dos testes univariados levam a concluir que as
diferencas estatisticamente significativas se encontram apenas em trés fatores: sentido
de préstimo a comunidade, sentido de comunidade na equipa e alinhamento com os

valores da organizacao.

Tabela 4.14 Médias e os desvios-padrdo das cinco dimensdes da espiritualidade em
funcéo da dimensé&o das organizacdes: teste univariados.

Micro Pequenas Médias Grandes F
Empresas Empresas Empresas Empresas (15,
(n=62) (n=57) (n=47) (n=44) 558,034)
Espiritualidade M DP M  DP M DP M DP
Organizacional
Sentido de
Comunidade na 4451 1,069 4,101 1,092 3936 1050 3,845 1210 3,218*
equipa
Alinhamento com
os valores da 4454 992 4,147 1,144 3,893 1,015 3,850 1,142  3,653*
organizacéo
Sentido de
préstimo a 4,688 1,171 4549 1,125 4340 1,312 4,424 1,017 ,918
comunidade
Alegria no 4516 1,273 4552 1,194 4276 1082 4477 1185 533
Trabalho

Oportunidades

R 3.983 1,372 3280 1,329 3,712 1245 3,181 1,029  4,767*
para vida interior

*p<0,05

Fonte: Elaboracédo Propria.

A Figura 4.6. permite visualizar a distribuicdo das pontua¢des médias dos cinco
fatores da espiritualidade, em funcdo da dimensdo da organizacdo, onde é possivel
confirmar que, globalmente, é nas micro empresas que se encontra uma avaliagdo mais
positiva da espiritualidade organizacional e que € nas grandes empresas que 0S

resultados sdo mais baixos.
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Figura 4.6. PontuacBes Médias das cinco dimensdes da Espiritualidade Organizacional
e a Dimensé&o da Organizagéo.

Atendendo aos dados, pode-se verificar na Figura 4.6. que o espirito de equipa e
de apoio entre os colaboradores (sentido de comunidade na equipa) é percecionado com
pontuagcdes médias mais altas nas empresas com dimenséo até 9 trabalhadores (micro
empresas) seguido das pequenas empresas.

A congruéncia entre os valores individuais e organizacionais (alinhamento com
os valores da organizacdo), a apreciacdo sobre a utilidade do trabalho para a
comunidade envolvente (sentido de préstimo a comunidade) e a percecdo do respeito,
por parte da empresa, em relacdo aos valores pessoais (oportunidades para a vida
interior), atingem valores mais elevados nas micro empresas.

A alegria no trabalho é o Unico fator onde as micro empresas ndo tém a
pontuacdo mais elevada, ficando esta para as pequenas empresas.

No sentido de identificar, em cada fator, onde residem as diferengas com valor
estatistico, procedeu-se a realizacdo dos testes de comparacdo multipla de Turkey HSD,

cujos resultados se apresentam na Tabela 4.15.
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Tabela 4.15. Diferencas entre médias dos fatores da espiritualidade em funcéo da
dimensdo da organizacgdo: testes de comparagdo multipla HSD Turkey.

Idade
Micro Pequenas Médias Grandes
Empresas Empresas Empresas Empresas
(n=62) (n=57) (n=47) (n=44)

Diferencas entre médias

Fator 1: Sentido de comunidade na equipa

Micro Empresas - ,3499 ,5154" ,6062"
Pequenas Empresas -- ,1656 ,2563
Médias Empresas -- ,0907

Grandes Empresas -

Fator 2: Alinhamento com os valores da organizacdo

Micro Empresas - ,3075 ,5612" ,6048"
Pequenas Empresas -- ,2538 ,2974
Médias Empresas -- ,0436

Grandes Empresas -

Fator 5: Oportunidades para vida interior

Micro Empresas - ,7032" 2711 ,8021"
Pequenas Empresas -- -,4321 ,0989
Médias Empresas -- ,5309
Grandes Empresas --
*p<0,05

Fonte: Elaboracédo Propria.

As diferencas na dimensdo sentido de préstimo a comunidade sdo significativas
nos individuos que trabalham em micro empresas apresentando resultados mais altos do
que os que trabalham em médias e em grandes empresas, 0 mesmo acontece no fator
alinhamento com os valores da organizacao.

Na dimensdo oportunidades para vida interior ha diferencas significativas entre
as micro, pequenas e grandes empresas, registando as duas Ultimas pontuacdes mais
baixas. De referir que a dimensdo das organizag¢fes néo interfere nos restantes fatores
constituintes da espiritualidade organizacional: sentido de préstimo a comunidade e
alegria no trabalho.

Para finalizar esta subseccdo, foi-se avaliar o efeito da dimenséo da organizacgéao
no empenhamento organizacional dos inquiridos deste estudo, através da analise
multivariada da variancia, constatando o efeito da variavel independente, dimensdo da
organizagdo e como varidvel dependente os fatores do empenhamento, 4 de Wilks de
0,904, F(9, 496,633) = 2,343, p = 0,012.
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Na Tabela 4.16. podem observar-se as médias e 0s desvios-padréo dos fatores do
empenhamento organizacional, em funcdo da dimensao das organizacdes, bem como 0s

valores F, respeitantes aos testes univariados.

Tabela 4.16. Médias e os desvios-padrdo das trés dimensGes do empenhamento em
funcédo da dimenséo das organizacg0es: teste univariados.

Micro Pequenas Médias Grandes
Empresas Empresas Empresas Empresas F(9, 496)
(n = 62) (n=57) (n=47) (n=44)
Emper]hamento M DP M DP M DP M DP
Organizacional
Empenhamento 387 100 379 8,33 3,58 1,01 3,61 ,950 1,158
Afetivo
Empenhamento 517 905 302 98 255 849 270 879 456
Normativo
Empenhamento 3,46 980 3,58 916 358 743 3,65 833 5,248*
Instrumental
*p =0,002

Fonte: Elaboracdo Prdpria.

Os resultados dos testes univariados indicam diferengas estatisticamente
significativas nos valores referentes ao empenhamento normativo.
A Figura 4.7. ilustra que é nas microempresas que os dois primeiros fatores

constituintes do empenhamento organizacional atingem valores mais elevados.

4.5
4
3,5 ey
3
225 . == Nicro Em presas
E " =— Pequenas Empresas
MMeédias Empresas
1.5 7 == Grandes Empresas
1 -
0,5
) T

Empenhamento Empenhamento Empenhamento
Afetivo Normativo Instrumental

Figura 4.7. PontuacOes Médias das trés dimensdes do Empenhamento Organizacional e
a Dimenséo da Organizacéo.
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A Figura 4.7. clarifica que as micro empresas que contam com um efetivo ndo
superior a 9 trabalhadores, apresentam valores mais altos de empenhamento afetivo e
normativo do que as pequenas, medias e grandes empresas. Independentemente da
dimensdo da organizacdo, o fator empenhamento normativo é menos pontuado em todos
os fatores do empenhamento organizacional. Pode-se também constatar que a perce¢do
do empenhamento instrumental atinge valores mais elevados em sujeitos que colaboram
com grandes empresas.

Através do teste de Tukey HSD, detetou-se, em cada fator, onde se situam as
diferencas com significac&o estatistica, como se pode verificar na Tabela 4.17. No caso
da dimensdo das organizacGes em comparagdo com o0 empenhamento organizacional
existe significancia estatistica apenas no empenhamento normativo, tal como mostra a

Tabela anterior.

Tabela 4.17. Diferencas entre médias de um fator do empenhamento em fungdo da
dimensao da organizacgdo: testes de comparacgdo multipla HSD Turkey.

Dimenséo da organizacdo

Micro Pequenas Médias Grandes
Empresas Empresas Empresas Empresas
(n=62) (n=57) (n =47) (n = 44)

Diferencas entre médias

Fator 2: Empenhamento Normativo

Micro Empresas - ,1583 ,6251" 4719
Pequenas Empresas - ,4668” ,3136
Médias Empresas -- -,1532
Grandes Empresas --
*p<0,05

Fonte: Elaboracdo Prdpria.

A Tabela 4.17. mostra que no empenhamento normativo, h& diferencas nas
médias dos individuos que trabalham em grandes e médias empresas, em relacdo as
micro empresas. Os trabalhadores das micro empresas apresentam maiores niveis de
empenhamento normativo. Os colaboradores das pequenas empresas também tém um
maior nivel de empenhamento normativo em comparacdo com os trabalhadores das

médias empresas.
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4.2.4.3 A antiguidade tem influéncia na espiritualidade e no empenhamento
organizacional: (H4c)

Com a pretensdo de se averiguar uma possivel relacao entre os anos de trabalho
na empresa (antiguidade) e os dois constructos em estudo, procedeu-se ao célculo dos
coeficientes de correlacdo de Pearson. Importa recordar que as respostas dos
participantes quanto a antiguidade na organizagdo oscilaram entre um minimo de 1 ano

e um maximo de 40 anos de servico.

Tabela 4.18. Coeficientes de correlagdo de Pearson entre antiguidade na organizagéo e
as dimens@es do empenhamento organizacional.

Dimens6es do Empenhamento Organizacional

Empenhamento Empenhamento Empenhamento
Afetivo Normativo Instrumental
Antiguidade A77* ,142** ,063

*p=0,01 **p=0,05

Fonte: Elaboracdo Prdpria.

Pela andlise da Tabela 4.18. verificou-se que a antiguidade apresenta uma
correlacdo com significado estatistico em duas dimensdes do empenhamento
organizacional (Empenhamento Afetivo e Empenhamento Normativo).

De realcar que as correlacfes entre a antiguidade e o Empenhamento Afetivo e
entre a antiguidade e o Empenhamento Normativo séo positivas, pelo que se conclui que
ao longo dos anos de permanéncia na mesma organizacao existe alguma tendéncia de
aumento do empenhamento afetivo e normativo.

No que diz respeito a Espiritualidade Organizacional, os dados revelam que ndo
ha correlacdo com os anos de trabalho na organizacdo, obtendo-se para a escala global
um valor de r = 0,030, p = 0,661.

4.2.4.4 O vinculo laboral tem influéncia na espiritualidade e no empenhamento
organizacional: (H4d)

Para se analisar a variavel vinculo laboral, procedeu-se a um agrupamento dos

dados em duas categorias, dividindo a amostra em trabalhadores efetivos e trabalhadores

nao efetivos.
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Relativamente a espiritualidade organizacional, para a determinacdo da
diferenca de médias entre os dois grupos de participantes, procedeu-se a analise
multivariada da variancia onde se constata o efeito da variavel independente (vinculo
laboral), nos fatores da espiritualidade organizacional, A4 de Wilks de 0,973, F(5, 204)
= 1,143, p = 0,339. Verifica-se, assim, que ndo ha diferengas entre os trabalhadores
efetivos e os ndo efetivos, em relacdo a esta variavel. No intuito de identificar alguma
diferenca ténue entre as duas variaveis foi elaborada a Tabela 4.19. com as médias e 0s
desvios-padrao dos fatores da espiritualidade organizacional em funcdo do vinculo

laboral, bem como os valores F, respeitantes aos testes univariados.

Tabela 4.19. Médias e os desvios-padrdo das cinco dimensdes da espiritualidade em
funcdo do vinculo laboral das organizacGes: teste univariados.

Efetivo (n = 130) Néo efetivo (n = 80)

Espiritualidade Organizacional M DP M DP F(5, 204)
Sentido de Comunidade na equipa 4,023 1,117 4,262 1,114 2,277
Alinhamento com os valores da organizagéo 4,029 1,096 4,265 1,078 2,319
Sentido de préstimo a comunidade 4,412 1,212 4,687 1,058 2,719
Alegria no Trabalho 4,315 1,194 4,706 1,146 5,446*
Oportunidades para vida interior 3,511 1,253 3,650 1,378 ,560
*p<0,05

Fonte: Elaboracdo Prdpria.

Na Tabela 4.19. € possivel identificar que os trabalhadores ndo efetivos tém as
avaliacBes mais elevadas das caracteristicas espirituais das organizac6es. Os valores dos
testes univariados levam a concluir que as diferencas estatisticamente significativas se
encontram apenas no fator alegria no trabalho.

Ja no que ao empenhamento organizacional diz respeito, a realizacdo da analise
multivariada da variancia constata o efeito da variavel independente (vinculo laboral),
nos fatores do empenhamento organizacional, 4 de Wilks de 0,962, F(3, 206) = 2,686, p
<0,05.

Na Tabela 4.20. podem observar-se as médias e 0s desvios-padréo dos fatores do
empenhamento organizacional em funcéo do vinculo laboral, bem como os valores F,
respeitantes aos testes univariados. Como se pode constatar os participantes com
vinculo nédo efetivo apresentam pontuacdes medias superiores aos trabalhadores com

vinculo (efetivos) nas duas primeiras dimensdes, mas 0s colaboradores efetivos tém
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maior empenhamento instrumental, onde se registam diferencas estatisticamente

significativas.

Tabela 4.20. Médias e os desvios-padrdo das trés dimensdes do empenhamento em
funcdo do vinculo laboral: teste univariados.

Efetivo (n = 130) N&o efetivo (n = 80) F(3, 206)
Empenhamento Organizacional M DP M DP
Empenhamento Afetivo 3,717 ,957 3,758 ,982 ,086
Empenhamento Normativo 2,785 ,928 3,080 ,917 171
Empenhamento Instrumental 3,585 ,876 3,533 ,891 5,045*

*p<0,05

Fonte: Elaboracao Prdpria.

4245 O vencimento tem influéncia na espiritualidade e no empenhamento

organizacional: (H4e)

Analisa-se agora a influéncia do vencimento mensal dos participantes na
espiritualidade organizacional. Verificados os pressupostos a utilizacdo fidedigna da
MANOVA, realizou-se este teste tomando como VDs as pontua¢Ges médias obtidas nas
cinco dimensdes da espiritualidade organizacional e como VI o vencimento mensal dos
participantes, operacionalizado em seis niveis: Até¢ 499€, de 500€ a 699€, de 700€ a
899€, de 900€ a 1.099€ e superior ou igual a 1.100€.

O teste multivariado do 4 de Wilks de 0,841, F(20, 667,591) = 1,787, p = 0,019,
devolveu um resultado dotado de significacdo estatistica, indicando, na generalidade, a
existéncia de diferencas entre o vencimento mensal dos participantes e as dimensdes da
espiritualidade organizacional.

Na Tabela 4.21. disponibilizam-se as pontuacfes médias e 0s desvios-padrao,
assim como os resultados decorrentes dos testes univariados.

Como se pode verificar, as medias mais altas dos dois primeiros fatores da
espiritualidade s&o dos individuos com os vencimentos mais elevados.

As médias de maior valor para o sentido de préstimo a comunidade e alegria no
trabalho pertencem aos participantes que auferem um ordenado entre 900€ e os 1.099¢€.

A média mais elevada do Gltimo fator da espiritualidade oportunidades para vida

interior sao dos participantes com ordenado até 499¢€.
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Tabela 4.21. Meédias e os desvios-padrao das cinco dimensdes da espiritualidade em
funcédo do vencimento: teste univariados.

<=499€ 500€ a 699€  700€ a 899€ 900€ a 1.099€ >=1.100€
(n=27) (n=51) (n=47) (n=27) (n =58) F(20,

M DP M DP M DP M DP M DP 667,591)

Espiritualidade
Organizacional
Sentido de
Comunidade 3,666 1,419 4,007 1,003 4,225 1,027 4,237 1,185 4,269 1,210 1,689

na equipa
Alinhamento
comosvalores 4,096 1,210 4,066 ,969 3,906 1,240 4,266 1,089 4,279 1,012 911
da organizacao
Sentido de
préstimo a 4,456 1,301 4,379 1,164 4,276 1,295 4,913 ,889 4,678 1,052 ,132
comunidade
Alegria no
Trabalho
Oportunidades
para vida 3,833 1,344 3,676 1,190 3,574 1,425 3,500 1,454 3,362 1,202 561
interior
*p<0,05

4555 1,482 4,235 1,209 4,266 1,210 4,851 /917 4,603 1,075 ,134

Fonte: Elaboracédo Propria.

A Figura 4.8. apresenta com mais clareza a distribui¢do das pontuaces médias

dos fatores da espiritualidade organizacional, em fungdo do vencimento dos inquiridos.

=9—<499 € =fli=—500€ a 699€ 700€ 2 899€ =>¢=900 € a 1099€ ==k=> 1100€
6,5 -
55 1
4,5 -
w
3
g 35
=
2,5 -
1,5 -
0,5 1 1 1 1 J
Sentido de Alinhamento Sentido de Alegria no Oportunidades
Comunidade na com os valores préstimo a Trabalho para vida interior
equipa da organizgao comunidade

Figura 4.8. Pontuagbes médias das cinco dimensdes da Espiritualidade Organizacional

e 0 Vencimento dos Participantes.
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Na Tabela 4.22. apresentam-se 0s resultados dos testes post hoc de Fisher que
mostram que o fator sentido de comunidade na equipa é maior para 0s participantes que
auferem salarios entre os 700€ e os 899€ do que para os trabalhadores com salarios mais
baixos.

No sentido de préstimo & comunidade os participantes com remuneragdes entre
0s 900€ e os 1.099€ consideram que o seu trabalho ¢ mais 1til para a sociedade, do que
os trabalhadores que recebem entre 700€ e 899€.

Por ultimo os colaboradores que recebem ente os 900€ e 1.099€ tém mais
alegria no trabalho do que os trabalhadores das duas classes salariais dos 500 € até aos
899¢€.

Tabela 4.22. Diferencas entre médias dos fatores da espiritualidade em fungdo do
vencimento: testes de comparacdo multipla HSD Fisher.

Idade
<=499¢€ 500€ a 699€ 700€ a899€  900€ a 1.099€ >=1.100€
(n=27) (n=51) (n=47) (n=27) (n =58)

Diferencas entre médias

Fator 1: Sentido de comunidade na equipa

<=499€ --

500€ a 699€ ,3412 -

700€ a 899€ ,5589" 2177 -

900€ a 1.099€ ,5704 ,2292 ,0115 -

>=1.100€ ,6023" ,2611 ,0434 ,0319 --
Fator 3: Sentido de préstimo & comunidade

<= 499¢€ --

500€ a 699€ ,1025 -

700€ a 899€ -,1802 -,1025 -

900€ a 1.099€ ,4568 ,5345 ,6370" -

>=1.100€ ,2214 ,2991 ,4016 -,2354 --

Fator 4: Alegria no Trabalho

<= 499€ --

500€ a 699€ -,3203 --

700€ a 899€ -,2896 ,0307 --

900€ a 1.099€ ,2963 ,6166" ,5859" -

>=1.100€ ,0479 ,3682 ,3375 -,2484 -

*p<0,05

Fonte: Elaboracéo Propria.

Para terminar a analise em torno do vencimento, atraves da MANOVA,
concluiu-se que existem diferencas nas dimensfes do empenhamento organizacional
dos individuos em fungdo da remuneracdo, na medida em que o valor obtido foi de A de
Wilks = 0,885, F(12, 537,379) = 2,112, p = 0,014.
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Na Tabela 4.23. podem observar-se as médias e 0s desvios-padréo dos fatores do
empenhamento organizacional, em funcdo do vencimento dos colaboradores. Também
se apresentam os valores F dos testes univariados. Pode-se verificar que existe diferenca

com significado estatistico entre as médias do fator empenhamento afetivo.

Tabela 4.23. Medias e os desvios-padrao das trés dimensdes do empenhamento em
funcdo do vencimento: teste univariados.

<=499€ 500€a699€ 700€ a 899€ 900€ a 1.099€ >= 1.100€
(n =27) (n = 51) (n = 47) (n=27) (n = 58) F(12,

M DP M  DP M DP M DP M DP 537,319)

Empenhamento
Organizacional
Empenhamento
Afetivo

Empenhamento

Normativo
Empenhamento

Instrumental
*p =0,006

3,425 1,142 3555 ,966 3,578 1,002 4,160 ,830 3,959 ,784  3,727*
2,783 877 2,806 ,825 2,975 1,074 3,142 ,945 2,855 925 1,126

3,761 ,998 3,677 ,836 3586 ,895 3,476 ,835 3,401 ,863 794

Fonte: Elaboracédo Propria.

A Figura 4.9. permite visualizar com clareza a distribuicdo das pontuacdes
médias dos trés fatores do empenhamento organizacional, em funcdo do vencimento

mensal dos trabalhadores.

4,5
4
3,5
3 -
=@ <=499 €
® 2,5
3 % «=@=500€ a 699€
‘0
s ? 8= 700€ a 899€
1,5 =@=900 € a 1099€
1 =@==>=1100€
0,5
0
Empenhamento Afetivo Empenhamento Empenhamento
Normativo Instrumental

Figura 4.9. Pontuagfes Médias das trés dimensdes do Empenhamento Organizacional e

0 Vencimento dos Participantes.
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Os valores mais baixos das médias em conjunto, independentemente do valor
salarial, encontram-se todas no fator empenhamento normativo. Os individuos que
recebem salarios entre os 900€ e os 1.099€ sdao os que tem a média mais alta no
empenhamento afetivo e normativo sendo que do ultimo fator a média mais alta
pertence aos sujeitos que menos recebem mensalmente.

Com o teste post-hoc de Fisher LSD, cujos resultados sdo apresentados na
Tabela 4.24., foi possivel detetar entre que classes de vencimentos as diferencas
encontradas sdo estatisticamente significativas. Os dados revelam com clareza que os
individuos que auferem os salérios mais altos, ou seja, de 900€ a 1.099€ e superior ou
igual a 1.100€, tém maior empenhamento afetivo que os restantes participantes deste

estudo com salarios inferiores.

Tabela 4.24. Diferencas entre médias dos fatores do empenhamento em funcdo do
vencimento: testes de comparacao multipla LSD Fisher.

Idade
<= 499¢€ 500€ a 699€ 700€ 2 899€  900€ a 1.099€ >=1.100€
(n=27) (n=51) (n=47) (n=27) (n =58)

Diferencas entre médias

Fator 1: Empenhamento Afetivo

<=499¢€ --

500€ a 699€ ,1296 --

700€ a 899€ ,1521 ,0225 --

900€ a 1099€ ,7346" ,6049" ,5825" -

>=1.100€ ,5338** ,4042" ,3818" -,2007 -
*p<0,05

Fonte: Elaboracéo Propria.

4246 A funcdo desempenhada tem influéncia na espiritualidade e no

empenhamento organizacional: (H4f)

Para finalizar esta seccdo, ir-se-4 analisar o impacto da funcdo desempenhada,
como variavel independente, nas variaveis dependentes espiritualidade organizacional
e posteriormente no empenhamento organizacional.

A funcdo desempenhada estd agrupada em oito classes: Responsavel de
Departamento, Contabilista/Financeira, Outra Funcdo, Operador(a) fabril/parque/
manutencdo, Administrativo, Director(a), Técnico Comercial, e Gestor(a).

A realizagdo da regressdo multivariada (MANOVA), tomando como variével

independente a funcdo desempenhada e como varidveis dependentes os cinco fatores de
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espiritualidade organizacional devolveu um A de Wilks de 0,743, F(35, 835,341) =
1,744, p = 0,005, que permite aferir da influéncia entre as variaveis.

Na Tabela 4.25. sdo apresentados os valores das medias e dos desvios-padréo
das diferentes dimens@es da espiritualidade tendo em conta a funcdo desempenhada,
assim como os resultados dos testes univariados. E possivel identificar que é entre os
Directores que se encontram avaliacGes mais elevadas das caracteristicas espirituais das
organizagbes, com excecdo da dimensdo oportunidades para vida interior onde o0s
Contabilistas/Financeiros tem o valor maior. Os valores dos testes univariados levam-
nos a concluir que as diferencas estatisticamente significativas se encontram apenas em

dois fatores: o sentido de préstimo a comunidade e oportunidades para vida interior.

Tabela 4.25 Médias e os desvios-padrdo das cinco dimensBes da espiritualidade em
funcdo da funcdo desempenhada: teste univariados

Resp. Dep. Contabilista Outra Fungdo  Operador Admin. Director Técnico C.  Gestor
(=25  (n1=10) (n=21) (n=16 (=49 (=13 (1=35 (n=41)  F35,
Bspirtualidade = o 3 pp oy pp M pp M pP M pP M pp M pp 2D
Organizacional
Sentido de
Comunidade na 428 718 3,66 124 3,72 133 38 1,29 402 129 46 752 4,25 ,888 427 1,09 1471
equipa

Alinhamento
com os valores 4,12 996 396 1,13 3,65 1,12 4,07 130 4,05 127 4,69 ,646 408 1 433 926 1,358
da organizacao
Sentido de
préstimo a 488 744 4,066 1,31 441 144 375 1,17 444 120 515 ,702 454 1,05 4,47 1,20 2,058*
comunidade
Alegria no
Trabalho
Oportunidades
pata vida 342 1,11 445 1,40 347 136 3,28 140 347 142 3,80 1,36 3,14 1,19 3,97 1,08 2,107*
intetior
*p <0,05

440 1,19 4,060 1,10 4,66 1,00 437 156 435 1,30 4,88 ,0681 438 1,13 446 1,20 431

Fonte: Elaboracdo Prdpria.

A Figura 4.10., na pagina seguinte, permite visualizar a distribuicdo das
pontuacdes médias dos cinco fatores da espiritualidade, em relacdo a funcdo
desempenhada na organizacdo, onde é possivel confirmar que, globalmente, os
Diretores tém uma avaliagdo mais positiva da espiritualidade organizacional.
Atendendo aos dados, pode-se ainda verificar que o espirito de equipa e de apoio entre
os colaboradores (sentido de comunidade na equipa) € percecionado com pontuagdes
médias mais altas pelos Diretores, seguido dos Administrativos e Gestores.

A congruéncia entre os valores individuais e organizacionais (alinhamento com
os valores da organizacgéo) e claramente mais percecionada pelos Diretores, enquanto a

apreciacdo sobre a utilidade do trabalho para a comunidade envolvente (sentido de
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préstimo & comunidade) e alegria no trabalho atinge valores mais altos igualmente
pelos Diretores. A percecdo do respeito, por parte da empresa, em relagdo aos valores
pessoais (oportunidades para a vida interior), atingem também valores mais elevados

na area Contabilista/Financeira.

=¢—Resp. Dep.  =fl=Contabilista ==O0utra Fungdo === Operador
== Admin =@-Director Técnico C Gestor
55 -
5 .
4,5 -
4 .
3,5 -
(7]
8
3 3
=
2,5 -
2 .
1,5 -
1 .
0,5 T T T T 1
Sentidode  Alinhamento com  Sentido de Alegria no Oportunidades
Comunidade na  os valores da préstimo a Trabalho para vida interior
equipa organizgao comunidade

Figura 4.10. Pontuacbes Médias das cinco dimensdes da Espiritualidade Organizacional

e a Funcdo Desempenhada.

Os resultados do teste de Turkey HSD revelam que existem diversas diferencas
significativas (p < 0,05), sendo apresentadas na Tabela 4.26., na pagina seguinte.

As diferencas na dimens&o sentido de préstimo & comunidade séo significativas
nos individuos desempenham fungdes de Responsavel de Departamento, apresentando
resultados mais altos do que os que os Operadores, que também tém um menor sentido
de préstimo a comunidade quando comparados com os individuos que desempenham a

funcéo de Director.
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Tabela 4.26. Diferencas entre médias dos fatores da espiritualidade em funcéo da
funcdo desempenhada: testes de comparagdo multipla HSD Turkey.

Resp. Dep. Contabilista Outra Fungdo Operador Admin. Director Técnico C. Gestor
(n=25) (n=10) (n=21) (n=16) (n=49) (n=13) (n=35) (n=41)
Diferencas entre médias
Fator 3: Sentido de préstimo a comunidade

Resp. Dep. -- ,2133 4673 1,1300" 4378  -2738 ,3371 ,4003
Contabilista -- ,2540 ,9167 2245 - 4872 ,1238 ,1870
Outra Funcéo -- ,6627 -,0295 -7411 -1302  -,0670
Operador - -,6922" -1,4038" -7929  -7297
Admin. -- - 71177 -,1007 -,0375
Director -- ,6110 ,6742
Técnico C. - ,0632
Gestor --
*1 < 0,05

Fonte: Elaboracdo Prdpria.

De referir que a funcdo desempenhada de acordo com o teste de Turkey HSD
ndo interfere nos restantes fatores constituintes da espiritualidade organizacional:
sentido de comunidade em equipa, alinhamento com os valores da organizacao, alegria
no trabalho e oportunidades para vida interior.

Para finalizar esta subseccéo, foi-se avaliar o efeito da funcdo desempenhada no
empenhamento organizacional dos inquiridos, através da analise multivariada da
variancia, tendo como variavel independente, a funcdo desempenhada e como variavel
dependente, os fatores do empenhamento, A4 de Wilks de 0,825, F(21, 574,842) =
1,8993, p = 0,010.

Na Tabela 4.27., na pagina seguinte, podem observar-se as médias e 0s desvios-
padrdo dos fatores do empenhamento organizacional para cada funcdo desempenhada,
bem como os valores F, respeitantes aos testes univariados.

Os resultados dos testes univariados indicam diferencas estatisticamente

significativas nos valores referentes ao empenhamento afetivo e normativo.
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Tabela 4.27. Médias e os desvios-padrdo das trés dimensbes do empenhamento em
funcdo da fungdo desempenhada: teste univariados.

Resp. Dep.  Contabilista Outra Fungdo  Operador Admin. Director Técnico C. Gestor
(n=25) (n=10) (n=21) (n=16) (n =49) (n=13) (n=35) (n=41) F(21,
Empenhamento DP M DP M DP M DP M DP M DP M DP M oDp O/4842
Organizacional
Empenhamento

Afetivo 382 820 331 104 333 114 353 108 366 ,985 446 425 368 ,821 395 974 2,460*

Empenhamento
Normativo
Empenhamento
Instrumental

284 732 261 681 230 ,781 2,78 105 298 103 324 599 287 ,953 3,14 957 1.330

33 852 370 ,809 371 900 371 913 379 840 330 ,760 353 ,885 3,36 938 2.216*

*p <= 0,05

Fonte: Elaboracao Prdpria.

A Figura 4.11. ilustra as médias das varias funcbGes desempenhadas na
organizacdo separadas pelos trés fatores do empenhamento, onde os Diretores aparecem
como dotados de um maior empenhamento afetivo e normativo, ficando o

empenhamento instrumental associado aos Responsaveis de Departamento.

5 -
45 -
4 .
=4@—Resp. Dep.
3,5 - -
== Contabilista
o 3 ==i=0Outra Fungdo
S 25 -
v == (Operador
=
2 == Admin
1,5 - =@==Director
1 - Técnico C
0,5 - Gestor
O T T 1
Empenhamento Empenhamento Empenhamento
Afetivo Normativo Instrumental

Figura 4.11. PontuacGes Médias das trés dimensdes do Empenhamento Organizacional

e a Fungdo Desempenhada.
Através do teste de Tukey HSD, detetou-se, por cada par (fator de

empenhamento, fungdo desempenhada), onde se situam as diferencas com significancia

estatistica (p < 0,05), podendo os dados ser observados na Tabela 4.28.
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Tabela 4.28. Diferencas entre médias dos fatores do empenhamento em funcdo da
funcé@o desempenhada da organizacéo: testes de comparacdo maltipla HSD Turkey.

Idade
RDE:S_' Contabilista Fouﬁ:;r;o Operador Admin. Director Te(glco Gestor
(n = 25) (n=10) (n = 21) (n=16) (=49) (n=13) (n = 35) (n=41)
Diferencas entre médias

Fator 1: Empenhamento Afetivo
Resp. Dep. --
Contabilista -,5100 -
Outra Fungdo  -,4933 ,0167 --
Operador -,2954 ,2146 ,1979 --
Admin. -,1634 ,3466 ,3299 ,1320 -
Director -,6349 1,1449 1,1282" ,9303 ,7983 -
Técnico C. -,1457 ,3643 ,3476 ,1497 ,0177 -,7806 -
Gestor ,1327 ,6427 ,6260 4281 ,2961 -,5022 ,2784 -

Fator 2: Empenhamento Normativo
Resp. Dep --
Contabilista -,2246 -
Outra Fungdo  -,5323 -,3077 --
Operador -,0563 ,1683 4760 --
Admin. 1474 3721 ,6797 ,2038 --
Director ,4085 ,6331 ,9408 ,4649 ,2611 --
Técnico C. ,0391 ,2637 5714 ,0955 -,1083 -,3694 -
Gestor ,3082 ,5328 ,8405" ,3646 ,1608 -,1003 ,2691 --
*p<0,05

Fonte: Elaboracédo Propria.

A Tabela 4.28. mostra que no empenhamento afetivo, ha diferencas nas médias
entre os Diretores e os colaboradores que desempenham outras fungfes, com 0s
Diretores a apresentar maiores niveis de empenhamento afetivo. Para o empenhamento
normativo existe significancia estatistica (p < 0,05) entre os Gestores e os trabalhadores
com Outras funcbes. Os trabalhadores com Outras Fungbes apresentam niveis de
empenhamento normativo menores que 0s Gestores das organizagdes.

Assim, e em resumo, os resultados encontrados indicam que a hipotese 4 recebe

suporte empirico.
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Capitulo 5 — Anélise e Discussao de Resultados

Neste capitulo, a atencéo recai unicamente na discussdo dos resultados obtidos
na investigacdo empirica. Procurando contextualizar a espiritualidade e a sua influéncia
positiva no contexto das organizacbes e no empenhamento dos colaboradores. Ira
também ser delimitado e apresentado 0 empenhamento nas organizacdes e 0s aspetos
inerentes ao mesmo, divido em empenhamento afetivo, normativo e instrumental.

Dentro da avaliagdo do constructo da espiritualidade organizacional os
respondentes sdo questionados sobre se revém nos valores da organizacdo, se estdo
identificados com o trabalho que realizam e se avaliam o grupo de trabalho como uma
equipa coesa. Estas questdes estdo mais uma vez focadas nas culturas organizacionais
atentas aos individuos e centradas na procura de ambientes mais humanistas. Tal como
referem Rego, Cunha e Souto (2007) nas suas investigacbes, a ligacdo afetiva a
organizacdo leva os colaboradores a desenvolver mais esforcos em beneficio das
organizagoes.

Da andlise das pontuagfes médias retiradas na escala de espiritualidade
organizacional (EEsO) ficou patente a percecdo dos participantes da espiritualidade
dentro do seu contexto de trabalho, sendo a alegria no trabalho e sentido de préstimo a
comunidade os mais dominantes, seguido do alinhamento com os valores da
organizacdo e sentido de comunidade na equipa ficando com menor expressao
oportunidades para vida interior.

Tal como no trabalho de Rego, Cunha e Souto (2007, p. 13) “os individuos
consideram a organizacdo, o trabalho e a equipa como moderadamente espiritual. As
cotacBes mais baixas as oportunidades para a vida interior”.

Da analise das pontuacfes médias dos dois constructos investigados no estudo
verificou-se que as caracteristicas espirituais da organizacdo tém impacto e reflexos
significativos no empenhamento organizacional. Esse impacto faz-se notar em duas
caracteristicas do ambiente organizacional: a compatibilidade dos valores e da vida
interior do individuo com os valores da organizacdo e a alegria que proporciona. A
investigacdo realizada mostra que é quando os individuos sentem maior agrado nas

funcBes que exercem e sentem que 0s seus valores estdo em consonancia com os valores
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da organizacao onde trabalham, desenvolvem maiores niveis de empenhamento afetivo,
sentindo-se portanto ligados, identificados e envolvidos com a organizagéo.

Na revisdo literatura foram expostas investigacfes que sugerem a relacéo entre
0s ambientes espirituais e a satisfacdo no trabalho (Fry, 2003; Milliman, Czaplewski, &
Fergusson, 2003), com o empenhamento afetivo e com a motivagéo (Poole, 2009; Rego,
& Cunha, 2008; Rego, Cunha, & Souto, 2007).

As pesquisas efetuadas por Rego, Cunha e Souto, (2007) mostram que
genericamente, as variaveis de espiritualidade correlacionam-se significativamente com
0 empenhamento organizacional, sendo a tendéncia notdria para a vertente afetiva, e
especialmente menos visivel para a instrumental. Tendencialmente, os individuos
denotam maior empenhamento afetivo e normativo, e menor empenhamento
instrumental, quando identificam forte espiritualidade na organizacdo, no trabalho e na
equipa.

Os resultados deste estudo convergem com a evidéncia tedrica e empirica que
tem feito a apologia do “trabalho com significado” (Chalofsky, 2003; Csikszentmihaly,
2004), das “organizagdes autentizdticas” (Kets de Vries, 2001), “dos bons locais para
trabalhar” (Filbeck, & Preece, 2003; Fulmer, Gerhart, & Scott, 2003; Levering, &
Moskowitz, 1993), das “organizagdes virtuosas” (Gavin, & Mason, 2004) e das
“organizagodes verdadeiramente saudaveis” (Kriger, & Hanson, 1999).

Relativamente a andlise das pontuacbes medias obtidas na escala de
empenhamento organizacional (EEmQ) indicou os trabalhadores como dotados de
elevados niveis de empenhamento afetivo, deixando transparecer que os colaboradores
se identificam com a organizagdo, se sentem emocionalmente envolvidos com esta e
nela desejam permanecer (Rego, & Souto, 2003). Estes sentimentos sao indiciadores de
que os colaboradores sentem que sdo tratados pela empresa de forma justa; sentem-se
respeitados, apoiados e/ou sentem que 0S Seus objetivos e 0s objetivos organizacionais
se encontram em sintonia (Rego, Cunha, & Souto, 2007). Quanto ao empenhamento
instrumental, ficou evidente que respondentes demonstram uma ligagéo calculativa para
com a organizacgao.

Este estudo contraria Rego, Cunha e Souto, (2007) que referem que oS
colaboradores ao sentirem: que s&o tratados de forma justa, que podem p6r em pratica e
desenvolver o seu potencial, que realizam tarefas desafiantes e que, basicamente,

retiram satisfacdo do seu trabalho, demonstram que permanecem na organizagdo porque
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querem e ndo porque sentem necessidade de permanecer. Na visdo de Zanelli, Borges-
Andrade e Bastos (2004), cada tipo de empenhamento tem consequéncias especificas
para os trabalhadores, podendo afetar o seu desempenho e a sua produtividade nas
organizacOes. De acordo com estes autores 0 empenhamento instrumental traz como
beneficios: maior satisfagdo no trabalho, maior empenhamento afetivo, melhores
comportamentos de cidadania organizacional e menos intengéo de sair da organizacao.

Ja no que concerne ao empenhamento normativo apesar de estar ligeiramente
mais baixo relativamente aos outros, verifica-se que os colaboradores estabeleceram um
dever moral para com a organizacdo, possivelmente em virtude dos beneficios que
recebem desta. Este dever moral pode incluir sentimentos de lealdade, advindos, por
exemplo, da satisfacdo, da justica ou do apoio que sentem no trabalho, assim como da
confianca que os lideres lhes possam transmitir ou da pratica de politicas
humanizadoras no que concerne a gestao de recursos humanos (Rego, Cunha, & Souto,
2007).

Da andlise das pontuacbes médias das variaveis sociodemograficas e
profissionais com os constructos estudados, tem-se que 0s respondentes consideram 0s
seus locais de trabalho como espirituais e, por consequéncia, apresentam melhores
indices de empenhamento. Aradjo (2006) sugere no seu estudo exploratorio que as
organizacGes poderdo obter desempenhos mais elevados a medida que sejam
interiorizados o0s conceitos de espiritualidade. No que diz respeito a funcdo
desempenhada, as funcGes com maior responsabilidade dentro das organizacdes,
Diretores e Responsaveis de Departamento, sdo aquelas que consideram que 0 seu
trabalho é atil para a comunidade, os técnicos Comerciais sdo os que tém menor
percecdo do respeito face aos valores espirituais dentro da organizacdo. Esta teoria esta
de acordo com o estudo de Aradjo (2006) sobre a percecdo da espiritualidade dos
gerentes de empresas que refere que quando questionados sobre a contribuicdo que
prestam a comunidade, apresentam um maior indice de concordancia entre todos 0s
itens da espiritualidade.

A influéncia do vencimento mensal na espiritualidade dos participantes reflete-
se num maior sentido de comunidade em equipa, sentido de préstimo a comunidade e
alegria no trabalho nos colaboradores com salarios mais elevados, ou seja, estes
resultados sugerem que quanto maior 0s vencimentos mensais maior ser a percecao da

espiritualidade organizacional.
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Se se tiver em conta a dimensédo da organizagéo, os trabalhadores que exercem a
sua profissdo num contexto com menos de 9 colaboradores séo aqueles que avaliam de
forma mais positiva as caracteristicas espirituais dos seus contextos organizacionais e
tém maiores niveis de empenhamento. Os colaboradores das micro empresas tém maior
espirito de equipa, zelo mituo entre os membros da sua equipa, niveis mais elevados de
dever moral de permanecer na organizacdo, sentem que os valores pertencentes a
organizacdo estdo enquadrados com os seus valores e no seu local de trabalho existe
respeito pelos seus valores individuais.

Os individuos mais novos (até aos 25 anos) tém melhor percecdo de
oportunidades para vida interior e estdo mais alinhados com os valores da organizacéo,
enguanto os individuos mais velhos tém um maior sentido de préstimo a comunidade e
alegria no trabalho. Estes resultados contrariam os estudos realizados por Rego, Cunha
e Souto (2007) e Campos (2012) expondo no seu trabalho que a idade ndo tem reflexos
na espiritualidade. Regista-se que os colaboradores com ensino basico tém um maior
alinhamento com os valores da organizacdo em comparacdo com os individuos com
ensino superior. Contrariamente ao apurado nesta investigacdo os estudos de Campos
(2012) verificaram que os sujeitos com maior formagdo experimentam uma maior
sintonia com os valores da organizacao.

Neste estudo existiram algumas varidveis que ndo tiveram reflexos na
espiritualidade como o género, antiguidade e vinculo laboral, no entanto, a funcéo
desempenhada, o0 vencimento, a dimensao da organizacdo, a idade do colaborador e 0
cargo ocupado sdo variaveis que alteram a percecdo das caracteristicas espirituais do
local onde a profissdo é desempenhada. Contrariando o trabalho elaborado por Rego,
Cunha e Souto (2007) que referem “Em geral, a idade ndo se relaciona com as
percegoes de espiritualidade” (p. 23).

No que diz respeito a autoavaliacdo do empenhamento organizacional tendo em
conta as varidveis sociodemograficas e profissionais, o0s resultados atingidos séo
elevados, sendo o empenhamento afetivo aquele que tem os valores mais elevados.
Resultados semelhantes foram obtidos por Rego, Cunha e Souto (2007).

Verificou-se que tendo em consideracdo o vinculo laboral os colaboradores
efetivos na organizacdo tém maiores niveis de empenhamento instrumental, sentindo
que uma possivel saida da organizacdo teria custos associados. Dentro do vinculo

laboral os colaboradores néo efetivos mostram que se sentem emocionalmente ligados e
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identificados com a organizagdo onde trabalham. Outra relacdo encontrada recai sobre
0s niveis de espiritualidade organizacional, os valores do empenhamento organizacional
e duas caracteristicas sociodemograficas (0 vencimento, a escolaridade).

Os dados mostram que a percecdo das caracteristicas espirituais e os valores do
empenhamento organizacional sdo mais elevados quanto maior for o vencimento. O
estudo de Campos (2012) confirma que a politica salarial interfere no empenhamento
dos trabalhadores. Relativamente as habilitacdes literarias a nossa investigacdo sugere
que quanto menor o nivel de escolaridade maior sera a percecdo da espiritualidade dos
individuos nas organizagdes e maior serd o seu empenhamento. Barros (2010) refere
que o grau de escolaridade influencia 0 empenhamento com a organizagdo, uma vez que
quanto mais instru¢cdo o funcionario tem, menor é seu grau de empenhamento. Este
resultado também é confirmado pelos estudos de Mowday, Porter e Steers (1982) que
sugerem que h& uma tendéncia de correlagdo negativa com o empenhamento com a
organizacdo em funcdo do facto de que individuos com maior escolaridade possuem
maiores expectativas em relacdo a organizacao, bem como mais opc¢des de emprego.

Relativamente a idade dos respondentes conclui-se que os colaboradores com
idade superior a 46 anos tem um maior empenhamento afetivo e que reconhecem
igualmente os custos associados a uma decisdo de abandonar a organizacdo. Daqui se
pode depreender que a medida que o colaborador vai progredindo na idade ira promover
0 aumento do empenhamento instrumental, esta teoria foi comprovada pelo estudo
empirico de Barros (2010) que refere que quanto maior a idade do funcionario, maior é
seu grau de empenhamento instrumental, justificado pela maior nocdo dos elevados
custos em sair da organizacdo e da dificuldade de encontrar outras oportunidades de
trabalho devido a sua idade.

A falta de emprego e os sacrificos pessoais da saida da organizacdo sdo também
reconhecidos com maior nimero pelo género feminino, os homens tem maior ligacao
emocional com a organizagdo e sentem o dever moral de nela permanecer, estes
resultados vao ao encontro com os resultados de Soldi (2006) e Carvalho (2000), para
0s quais o género masculino apresentou maior empenhamento na parte afetiva e
normativa. Inversamente aos nossos resultados, os estudos elaborados por Fernandes e
Ferreira (2009) afirmam que existe uma maior predisposicdo da mulher para lagos

afetivos quando comparadas com 0s homens mais racionais e analiticos.
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Na presente investigacdo também se conclui a existéncia de uma correlagdo
entre a funcdo desempenhada e o empenhamento dos colaboradores. Ou seja,
colaboradores com cargos de maior responsabilidade, nomeadamente Diretores, tém
maior identificacdo com o local onde trabalham e os Gestores, maior dever moral em
permanecer nos seus postos de trabalho. Este resultado é confirmado por Coltre e Simon
(2012) que verificaram que o individuo que ocupa um cargo mais elevado é o que
apresenta maior empenhamento organizacional. No mesmo sentido encontram-se as
pesquisas de Medeiros (2003) que concluiu que 0 empenhamento tende a aumentar com
o0 incremento do nivel da fungdo desempenhada.

Os participantes com mais anos na organizacdo (antiguidade) sdo aqueles que
desenvolvem maiores niveis de empenhamento afetivo e normativo pelo que se conclui
que ao longo dos anos de permanéncia na mesma organizacgdo, existe alguma tendéncia
de aumento da ligagdo emocional com o local de trabalho e dever moral de
permanéncia. Esta teoria estd de acordo com o trabalho realizado por Barros (2010)
referindo que quanto maior o tempo de servico do funcionario na organizacdo, maior o
seu grau de empenhamento normativo, uma vez que ha mais tempo de contacto com tais
valores, normas e metas.

Neste estudo a varidvel setor de atividade ndo teve reflexos no empenhamento

organizacional.
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Capitulo 6 — Conclus6es

Num ambiente caracterizado pela indeterminacéo, pela constante mudanca, por
niveis elevados de exigéncia, desenvolveram-se tendéncias organizacionais que
forcaram as organizacdes a valorizarem outras areas da gestao para se adaptarem a nova
realidade e se tornarem competitivas nesta envolvente tdo turbulenta. O mundo em que
se vive é cada vez mais complexo (Almeida, 2012). O© Homem como consumidor é cada
vez mais rigoroso nas suas escolhas, levando as empresas a orientar-se mais para o
cliente, incrementando a preocupacao na qualidade dos produtos e servigos prestados ao
cliente e exigindo mais dos seus gestores, 0s quais deixaram de ser simples chefes e
passaram a assumir posturas de facilitadores e lideres das suas equipas e processos
(Leal, 2011). Por sua vez, o Homem como profissional, também esta cada vez mais
exigente, ndo sé perante a recompensa do seu desempenho, como também pelas suas
expectativas de evolucdo, exigindo as organizagfes um maior investimento no seu
desenvolvimento pessoal e profissional (Barrett, 2010; Raich, & Dolan, 2008).

Para Kets de Vries (2001) este ambiente desafiante e, por outro lado, incerto
para quem trabalha, conduz os individuos a enfrentar estes desafios de duas formas
contrarias: alienacdo ou, entdo, maior empenho com as tarefas.

A consciéncia de que a profissdo de cada individuo ocupa um lugar central na
sua vida quotidiana (Ashmos, & Duchon, 2000; Snyder, & Lopez, 2009) tem levado
académicos e investigadores a refletir sobre a importancia dos contextos de trabalho
onde os individuos possam encontrar um verdadeiro sentido para aquilo que realizam e
que ndo se restrinja apenas a sua vida pessoal, mas que encaixe também a atividade
profissional (Garcia-Zamor, 2003).

Desta feita, para que as organizac@es alcancem o tdo almejado éxito, precisam
que todo o processo de gestdo tenha em consideracdo o que esta no centro da esséncia
humana. E assim, estimular e desenvolver os seus recursos humanos (as pessoas),
buscando um maior empenhamento organizacional, fundamental para o melhor
desempenho e sucesso empresarial (Barrett, 2010; Dolan, & Garcia, 2006).

Presume-se que as pessoas mais comprometidas tém maiores probabilidades de
permanecerem na organizacdo e de se empenharem mais na realizacdo do seu trabalho e

no alcance dos objetivos organizacionais (Rego, 2003).
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O presente estudo teve como ponto de partida o modelo elaborado por Rego,
Cunha e Souto (2007) e, ainda, o0 modelo de empenhamento organizacional de trés
componentes de Meyer e Allen (1997).

Nesse proposito, foi expectativa deste estudo: conhecer a percecdo dos
individuos sobre a espiritualidade no trabalho; encontrar uma relacdo positiva entre o
clima organizacional espiritual e 0 empenhamento do colaborador; caracterizar o nivel
de empenhamento afetivo, normativo e instrumental; verificar a existéncia e o nivel de
relacdo positiva ou negativa entre as trés dimensdes de espiritualidade e o
empenhamento afetivo, normativo e instrumental; e verificar se ha diferenga
significativa entre o grau de empenhamento e de espiritualidade de acordo com
variaveis sociodemograficas e profissionais.

Autores como Ashmos e Duchon (2000) referem que os colaboradores de
qualquer organizacdo sdo individuos de cariz espiritual, que tém necessidade de sentir o
propésito e significado no trabalho que realizam e que devido & necessidade de
socializacdo, devem experienciar sentimentos de comunidade e propdésito na profissao
(Milliman, Czaplewski, & Fergusson, 2003).

Quando analisados os resultados ao nivel do empenhamento, verifica-se que 0s
trabalhadores revelam elevados niveis de empenhamento afetivo, levando a acreditar
que se identificam com a empresa e se sentem emocionalmente envolvidos com esta,
desejando permanecer na organizacdo (Rego, & Souto, 2003). Outra conclusdo da
presente investigacdo prende-se com o facto de que ambientes organizacionais onde o
individuo tenha a percecdo de que os seus valores pessoais sdo respeitados, onde sinta
que o seu trabalho € til, se sinta satisfeito com a funcdo que desempenha e, por ultimo,
esteja em consonancia com a missdo da organizacdo, sdo considerados contextos
organizacionais propicios para um impacto positivo no empenhamento organizacional,
ou seja, verificou-se uma relacdo positiva entre a espiritualidade e o empenhamento
organizacional.

Conclui-se ainda que quando os climas internos das organizagdes apresentam
caracteristicas espirituais, os colaboradores apresentam um maior empenho emocional,
sentindo-se ligados, identificados e envolvidos com a organizacdo, sentindo também o
dever de nela permanecer.

As organizagdes procuram criar internamente condigdes para o desenvolvimento

da espiritualidade, de forma a promover a procura do significado e propdsito das tarefas

100



laborais, assim como experiéncias de ligacdo com o outro e com a propria comunidade
organizacional (Ashmos, & Duchon, 2000). A presente investigacdo vem consolidar a
afirmacdo destes autores, pois, de facto, os trabalhadores valorizam o ambiente
organizacional, o desenvolvimento de um trabalho com o qual se identificam e se
sentem Uteis enquanto colaboradores de uma organizacdo e prezam o facto de a sua
atividade ser util a comunidade.

Os resultados alcancados neste estudo mostram caminhos que podem ser
percorridos nas investigacOes sobre o clima organizacional espiritual e empenhamento
organizacional, indo ao encontro de trabalhos empiricos anteriores que associam 0sS
ambientes organizacionais espirituais a um acréscimo do empenhamento
organizacional.

A presente investigacdo forneceu informacdo atil, pois demonstra o papel
preditivo do ambiente organizacional espiritual no empenhamento do colaborador,
designadamente, no papel que a alegria no trabalho e o alinhamento com os valores da

organizacao tém na melhoria do seu empenhamento.

Para concluir e respondendo as questdes derivadas da pergunta central de
investigacdo de forma direta, tem-se:
QD1: Qual o tipo de correlagdo existente entre a espiritualidade organizacional e o
empenhamento e respetivas dimensdes?
Os resultados encontrados na presente investigacdo indicam a existéncia de uma
relacdo significativa entre a espiritualidade organizacional e o empenhamento
organizacional.
As correlacdes entre as dimensbes da espiritualidade e do empenhamento
mostram-se, igualmente, todas positivas e estatisticamente significativas.
Tendo em conta as relagdes ndo positivas tem-se 0 empenhamento instrumental
que ndo apresenta qualquer resultado com significancia na correlacdo com as
dimensdes da espiritualidade organizacional. De referir que o empenhamento
instrumental estd associado ao grau de ligacdo do colaborador com a
organizacdo, devido ao reconhecimento dos custos associados com a sua saida
da mesma. Este reconhecimento pode advir da auséncia de alternativas de
emprego ou do sentimento de sacrificios pessoais gerados pela saida serdo

elevados.
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QD2:

QD3:

QD4

Serd que uma organizagdo espiritual pode ser preditora do empenhamento
organizacional?

Os testes de significacdo estatistica desta investigacdo permitem concluir que
uma organizacdo espiritual pode ser preditora do Empenhamento
Organizacional, designadamente, no papel que a alegria no trabalho e o
alinhamento com os valores da organizacdo tém na melhoria do seu
empenhamento.

Quais as repercussdes das variaveis sociodemograficas (idade, género,
escolaridade) na espiritualidade e empenhamento organizacionais?

Tendo em conta as repercussdes das variaveis demogréficas, os individuos mais
novos sdo aqueles que estdo mais alinhados com os valores da organizacéo e
tém uma maior percecdo de oportunidades para vida interior

Do outro lado estdo os individuos com mais idade que tém um maior sentido de
préstimo a comunidade e que sentem mais alegria no trabalho.

Relativamente ao género dos participantes destaca-se o género feminino que
apresenta um maior empenhamento instrumental.

No que se refere a formagdo, os sujeitos com menor formacdo sentem mais
prazer no trabalho que realizam (alegria no trabalho), experimentam maior
sintonia com os valores das organizagdes (alinhamento com os valores da
organizacdo) e consideram que ha maiores lagos de apoio mutuo entre o0s
colaboradores do grupo (sentido de comunidade na equipa). Os individuos que
percecionam como mais Gtil o trabalho que efetuam (sentido de préstimo a
comunidade) sdo aqueles quem tém formacao superior.

De realcar ainda que o sentido de préstimo a comunidade sobe, de forma
constante, com a escolaridade dos individuos.

Quais as repercussdes das variaveis profissionais (setor de atividade, dimensao
da organizagdo, antiguidade, vinculo laboral, vencimento, fungédo
desempenhada) na espiritualidade e empenhamento organizacionais?
Relativamente ao setor de atividade esta variavel ndo apresentou repercussdes
relevantes a destacar.

No que se refere a dimensdo da organizacdo é possivel confirmar que,

globalmente, é nas micro empresas que se encontra uma avaliagdo mais positiva
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da espiritualidade organizacional e que é nas grandes empresas que O0S
resultados sdo mais baixos.

Do lado do empenhamento organizacional, de forma global, é nas
microempresas que o0s trés fatores constituintes do empenhamento
organizacional atingem valores mais elevados.

De realgar que as correlagOes entre a antiguidade e 0 Empenhamento Afetivo e
entre a antiguidade e o Empenhamento Normativo sdo positivas, pelo que se
conclui que ao longo dos anos de permanéncia na mesma organizacao existe
alguma tendéncia de aumento do empenhamento afetivo e normativo.
Verificou-se que nédo existe correlacdo entre os anos de trabalho na organizacao
e a Espiritualidade Organizacional.

No que se refere ao vinculo laboral, tendo em conta a espiritualidade
organizacional, verifica-se que ndo existem diferencgas entre os trabalhadores
efetivos e os néo efetivos.

Do lado do empenhamento, os colaboradores efetivos tém maior empenhamento
instrumental, sendo que os trabalhadores ndo efetivos tém um maior
empenhamento afetivo e normativo.

Relativamente ao salério os individuos com os vencimentos mais elevados sdo
0s que tém maior sentido de préstimo a comunidade e alegria no trabalho.

Os dados revelam com clareza que os individuos que auferem os salarios mais
altos tém maior empenhamento afetivo que os restantes participantes deste
estudo com salérios inferiores.

E possivel identificar que tendo em conta a fungdo desempenhada ¢ entre os
Directores que se encontram as avaliacbes mais elevadas das caracteristicas
espirituais das organizacdes, pelo que é possivel confirmar que, globalmente, os
Diretores tém uma avaliacdo mais positiva da espiritualidade organizacional.
No empenhamento sdo os Diretores que aparecem como dotados de um maior

empenhamento afetivo e normativo.
Respondidas as questfes derivadas pode-se agora responder a pergunta central

da investigacdo: Como €& que a espiritualidade organizacional influencia o

empenhamento dos Colaboradores?
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Uma organizagdo espiritual € aquela onde o individuo tem a percecéo de que 0s
seus valores pessoais sdo respeitados, onde sente que o seu trabalho é Util, se sente
satisfeito com a funcdo que desempenha e, por Gltimo, estd em consonancia com a
missdo da organizacdo. Este tipo de contexto organizacional € favoravel para um
Impacto positivo no empenhamento organizacional.

Os resultados do estudo permitiram constatar que os inquiridos tém percecgéo da
espiritualidade na organizacdo onde existe alegria e sentido de que o trabalho realizado
corresponde a importantes valores de vida do individuo e € util a comunidade,
influenciando o melhoramento do empenhamento.

Em resumo, os resultados do estudo permitiram constatar que a espiritualidade
organizacional melhora de forma significativa 0 empenhamento do trabalhador levando

melhorar o seu desempenho, produtividade, criatividade e motivacao.

Todas as investigagdes que sdo desenvolvidas com base numa investigacao
quantitativa, apesar de conterem imenso valor académico, apresentam diversas
limitacoes.

Uma das limitacBes refere-se ao uso de questionario para a recolha de dados e
esta ligada ao facto de os dados terem sido todos recolhidos no mesmo momento,
tornando estes estaticos, referentes a apenas um momento temporal, o que pode
corromper as respostas obtidas nas diferentes escalas. Sugere-se, portanto, que em
trabalhos futuros os dados sejam recolhidos em momentos alternados na tentativa de
diminuir a contaminagéo de dados.

Outra limitacdo relacionada com a utilizacdo de questionarios estad relacionada
com o efeito de tendéncia central a que as escalas de Likert podem levar. Muitas vezes
0s respondentes optam por respostas intermédias em consequéncia de ndo ter opiniao
sobre a questdo ou por ndo implicagéo.

Uma terceira limitacdo a ser considerada relaciona-se com o facto de as pessoas
nem sempre serem sinceras aquando do preenchimento de questionarios e decidirem por
assumir uma postura socialmente correta, com receio dos juizos de valor que dai
possam advir, levando a desejabilidade social das respostas.

Apesar das limitagbes enunciadas, ndo se considera que estas limitacGes
ofusquem a relevancia empirica facultada pela presente investigacdo. Entende-se, pois,

que este estudo contribuiu para ampliar o leque das investigacbes na é&rea da
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espiritualidade e do empenhamento organizacional dos colaboradores. Espera-se ainda
que este estudo possa contribuir para elaboragdo de novas estratégias para estes dois
constructos no contexto organizacional e que novos modelos de investigacdo sejam
futuramente elaborados.

Para futuros estudos de investigacdo, os resultados apresentados nesta
investigacdo despoletam o interesse em volta das organizagOes espirituais, e
paralelamente, abrem caminho a novos éangulos de andlise, nomeadamente em
relacionar estes constructos com indicadores mensuraveis, como exemplo, criatividade,
capital psicologico, desempenho organizacional, satisfagdo do trabalhador e avaliagcdo
do desempenho, abrindo novos caminhos para novos conceitos organizacionais.

Assim cumpridos os objetivos desta investigacdo da-se por terminada esta

dissertacdo sobre a influéncia da espiritualidade no empenhamento organizacional.
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ANexos

A-1



A-2



Influéncia da Espiritualidade no Empenhamento
Organizacional

Este guestionario insere-se numa dissertacdo de Mestrado de em Gestdo de Recursos Humanos,
do ISLA — Instituto Superior de Linguas e Administracdio de Leiria, sob orientagdo cientifica do
Professor Doutor Jodo Pedro da Cruz Femandes Thomaz

0 gquestionario & andnimo & confidencial e ndo existem respostas certas ou erradas.
A sua colaboracdo & muito importante.
0 meu sincero agradecimento por disponibilizar cerca de 10 minutos para responder as questdes!

*Obrigatdrio

Empresa/Organizacao onde trabalha

Assinale o grau de veracidade das afirmacdes apresentadas, utilizando a seguinte escala:
1-Esta afirmacio & completamente falsa

2-Esta afirmaco é maioritariamente falsa

3-Esta afirmacdo & algo falsa

4-Esta afirmacéo é algo verdadeira

5-Esta afirmacdo & maiortariamente verdadeira

6-Esta afirmacio & completamente verdadeira
1. Sinto alegria no meu trabalho. *

1 2 3 4 5 6

Esta afirmacio é completamente Esta afirmacgdo é completamente
falsa verdadeira

2. As pessoas do meu grupo/equipa sentem-se parte de uma familia. *

1 2 3 4 5 6

Esta afirmacio & completamente Esta afirmacgdo & completamente
falsa verdadeira

*

3. Os meus valores espirituais nao sdo valorizados no meu local de trabalho. {**)

12 3 4 5 6

Esta afirmacio é completamente Esta afirmacdo & completamente
falsa verdadeira
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4. O trabalho que eu realizo esta relacionado com aquilo que considero importante na vida.

*

1 2 3 4 5 6

Esta afirmacdo é completamente Esta afirmacdo é completamente
falsa verdadeira

5.Sinto-me bem com os valores que predominam na minha organizagéo. *

1 2 3 4 5 6

Esta afirmacio é completamente Esta afirmacdo é completamente
falsa verdadeira

6. 0 meu grupol/equipa fomenta a criagio de um espirito de comunidade. *

1 2 3 4 5 6

Esta afirmacdo é completamente Esta afirmacdo é completamente
falsa verdadeira

7. No meu local de trabalho, ndo ha lugar para a minha espiritualidade(*) *

1 2 3 4 5 6

Esta afirmac8o & completamente Esta afirmaco é completamente
falsa verdadeira

8. VVejo que existe uma ligagao entre o meu trabalho e os beneficios para a sociedade
como um todo. *

1 2 3 4 5 6

Esta afirmacdo é completamente Esta afirmaco é completamente
falsa verdadeira

9. Na maior parte dos dias, & com prazer que venho para o trabalho. *

1 2 3 4 5 6

Esta afirmacdo é completamente Esta afirmacdo é completamente
falsa verdadeira

10. Acredito que as pessoas do meu grupo/equipa se apoiam umas as outras. *

1 2 3 4 5 6

Esta afirmacdo é completamente Esta afirmacdo é completamente
falsa verdadeira
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11. Acredito que os membros do meu grupol/equipa se preocupam realmente uns com os
outros. *

1 2 3 4 5 6

Esta afirmacio é completamente Esta afirmaco é completamente
falsa verdadeira

12. As pessoas sentem-se bem acerca do seu futuro na organizagao. *

1 2 3 4 5 6

Esta afirmacio é completamente Esta afirmaco é completamente
falsa verdadeira

13 . Sinto que as pessoas do meu grupol/equipa estao ligadas entre si por um proposito
comum. *

1 2 3 4 5 6

Esta afirmacdo & completamente Esta afirmacdo & completamente
falsa verdadeira

” %

14. A minha organizagao respeita a minha “vida interior”.

1 2 3 4 5 6
Esta afirmacdo é completamente Esta afirmacédo é completamente

falsa verdadeira

15. Quando trabalho, sinto que sou util a sociedade. *

1 2 3 4 5 6
Esta afirmacdo é completamente Esta afirmacdo é completamente

falsa verdadeira

16. A minha organizagéo ajuda-me a que eu viva em paz comigo mesmo. *

1 2 3 4 58 6
Esta afirmacdo é completamente Esta afirmacio é completamente

falsa verdadeira

17. Os lideres da minha organizagao preocupam-se em ser Uteis a sociedade. *

1 2 3 4 5 6

Esta afirmacdo é completamente Esta afirmacdo é completamente
falsa verdadeira
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Empresa/Organizacao e o Empenho

llse a escala seguinte para indicar o grau em gue concorda ou discorda com cada uma das
afirmacdes

1- Discordo Totalmente

2 - Discordo parcialemente

3 - Mao Concordo / Mem Discordo
4- Concordo parcialmente

5 - Concordo totalmente

1. Ficaria muito satisfeito(a) por fazer o resto da minha carreira nesta organizagao *

1 2 3 4 45

Discordo totalmente Concordo totalmente

2. Sinto os problemas da minha organizagao como se fossem meus *

1 2 3 4 4

Discordo totalmente Concordo totalmente

3. Sinto-me como fazendo “parte da familia” na minha organizagao *

1 2 3 4 4

Discordo totalmente Concordo totalmente

4. Sinto-me “emocionalmente ligado™ & minha organizagao *

1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

5. Esta organizagao tem para mim um grande significado *

1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente
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6. Sinto um forte sentimento de pertenga a minha organizagao *

1 2 3 4 4

Discordo totalmente Concordo totalmente

7. Mesmo que eu quisesse, seria muito dificil sair agora da minha organizagao *

1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

8. Muitas coisas da minha vida ficariam complicadas se eu decidisse sair desta organizagao
agora *

1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

9. Neste momento, permanecer na minha organizagao & tanto uma questdo de necessidade
como de desejo *

1 2 3 4 4

Discordo totalmente Concordo totalmente

10. Sinto que tenho poucas alternativas de emprego se deixar esta organizagao ™

1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

11. Uma das consequéncias de deixar esta organizagao seria a escassez de outras
alternativas de emprego *

1 2 3 4 5
Discordo totalmente Concordo totalmente
12. Continuo a trabalhar nesta organizagao porque a minha saida implicaria sacrificios

pessoais consideraveis; outra qualquer organizagao pode ndo me proporcionar todas as
regalias que aqui tenho *

1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente
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13. S5e eu ndo me tivesse empenhado tanto nesta organizagao consideraria a hipotese de
trabalhar noutro lado *

1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

14. Acredito que uma pessoa tenha que ser sempre leal a4 sua organizagao *

1 2 3 4 5§

Discordo totalmente Concordo totalmente

15. Considero falta de ética “andar a saltitar” de organizagio em organizagao *

1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

16. Uma das principais raztes para continuar a trabalhar nesta organizagao é que acredito
que a lealdade & importante e, por isso, sinto obrigagao moral de permanecer nela *

1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

17. Se recebesse uma oferta de emprego melhor, ndo seria correcto sair da minha
organizagéao *

12 3 4 4

Discordo totalmente Concordo totalmente

18. Fui ensinadola) a acreditar no valor de permanecer leal @ minha organizagao *

12 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

19. As coisas eram melhores no tempo em que as pessoas permaneciam numa organizagao
a maior parte das suas vidas/carreiras *

1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente
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20. Acredito que querer ser um elemento determinante na organizagao ainda hoje faz
sentido nos nossos dias *

1 2 3 4 45

Discordo totalmente Concordo totalmente

21. Sinto-me obrigado{a) a permanecer na organizagao por lealdade *

1 2 3 4 5
Discordo totalmente Concordo totalmente

22. Mesmo que me trouxesse vantagens, sinto que nao deveria abandonar agora a minha
organizagao ”

1 2 3 4 5§

Discordo totalmente Concordo totalmente

23. Sentir-me-ia culpadola) se saisse agora da minha organizagao *

1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

24. Esta organizagao merece a minha lealdade *

1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

25. Nao deixaria a minha organizagao agora porque tenho um sentido de obrigagao para
com as pessoas que nela trabalham *

1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente

26. Sinto-me em divida para com a minha organizagao *

1 2 3 4 5

Discordo totalmente Concordo totalmente
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Caraterizacao Sociodemografica

Complete 0s espacos ou Selecione a opcdo que mais se adequa a si

1- ldade: *

2- Sexor”
Masculino

Feminino

J- Indique, por favor, o seu grau de escolaridade. *

T

Sabe ler e escrever, sem possuir a 4® classe

1% ciclo do ensino basico (ensino primaria)

2% ciclo do ensino basico (6% ano de escolaridade)
3% ciclo do ensino basico (9% ano de escolaridade)
Ensino Secundario

Cet- Curso Especializacdo Tecnoldgica
Licenciatura

FPos-Graduacio

Mestrado

Doutoramento

Pds-Doutoramento

4- Indique o sector de atividade da organizagao onde trabalha : *

T

Alojamento { Restauracdo
Imokbiliario

Comercial { Vendas
Construcdo

Educacio

Administracdo (RH, Financeira)
Industria { Producdo

T

Cutro Setor

5- Se selecionou QOUTRO SETOR, Diga qual?

6- Indique qual a fungio que desempenha dentro da organizagao: *

T

Operador(a) fabril/pargue/manutencio
Técnico Comercial

Administrativo

Responsavel de Departamento
Gestar(a)

Director(a)

Outra Funcio
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7- Se selecionou OUTRA FUNGAO, Diga qual?

8- Qual a dimenséo da organizagio onde trabalha? *
Tem até 9 colaboradores
Tem entre 10 e 49 colaboradores
Tem mais de 50 colaboradores, mas menos de 250
Tem mais de 250 colaboradores

9- Ha quantos anos trabalha na empresalorganizagao? *

10- Indique, por favor, o seu vencimento liquido mensal *
Ate 499 €
De 500 € 3 699 €
De 700 €a599€
De 900 €2 1099 €
De 1100 € 2 1299 €
De 1300 € a 1499 €
De 1500 € a 1699 €
De 1700 € 21399 €
Superior a 1900 €

11 - Indique o seu vinculo laboral *

T

Efetivo
Mao efetivo
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