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Resumo

Esta dissertacdo teve como objetivo investigar a pratica de espiritualidade no ambiente de
trabalho em organizagdes da regido metropolitana de Recife. Foram analisados aspectos
relacionados ao entendimento do que ¢ espiritualidade, sua relagdo com o ambiente de
trabalho, suas praticas na organiza¢do e a motivacdo para sua implementacdo. O tema foi
abordado a partir da perspectiva da Teoria Critica, e os estudos de Pages et al. (1987),
Guerreiro Ramos (1983, 1989), Schweitzer (1936), Maturana (2002), Maturana e Varela
(2010), Fernandes (2008) e Lips-Wiersma et al. (2009). Esses estudos s@o elucidativos para o
alcance dos objetivos propostos, tanto na critica aos mecanismos de controle e alienacdo,
como na busca por alternativas humanizantes. A pesquisa teve um carater qualitativo e a
coleta de campo foi realizada mediante estudo de multiplos casos em trés organizagdes,
realizada junto aos seus dirigentes e funcionarios, em que se procurou analisar os tipos de
racionalidade ou emogdes presentes nestas praticas, identificando um carater instrumental ou
substantivo para as mesmas. Concluiu-se que uma espiritualidade inserida no ambiente de
trabalho ndo pode se subordinar a instrumentalidade, pois ndo deve sacrificar o ser humano
pelo lucro. Para tanto, a espiritualidade deve ter como base a emogdo de aceitagdo do outro
(amor) ou a substantividade dos valores éticos “desinteressados”; e como implicagdes, o
respeito pelo outro, dignidade e distribuicdo da riqueza. O respeito pelo outro ¢ realizado na
responsabilidade da organizagdo em internalizar suas externalidades, ou seja, assumir e

absorver ou eliminar os custos socioambientais de suas acoes.

Palavras-chave: Espiritualidade no Ambiente de Trabalho. Critica a Instrumentalidade.

Racionalidade Substantiva. Emocdes.



Abstract

This work aimed to investigate the practice of spirituality in the workplace in organizations in
the metropolitan area of Recife. We analyzed aspects related to the understanding of what is
spirituality, their relationship to the work environment, its practices in the organization and
the motivation for its implementation. The subject was approached from the perspective of
Critical Theory, and the studies of Pagés et al. (1987), Ramos (1983, 1989), Schweitzer
(1936), Maturana (2002), Maturana and Varela (2010), Fernandes (2008) and Lips-Wiersma
et al. (2009) are illustrative for achieving the proposed objectives, both critical in the
mechanisms of control and alienation, as the search for alternatives humanizing. The study
was qualitative and field collection was performed by multiple case study in three
organizations, conducted with the leaders and officials, which sought to analyze the types of
rationality or emotions present in these practices, identifying an instrumental character or
noun for the same. It was concluded that an inserted spirituality in the workplace can not be
subordinated to instrumentality, must be based on the emotion of acceptance of others (love)
or the substantiality of the ethical values "disinterested" and as implications, respect for
others, dignity and wealth distribution. Respect for others is expressed in the organization's

responsibility to internalize their externalities.

Keywords: Spirituality in the Workplace. Criticism of the Instrumentality. Substantive

Rationality. Emotions.
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1 Introducao

Para as organizacdes, a espiritualidade no ambiente de trabalho ¢ uma ideia
relativamente nova, mas desde os tempos mais remotos da existéncia humana ha registros de
uma dimensao espiritual, evidenciada com maior ou menor énfase, de acordo com o0 momento
socio-historico-cultural da humanidade (JUE, 2007). Silva e Siqueira (2009, p.557) reforcam
que “A busca por unidade, por integragdo, pelo transcendental, pelo numinoso, pelo sagrado
ou por qualquer outra forma de se designar religido ¢ uma das principais marcas da histoéria da
cultura humana”.

Considerando que as defini¢des de espiritualidade sdo um pouco vagas, pois lidam
com questdes intangiveis e subjetivas, este estudo foca no ponto convergente entre os autores
que tratam sobre o tema, que ¢ o comportamento percebido. Dessa forma, a expressdo da
espiritualidade € o comportamento virtuoso, ou seja, ético e amoroso de respeito pelo outro. A
espiritualidade aparece como a dimensdo humanizadora, revestida por suas nuances éticas e
conhecimentos filosoficos (ROHR, 2010), que impulsiona o afloramento das qualidades do
espirito — amor, compaix@o, paciéncia, tolerancia, capacidade de perdoar, contentamento,
responsabilidade, harmonia — que trazem felicidade tanto para a propria pessoa, quanto para
os outros (DALAI LAMA, 2000).

A dimens3o humanizadora tem em suas bases a concep¢do do ser humano como
autoconsciente, com livre arbitrio, criador de si mesmo e do seu meio social (AKTOUF,
2001). O Humanismo, que ¢ “um sistema centrado no homem, sua integridade, seu
desenvolvimento, sua dignidade, sua liberdade. No principio de que o homem ndo ¢é apenas
um meio para chegar a tal ou tal objetivo, mas que ele carrega em si seu proprio fim...”
(FROMM, 1961 apud AKTOUF, 2001 p. 19). A proposta de espiritualidade deste trabalho vai
além do Humanismo, pois valoriza também as outras formas de vida.

A repercussdo da espiritualidade no ambiente de trabalho ¢ a realizacdo de acdes de
respeito pelos outros seres. Essas agdes estdo revestidas de dimensdes que envolvem,
principalmente, oportunidade para vida interior; trabalho com significado; e sentido de

conexdo com a comunidade (ASHMOS; DUCHON, 2000)
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As abordagens teoricas — detalhadas no Capitulo Dois — que auxiliam na

interpretagdo das motivagdes e praticas de EAT estudadas neste trabalho, buscam envolvé-la

em relacdes de interagdes sociais entre os funcionarios-organizagdo-sociedade. Esta

dissertacdo esta estruturada em 5 (cinco) capitulos, a saber:

1-

N
1

5.

A introducdo: aborda a contextualizacio do tema e a problematizacdo; os
objetivos, geral e especificos; finalizando com a apresentagdo da justificativa e a
contribuicdo do estudo (todos neste capitulo).

O referencial tedrico: apresenta a revisdo da literatura referente aos assuntos
pertinentes ao tema da dissertagdo, sendo: a defini¢do de espiritualidade e EAT; os
motivos para sua implementacdo, sejam instrumentais ou substantivos; suas
praticas a luz de uma conduta de respeito pela vida e de internalizagcdo das
externalidades.

Os procedimentos metodolégicos: este capitulo apresenta a estratégia
metodologica utilizada e as observagdes sobre o estudo.

A apresentacio e discussido dos resultados: apresenta os principais achados do
campo e realiza-se um dialogo com a literatura sobre o tema. Neste capitulo,
revela-se a contribuicdo do pesquisador sobre o tema no campo cientifico.

As conclusdes: apresentacdo do fechamento do trabalho e a retomada do objetivo

proposto, assim como algumas sugestdes para trabalhos futuros.

1.1 A Contextualizacio do tema e a problematizacio

Para Comte-Sponville (2011), estamos vivendo uma nova geracdo que pode ser

designada como a “geracdo espiritual”, que considera a questdo espiritual, a busca do sentido,

o seu principal assunto. Para o autor, estd existindo um retorno do discurso sobre moral,

provavelmente pela falta da moral na realidade dos comportamentos humanos. Santos (2000

p. 29) reforca que estamos na “era do egoismo superlativo. Desse modo a avareza torna-se,

em todas as dimensdes e escalas, uma regra de vida, uma outra moralidade”. Para o autor,

dessa maneira, a brutalidade com que agem os atores hegemonicos acaba por deixar a mostra

a perversidade de suas agdes, e por consequéncia, deixa claro “o ensinamento as massas de

que o caminho apontado ndo ¢ o bom” (SANTOS, 2000 p. 29)
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Se o aspecto espiritual estava adormecido no ambiente de trabalho, para Vasconcelos
(2007), houve um “renascimento da espiritualidade” pela incapacidade da sociedade
ocidental, em especial, de harmonizar as varias dimensdes da vida. O autor afirma que nos
transformamos em cidaddos autdmatos, tornamo-nos escravos da carreira, maquinas a servico
das organizagdes, e cada dia mais estamos sendo absorvidos por essa situacdo. Para a grande
maioria da humanidade o trabalho tem sido um instrumento de Iuta pela sobrevivéncia, um
meio e ndo um fim (SADER, 2000). O autor enfatiza que o trabalho torna-se fonte de
sobrevivéncia precaria para tantos e fonte de acumulacdo de riqueza para alguns.

Mas o trabalho, que ocupa uma posi¢do central em nossas vidas, além de ser um ato
de sobrevivéncia, pode se tornar um ato de emancipagdo (SADER, 2000). Para o autor,
quando o trabalho ¢ dirigido conscientemente para fins determinados, elaborados pelo
intelecto e pela imaginacdo humanas, se transforma num ato de liberdade, de criagdo livre do
homem. A Espiritualidade no ambiente de trabalho surge como uma alternativa para a
realizagdo de um trabalho como forma de emancipagdo humana.

A definicdo de EAT mais utilizada nos artigos brasileiros, ¢ em boa parte dos
internacionais, ¢ de Ashmos e Duchon (2000): o reconhecimento (pela organizagdo) de que os
trabalhadores possuem uma vida interior que nutre e € nutrida pelo significado do trabalho
que realizam dentro da comunidade onde estdo inseridos. Para os autores o primeiro
componente estd relacionado a alma e pode ser acessado por meio de praticas como a
meditagdo, a autorreflexdo e as preces; o segundo pressupde que os empregados tém a
necessidade de sentir que o trabalho realizado tem sentido; e o terceiro, sugere que a
organizagdo fornece o contexto ou a comunidade em que ocorre a expressao espiritual.

Lips-Wiersma et al. (2009) afirmam que ndo existe nenhuma surpresa que a grande
maioria dos trabalhos, tanto académica quanto popular, tem se preocupado com o estudo de
resultados positivos e, geralmente, considera o fendmeno da EAT como uma evolugdo
positiva. Desta forma, a EAT ¢ amplamente reconhecida como ‘“ganha-ganha-ganha”: bom
para o trabalhador, bom para os colegas de trabalho do empregado, e bom para a organizagao.

Considerando os aspectos positivos da EAT, pode-se percebé-la ndo como apenas
mais uma ferramenta gerencial, mas que possibilita a organizagdo se inserir dentro de um
novo cendrio. Isso porque a espiritualidade ¢ aquilo que produz no ser humano uma mudanca
interior (DALAI-LAMA, 2000), e essas mudangas ndo sdo superficiais, mas verdadeiras
transformagoes capazes de dar novo sentido a vida ou abrir novos campos de experiéncia e de

profundidade rumo ao coragdo (BOFF, 2006).
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Essa visdo encontra aderéncia no paradigma ecologico, sistémico ou holistico
proposto por Capra (2007), baseado em uma nova compreensao cientifica da vida em todos os
niveis dos sistemas vivos, concebendo o mundo como um todo integrado e interdependente
em todos os fendmenos. Apesar de o autor utilizar como sindénimos sist€émico e holistico, eles
sdo diferentes e menos completos do que ecologico, pois esse envolve ndo apenas a visdo de
interdependéncia entre as partes, mas também as conexdes do objeto com seu ambiente
natural e social.

Entretanto, além dos aspectos benéficos que envolvem a EAT, uma minoria de vozes
criticas argumenta que em vez de ser util, a EAT pode ser de nociva, em particular ao bem-
estar do empregado, podendo ser uma forca utilizada indevidamente em prol de um grupo
hegemdnico, ou seja, a espiritualidade poderia ter um aspecto “escuro” (LIPS-WIERSMA et
al., 2009). Se antes as empresas queriam o suor de seu funcionario, hoje, de forma mais sutil e
difundida, elas querem a sua alma (WHYTE, 1956 apud BELL; TAYLOR, 2004). Por isso, o
cuidado em se tratar desse assunto, pois a EAT pode se tornar simplesmente mais um
instrumento de dominagdo nas maos da organizacdo (BELL; TAYLOR, 2004; SIQUEIRA,
2008; LIPS-WIERSMA et al., 2009).

Pages et al. (1987) acreditam que a sofisticagdo dos meios de influéncia sobre o
empregado funcionam como um sistema econdmico-politico-ideoldgico-psicologico de
mediagdo e ocultacdo de contradicdes sociais e psicologicos, utilizados pela empresa
hipermoderna (ou ultramoderna) — cujo exemplo tipico ¢ a multinacional. Nesse caso, a EAT
surgiria como um discurso ideologico pronto (e vazio) da organizagdo para reduzir os
conflitos e contradigdes junto a seus empregados.

Outro aspecto muito importante para analise ¢ que nos artigos publicados na area de
Administracdo existe uma “necessidade” em legitimar o discurso da EAT como sendo melhor
para a organizagdo, a partir de uma perspectiva de racionalidade instrumental. Desta maneira,
a EAT se torna mais uma ferramenta de gestdo de pessoas com objetivo econdmico. Parece
um contrassenso propor as organizagdes sua participagdo nessa mudanca de paradigma por
motivos instrumentais, afinal, considera-se o processo de espiritualizagdo um imperativo de
valores éticos e morais - que estaria mais vinculado a uma racionalidade substantiva
(RAMOS, 1989) ou referente a valores (WEBER, 1994).

Uma explicagdo para a utilizacdo desse discurso se deve a agdo administrativa ser
baseada em uma racionalidade instrumental (RAMOS, 1989) e essa seria a Unica forma de se

inserir nas praticas e interesses das organizagoes.
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Essa realidade possibilita a elaboragdo de algumas reflexdes: uma motivacao
econdmica torna uma pessoa ou empresa espiritualizada? Quando uma organizacdo estimula a
espiritualidade aos seus funcionarios ela ndo deve praticar também esses valores? Muitos
autores afirmam que a EAT gera lucros. Sera realmente que a espiritualidade dentro de uma
organizag¢do vai colaborar para acumulo ou uma melhor distribui¢do de riquezas?

O objetivo deste trabalho ¢ identificar como a espiritualidade no ambiente de
trabalho ¢ praticada em empresas da regido metropolitana do Recife, ampliando a discussao
nacional na area de Administracdo sobre Espiritualidade no ambiente de trabalho, e ja que
busca uma visdo holistica sobre o tema, analisa-se ndo s6 na perspectiva positiva, mas
também o seu “lado escuro”, conforme sugerido por Lips-Wiersma et al. (2009). A pesquisa
sobre o tema ¢é realizada a partir da Teoria Critica, com metodologia qualitativa, por meio de
estudo de multiplos casos.

O campo empirico escolhido para realizagdo dessa pesquisa sdo empresas de
pequeno e médio porte da regido metropolitana de Recife, selecionadas por atenderem ao
critério de acessibilidade e que tenham caracteristicas condizentes com as defini¢des de EAT,
conforme serd visto no decorrer do trabalho. Existe uma grande caréncia de estudos, ndo
apenas em nossa regiao, mas no Brasil, sobre este tema.

Diante do que foi exposto anteriormente, definiu-se o problema de pesquisa,
expresso em forma da pergunta: “Como a espiritualidade no ambiente de trabalho é

praticada em organizacdes da Regido Metropolitana do Recife?”.

1.2 Objetivos da pesquisa

Para se responder a pergunta da pesquisa serdo tracados os objetivos, geral e

especificos, descritos a seguir.

1.2.1 Objetivo geral

Identificar como a espiritualidade no ambiente de trabalho ¢ praticada em

organizagdes da regido metropolitana do Recife.
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1.2.20bjetivos especificos

= Analisar a definicdo de espiritualidade no ambiente de trabalho adotada pelas
pessoas nas organizagdes.

= Identificar os motivos das organizagdes para implementacdo da espiritualidade no
ambiente de trabalho.

= Identificar as praticas de espiritualidade no ambiente de trabalho.

1.3Justificativa e contribuicao do estudo

Os frequentes escandalos corporativos estdo evidenciando as formas de se fazer
negdcios nas empresas: corporagdes amorais, corruptas, falta de lideranca ética e auséncia de
senso de responsabilidade social (FRY; SLOCUM JR., 2008). Para os autores, um dos
maiores desafios para os lideres de hoje ¢ a necessidade de desenvolver novos modelos de
negocios que acentuem a lideranca ética, bem-estar, sustentabilidade e responsabilidade
social, sem sacrificar a rentabilidade e outros indicadores de desempenho financeiros. E nesse
cenario que surge a EAT, como uma alternativa para lidar com esses problemas e superar
importantes desafios, a partir de uma nova visdo, buscando uma nova ética nas relagdes de
trabalho (BELL; TAYLOR, 2004).

Os varios possiveis entendimentos sobre o que ¢ EAT ainda geram muita
controvérsia e criticas, essa situacdo também dificulta a operacionalizacdo de acdes e praticas
de EAT, que mesmo ndo sendo confundida com religido, gera praticas especificas de alguns
credos. Busca-se contribuir para o debate com uma analise das praticas e conceitos utilizados
pelas empresas, auxiliando no trabalho dos pesquisadores que desejam ampliar os estudos na
area, pois s@o eles que norteiam os esforcos das organizagdes que almejam fazer parte desse
grupo de empresas que buscam se espiritualizar.

Apesar de o tema estar sendo muito explorado no meio académico internacional, em
nosso pais € pesquisado de forma incipiente (BARRETO; THOMPSON; FEITOSA, 2010).
Além da reduzida produgdo nacional, em detrimento da sua relevancia no exterior, sdo poucas
as publicacdes empiricas, ¢ mesmo parecendo contraditoério, nenhuma delas utilizando
métodos qualitativos (BARRETO; THOMPSON; FEITOSA, 2010). Bell e Taylor (2004)
explicam essa contradi¢do justificando que muita atencdo tem sido dada ao fato de que esse
fenomeno pode ser medido de forma rigorosa e traduzido em hipdteses testaveis e perguntas

de pesquisa apropriadamente colocadas de forma a assegurar sua aceitacdo dentro da
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disciplina de Administragdo, mas ¢ exatamente contra essa logica e limitagdo positivista, além
da necessidade de desenvolver visdes alternativas que surge o movimento da EAT. Por esse
motivo, outros paradigmas e uma abordagem qualitativa seriam mais condizentes para o
estudo desse fendmeno, como sera utilizado neste trabalho.

Além disso, existe também uma caréncia de trabalhos empiricos e conceituais na
disciplina de gestao que incluem o “lado escuro” da EAT (LIPS-WIERSMA et al., 2009). Os
autores afirmam que os estudiosos ainda ndo t€ém um modelo de base empirica, generalizavel
e holistica da EAT no nivel da organizacdo, que considera explicitamente tanto os aspectos
positivos como negativos. Dessa forma os autores recomendam que futuras pesquisas possam
considerar ndo apenas os aspectos positivos da EAT, mas as possibilidades de ser utilizada
como uma ferramenta de controle e instrumentalidade.

Por esses motivos este trabalho busca ampliar a discussdo nacional na area de
Administragdo sobre Espiritualidade no ambiente de trabalho, procurando fugir das
contradigdes expostas acima, pesquisando o tema a partir do paradigma da Teoria Critica e

com metodologia qualitativa.
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2 Referencial Teorico

Nesta secdo serdo apresentados os temas relacionados ao problema de pesquisa e que

foram analisados para defini¢do dos objetivos do estudo.

2.1Antecedentes e historico

Os estudos sobre espiritualidade no ambiente de trabalho sdo recentes, mas a relagdo
humana com sua dimensdo espiritual ¢ tdo antiga quanto a sua propria existéncia. O lado
transcendental, religioso, estético e filosofico da vida ¢ real e intrinseco a natureza humana
(MACIEL; SILVA, 2008), ¢ a busca por unidade, por integragdo, pelo transcendental, pelo
numinoso, pelo sagrado ¢ uma das principais marcas da historia da cultura humana (SILVA;
SIQUEIRA, 2009). Para os autores, esses aspectos estdo interligados a manifestacdo religiosa.
Vasconcelos (2007) colabora com essa visdo lembrando que a crenga em algo superior ndo ¢
absolutamente estranha para a maior parte da humanidade que, com maior ou menor
intensidade, abraca uma religido. A espiritualidade, neste contexto, se insere como um trago
da religiosidade do individuo.

Em levantamento realizado nos artigos publicados no pais sobre espiritualidade no
ambiente de trabalho, detectou-se o quanto existe uma relacdo com religido e religiosidade,
tanto ¢ que religido ¢ o tema com maior incidéncia nos artigos (BARRETO, THOMPSON,
FEITOSA, 2010). Acrescenta-se, porém, que o discurso foi predominante nas diferencas entre
EAT e religido, apesar de alguns trabalhos relacionarem intimamente os assuntos.

Provavelmente, a necessidade dessa disting@o é devido a ligacdo entre espiritualidade
e religido gerar muito mais problemas do que beneficios no meio académico, ja que muitos
autores realizaram varias criticas a religido. Durkheim, Comte, Marx, Freud, Weber, entre
outros, se posicionaram desqualificando a religido, considerando seu carater dogmatico ou de
instrumento de dominacdo, pois exercia influéncia sobre os homens para realizar até mesmo
coisas nefandas, e estava destinada a desaparecer (SILVA; SIQUEIRA, 2009).

Apesar de existir uma convergéncia em muitos aspectos, espiritualidade e religido
ndo sdo a mesma coisa. Penha e Silva (2009) informam que o descuido conceitual tem levado
autores a confundir, propositalmente ou ndo, espiritualidade com religiosidade. A
espiritualidade ¢ muitas vezes encontrada dentro do contexto da religido, mas ndo ¢ a mesma

coisa (VASCONCELOS, 2008; FRY; SLOCUM IJR., 2008; BELL; TAYLOR, 2004).
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Vasconcelos (2008) ressalta que para muitas pessoas os mecanismos religiosos acionam o
interesse pelo desenvolvimento da espiritualidade, mas podemos ser espiritualizados sem
adesdo a uma religido. A espiritualidade ndo ¢ monopolio das religides, mas, sim, uma
dimensdo da individualidade humana, as religides s@o um dos diversos meios que podem
conduzir a uma experiéncia de transcendéncia (PENHA; SILVA, 2009).

A religido tem aspectos institucionais e seus ensinamentos sdo intermediarios numa
relacdo entre o individuo e o sagrado. Durkheim (1996 apud SILVA; SIQUEIRA, 2009)
considera os seguintes tragos como caracteristicas principais da religido: a questdes sagradas
exercidas no seio de uma institui¢do, ligadas a estruturas formais, hierarquicas, relativamente
fechadas, dogmaticas e, principalmente, relacionadas as questdes do pds-morte. O termo
religido esta ligado, fundamentalmente, a um sistema de dogmas, de crengas e de rituais, ou
seja, a uma dimensdo institucional (SLVA; SIQUEIRA, 2009). As formas que a religido as
vezes assume podem até ser contrarias a espiritualidade, principalmente “quando a religido se
fixa em dogmas, em regras de conduta bem determinadas, em inflexibilidade, em exclusao,
em intolerancia contra confissdes de f¢ distintas, na imposi¢do de crengas aos outros, na luta
pelo dominio, pelo poder mediante forcas divinas e na crenga da propria superioridade diante
dos outros homens” (ROHR, 2010, p. 20-21). Lembra-se que varias “religides” em seu
discurso ndo se consideram (e em alguns casos, ndo estdo) enquadradas dentro dessas
caracteristicas.

Enquanto a religido pode ser um caminho coletivo, a espiritualidade seria um destino
individual. Hill e Pargament (2003 apud SILVA; SIQUEIRA, 2009) consideram que a
espiritualidade esta ligada a aspectos subjetivos da experiéncia de busca pelo sagrado,
processo pelo qual as pessoas procuram descobrir e/ou transformar aquilo que tém de sagrado
em suas vidas. Refere-se, principalmente, segundo os autores, a uma questdo de natureza
pessoal, como resposta a aspectos sobre vida com significado, relacionamento com o sagrado
ou transcendente, que pode ou ndo levar ao desenvolvimento de rituais religiosos e a
formag@o de comunidades.

A Espiritualidade envolve as qualidades do espirito humano, incluindo conceitos
psicologicos positivos, tais como amor e compaixdo, paciéncia, tolerdncia, perdao,
contentamento, responsabilidade pessoal, e um senso de harmonia com o meio ambiente
(FRY; SLOCUM lJr., 2008). Para os autores, a espiritualidade ¢ a busca de uma visdo de
servir aos outros, por meio da humildade, caridade, altruismo e capacidade de ver as coisas

exatamente como elas sdo, livre de distor¢des subjetivas.
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O ambiente de trabalho, a partir dessa visdo, se torna um lugar que da oportunidade
de se colocar em pratica qualidades do espirito humano como norteadoras das praticas de
gestdo e ndo simplesmente a inser¢do de praticas religiosas. As religides mostram o caminho,
as empresas nos possibilitam trilha-lo; as religides ensinam o respeito e amor, as empresas nos
dao oportunidade de exercitd-los (OLIVEIRA, 2001). Mas até mesmo autores que
diferenciam EAT de religido, quando vao exemplificar praticas de EAT acabam recorrendo a
exemplos religiosos, como os que relatam Bell e Taylor (2004) como praticas de
espiritualidade: veldrios simbolicos, capeldes corporativos, estudos de livros religiosos.

Devido aos aspectos prejudiciais e alienantes que acabam desviando os individuos de
sua relacdo transcendental, é crescente a busca por uma religiosidade que se distancia desses
aspectos e se aproxima de uma busca individual ndo-institucionalizada. Segundo Silva e
Siqueira (2009), nas ultimas décadas do século XX, principalmente a partir do movimento
New Age', identifica-se, no Ocidente, o aumento da procura por religiosidade em seu carater

ndo-convencional, isto €, anticlerical, antidogmatico, anti-hierarquico.

Esse movimento difuso co-existe em uma tensdo dindmica com a religido
estabelecida e a ciéncia, tentando combinar os valores de uma sociedade pods-
materialista com a ideologia de auto-realizacdo e de auto-descoberta, pela re-
embalagem dos conceitos da religido, da psicologia ¢ da terapia de uma forma que
os torne particularmente bem adaptados as condigdes de sociedades industriais e
pos-industriais (SUTCLIFFE; BOWMAN, 2000 apud BELL; TAYLOR, 2004 p.
66).

O discurso emergente de espiritualidade no ambiente de trabalho foi introduzido nas
organizagdes pelos profissionais do movimento New Age, que adotam uma atitude de “pegar e
misturar” praticas religiosas, culturais e espirituais (como dancas Sufi, sabedoria taoista e as
crengas dos nativos norte-americanos) adaptadas ao contexto das organizagdes (BELL;
TAYLOR, 2004). Para os autores, a ambiguidade do termo possibilita flexibilidade em
situagdes nas quais uma maior clareza e referéncias especificas a religido poderiam causar
mal-estar ou conflito social.

A discussao sobre a espiritualidade no ambiente de trabalho ¢ um retorno a ideia de
um trabalho com significado espiritual. Segundo Lips-Wiersma et al. (2009), tém-se muitas
das praticas encontradas nas organizagdes de hoje originadas com monges beneditinos
medievais em seus mosteiros. Para os autores, nesses locais, o trabalho foi concebido como

uma demonstragdo visivel e baseadas na comunidade do proprio servigo e dedicagdo a Deus.

"New Age pode ser definido como um conglomerado de tendéncias que nio teria textos sagrados ou lideres, nem organizagio
fechada ou estrita, nem dogmas. Tratar-se-ia de mais uma sensibilidade espiritual, do que de um movimento espiritual
estruturado. Expressaria atitude ou desejo de integragdo ¢ de harmonia, buscando articular o pessoal e o privado com o
ecologico e o cosmico, a sensagdo de liberdade com a experiéncia do divino, do sagrado, do misterioso ou do numinoso
(SIQUEIRA, 2003apud SILVA; SIQUEIRA, 2009 p. 558).
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O trabalho naquela época era uma demonstracdo visivel de nossa espiritualidade, e aqueles
envolvidos em praticas de trabalho por outros motivos, tais como comerciantes em busca de
lucro, muitas vezes eram vistos com desconfianca ou hostilidade (LIPS-WIERSMA et al.,
2009).

O surgimento do protestantismo e do capitalismo a partir do século XVIII coincidiu
com (alguns diriam que causou) a substituicdo do trabalho como uma manifestacdo espiritual
para o trabalho como meio instrumental para servir ao motivo do lucro da empresa (WEBER,
1994; LIPS-WIERSMA et al.,, 2009). Consequentemente, a natureza transcendental do
trabalho foi substituida lentamente, para um objetivo mais materialista e prosaico, que domina
o pensamento de gestdo de negdcios moderna, que existe em Ultima analise, para aumentar a
viabilidade economica da empresa (LIPS-WIERSMA et al., 2009).

Atualmente, o ambiente organizacional continua marcado por essa influéncia, mas €
crescente a busca por alternativas a essa realidade. Se a espiritualidade parece estar cada vez
mais distante da pratica empresarial que emerge, paradoxalmente estd em crescimento seu
apelo no ambiente de trabalho (REGO; CUNHA; SOUTO, 2007). As praticas nas
organizacgdes sustentadas por valores predominantemente materiais e imediatistas tém gerado
situacdes cadticas como a que temos vivido nas Ultimas décadas, e t€ém levando as pessoas a
procurar desesperadamente entender e acreditar em algo (VASCONCELOS, 2007). Briskin
(1997 apud VASCONCELOS, 2007 p. 117) reforca “que quanto mais materialistas nos
tornamos, mais desesperada e neurotica se torna nossa busca pela satisfagao espiritual.”

A relacdo entre gestdo e espiritualidade e/ou religido iniciou muito antes dos estudos
sobre espiritualidade no ambiente de trabalho. Bell e Taylor (2004) argumentam que o uso
metaforico da linguagem religiosa na Administracdo faz parte de sua caracteristica. Termos
como guru, missdo, visdo sio cheios de significado teoldgico. E comum a utilizagdo de
recursos religiosos em programas de treinamento, semindrios, workshops que prometem
propiciar autodesenvolvimento espiritual, autorrealizagdo, libertar gerentes de pensamentos
negativos, combinar transformagdes pessoais com as corporativas (BELL; TAYLOR, 2004).
Mais recentemente, a espiritualidade e a Administragdo t€ém assumido uma associagdo menos
metaforica e mais real, promovendo uma visdo da organizagdo como um sistema
socioespiritual, significado do trabalho com relagdo a um propdsito maior, visdo mais
holistica das empresas como centros comunitarios, com agdes interligadas em termos morais e
praticos ao meio social e ambiental (BELL; TAYLOR, 2004).

A discussdo sobre espiritualidade no ambiente de trabalho tem hoje

internacionalmente uma visibilidade e respeito dentro da academia e nas organizacdes. Bell e
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Taylor (2004) salientam que EAT vem sendo discutida das margens para os centros, ou seja,
vindo de fora do meio académico até se tornarem assunto de sua pesquisa. Rego, Cunha e
Souto (2007) informam que o topico adquiriu crescente visibilidade em estudos
organizacionais e “modo de vida” de muitos praticos, e penetrou na arena cientifica
especialmente a partir de 1992, com o aumento de conferéncias e workshops, livros, sendo
reconhecido pela Academy of Management, que criou em 1999 o grupo de interesse “gestao,
espiritualidade e religido”. No mesmo ano, o Journal of Organizational Change Management
e o Journal of Management Inquiry dedicaram respectivamente uma e duas edigdes especiais
completas sobre a EAT. Outras revistas também disponibilizaram se¢des ou volumes. Journal
of Management Education, Journal of Management Psychology, American Behavioral
Scientist (REGO; CUNHA; SOUTO, 2007). Durante a década atual percebeu-se um
crescimento na publicagdo de papers em varios periddicos. Entre eles, ha uma consideravel
contribuicdo de trabalhos publicados no Journal of Business Ethics e no The Leadership
Quarterly, além dos citados anteriormente.

Nas organizagdes, o tema desperta o interesse e, por decorréncia, a pratica de varias
empresas americanas e européias, tais como: Southwest Airlines, Servicemaster, Medtronic,
Van den Bergh Foods, além das chamadas empresas “socialmente responsaveis”, como Ben
and Jerry’s e The Body Shop (BELL; TAYLOR, 2004). As empresas que se preocupam com
EAT encaram o trabalho como uma iniciativa de valor, moralmente superior, pautada em
principios éticos (BELL; TAYLOR, 2004), enfatizando a paixdo, alma e coragdo (JUE, 2007)

Apesar de no contexto internacional o tema ser alvo de um interesse crescente e
adquirido respeito da comunidade cientifica, apenas em 2004 tivemos uma publicacdo
nacional: um artigo convidado na RAE que foi traduzido do periédico Organization(ver
BELL; TAYLOR, 2004). A partir desse momento tiveram inicio as publicagdes brasileiras
sobre o tema, ainda em ritmo desacelerado e timidamente, o que demonstra uma producao
restrita e tardia, comparada com o cendrio internacional (BARRETO; THOMPSON;
FEITOSA, 2010).

2.2 Definicao de espiritualidade

A Espiritualidade no Ambiente de Trabalho (EAT) ¢ uma consequéncia do conceito

de espiritualidade, portanto, sem a compreensdo desse significado, ndo se consegue definir de
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forma adequada o que seria sua aplicag@o no local de trabalho. Baseado no exposto, realiza-se
nesta se¢o a discussdo do significado de espiritualidade.

A espiritualidade ¢ uma caracteristica intrinseca do ser humano, que manifestada
estimula o comportamento de conexdo e respeito pelo outro. Para Boff (2006), a
espiritualidade é a capacidade de didlogo consigo mesmo ¢ com o proprio coragdo, um
mergulho na profundidade de n6s mesmos e a experimentacdo da realidade como um todo,
entendendo que somos parte e pertencemos a um todo. Neste trabalho entende-se o todo,
como os seres humanos, os demais seres vivos, e a propria natureza. E a partir disso, entende-
se o respeito pelo outro e respeito pelo todo como sinénimos.

A espiritualidade ¢ uma dimensdo humana, parte fundamental e norteadora da
humanizagdo do ser humano. Para Rohr (2010), a espiritualidade abrange os valores éticos e
conhecimentos filosoficos confirmados pela intuicdo, ¢ uma das cinco dimensdes humanas
(da mais densa para a mais sutil): fisica, sensorial, emocional, mental e espiritual. Para o
autor, na integralidade do ser humano existe uma importancia especifica para cada dimensao.
Existem dois momentos na formacdo humana: a hominizagdo e a humanizagdo, o primeiro
caracteriza-se pela imposi¢do das dimensdes mais densas sobre as mais sutis, e a segunda
seria a prevaléncia da dimensao espiritual (ROHR, 2010).

Sendo uma dimensao humana, a espiritualidade pode ser mais ou menos exercitada e
o seu desenvolvimento ¢ realizado mediante afloramento das qualidades do espirito. Segundo
o Dalai Lama (2000), a utilizacdo das qualidades do espirito — amor, compaixdo, paciéncia,
tolerancia, capacidade de perdoar, contentamento, responsabilidade, harmonia — trazem
felicidade tanto para a propria pessoa, quanto para os outros. A espiritualidade ¢ aquilo que
produz uma mudanca interior, capaz de dar um novo sentido a vida, e desencadear uma rede
de transforma¢bes na comunidade, na sociedade, nas relacdes com a natureza ¢ com o0
universo inteiro (BOFF, 2006). Pinto (2009) reforca que a espiritualizagdo contempla a
dimensdo ndo visivel dos seres, das coisas e das relacdes entre os seres.

A espiritualidade pode ser definida a partir de uma relacdo transcendental ou
imanente. H4 um grupo de pesquisadores que considera a espiritualidade um relacionamento
do individuo consigo mesmo, ¢ evoca o seu interior ou consciéncia — imanente — (BELL;
TAYLOR, 2004; COMTE-SPONVILLE, 2007) em detrimento de uma relacdo com algo
externo a nods, Superior, Deus, sagrado — transcendente — (VASCONCELOS, 2008; PENHA;
SILVA, 2009). O primeiro pensamento estd mais voltado para as filosofias orientais, mas
existem autores que consideram a espiritualidade uma relagdo completa: imanente-

transcendente (HUXLEY, 2010). H4 uma convergéncia maior entre os autores quanto a
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transcendéncia, mas ndo exclui o didlogo com a imanéncia, de forma que a espiritualidade
pode ndo ser apenas uma caracteristica de ligagdo com algo maior, mas também um estado de
consciéncia.

Quando existe uma relacdo com Deus, uma For¢a-Maior, Gaia, etc., tem como
pressuposto uma harmonia no Universo onde cada ser tem seu lugar, contribuindo para o
funcionamento do todo ou da parte tomada, sob complementaridade e interdependéncia
(PINTO, 2009). Mitroff e Denton (1999 apud VASCONCELOS, 2007 p. 118) representam

bem os autores que definem a espiritualidade como uma relagdo com Deus:

Espiritualidade é o sentimento fundamental de que vocé é uma parte conectada com
todas as coisas, o universo fisico inteiro e toda a humanidade. E também a crenca de
que hd um poder maior ou Deus — seja o que for e seja qualquer o nome que
chamemos isto — que governa tudo. Espiritualidade nao é apenas acreditar que todos
tém uma alma, mas saber isto e estar em constante comunica¢do com a alma de
qualquer pessoa.

Em contrapartida, Comte-Sponville (2007), que fala sobre a espiritualidade a partir
de uma visdo ateista, vincula a espiritualidade a algo intimo com o proprio ser, e considera
que a espiritualidade ¢ nossa vida interior: aquela na qual se tem relagdo com o absoluto, o
infinito ou a eternidade. O autor afirma que ndo importa se a pessoa cré ou ndo em Deus, pois
isso ndo impede que a pessoa tenha um espirito, nem dispensa de utiliza-lo. O autor afirma
que ndo ter religido e ndo crer em Deus ndo é motivo para renunciar a vida espiritual e parte
de nossa humanidade: enquanto o teista vé a espiritualidade como uma ligacdo com Deus, o
ateu (e algumas correntes religiosas) vé a espiritualidade como uma ligagdo com seu interior
ou sua consciéncia e uma interligagdo com tudo, e isso bastaria para que ambos vivessem em
comunhao, fidelidade e amor. A necessidade de referéncia ao transcendental, ou seja, ligacao
com o Superior, se torna obsoleta, j4 que a natureza dessa relacdo ¢ baseada no
reconhecimento ¢ na realizagdo do ser interior (BELL; TAYLOR, 2004).

Por mais que o posicionamento adotado neste trabalho se assemelhe ao de Huxley
(2010), por se tratar de questdes intangiveis ¢ subjetivas, as definigdes de espiritualidade sdo
um tanto imprecisas. Procurou-se neste trabalho, focalizar no ponto convergente entre os
autores, que ¢ o comportamento percebido. Dessa forma, a expressdo da espiritualidade € o

comportamento virtuoso, ou seja, ético ¢ amoroso de respeito pelo outro.
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2.3 Espiritualidade no ambiente de trabalho (EAT)

O que se denomina neste texto de Espiritualidade no Ambiente de Trabalho (EAT) ¢
também conhecido com outras nomenclaturas convergentes. Uma parcela consideravel dos
artigos utilizados para revisdo neste estudo menciona expressdes como: espiritualidade nas
organizagdes (REGO; CUNHA; SOUTO, 2007; SOUTO; REGO, 2006; BEZERRA;
OLIVEIRA, 2007), espiritualidade no trabalho (BELL; TAYLOR, 2004), espiritualidade no
contexto de trabalho (SIQUEIRA, 2005), espiritualidade no contexto organizacional
(SIQUEIRA, 2008; SILVA; SIQUEIRA, 2009). Nos artigos internacionais sdo utilizados os
termos: Workplace Spirituality, Spirituality in the workplace, Spirituality in Business,
Spirituality at work. Desta forma, a partir de agora, quando se utiliza o termo EAT estamos
incluindo também os demais termos acima.

A EAT ¢ a manifestagdo do sentimento espiritual de conexdo e valorizacao da vida,
mediante externaliza¢do das qualidades de espirito nas acdes da organizagdo. A EAT ¢ um
quadro de valores organizacionais evidenciado na cultura, que promove a experiéncia de
transcendéncia dos empregados a partir dos processos de trabalho, facilitando o seu sentido de
conexdo com os outros de um modo que lhes proporciona sentimentos de plenitude e alegria
(GIACALONE; JURKIEWICZ, 2003). Para Vasconcelos (2008, p. 17), a espiritualidade no
contexto do trabalho “implica em externar plenamente todo o arsenal de virtudes e qualidade
intelectuais que ja possuimos com vistas a construcdo de experiéncias mais enriquecedoras e
realizadoras para nos e para os que nos cercam ou dependem de nosso esfor¢o”.

Alguns dos valores e virtudes que estdo sendo utilizados no ambiente de trabalho sdo

relacionados por Vasconcelos (2007) no quadro abaixo:

Quadro 01— Valores e virtudes da espiritualidade

Autor(es) Variaveis Propostas
. mpaixdo; correto mei vida; servi interessado; trabalh m
McCormick (1994) Comp 0; co cfo €io df: da; servigo desinteressado; trabalho como
forma de meditagao; e pluralismo.
Equilibri nfianga, harmonia, comunicag¢ao, valores, missdo, honestida
Laabs (1995) qu b(~>,co ca, onia, comunicag¢do, valores, missdo, honestidade ¢
cooperagao.
Leigh (1997) Confianga, harmonia, valores e honestidade.
Senso de causa, comunidade, empowerment, trabalho ético, rica expressiao
Milliman et. al. (1999) emocional e uma forca de trabalho altamente satisfeita baseados no estudo de
caso da Southwest Airlines.
A busca pessoal por significado e valores, um senso de vocagdo, temor,
Bruce (2000) Co . .
admiracdo, altruismo e comprometimento com o melhoramento do mundo.

Fonte: Vasconcelos (2007)




28

A espiritualidade ¢ inerente ao ser humano, mas ndo ¢ uma qualificacdo estatica, e,
sim, um movimento de transformacdo. As organizagdes sdo resultantes da associagdo entre
pessoas e a dimensdo espiritual existente no homem habita também o local do trabalho, ndo
encarnada na organizagdo, mas, sim, inserida naqueles que a dao vida propria. Desta maneira,
“o mundo empresarial ndo ¢ espiritualmente neutro” (CAVANAGH et al, 2004 apud
VASCONCELQOS, 2008). Vasconcelos (2008) sugere um continuum com a orientacdo
espiritual organizacional. Entre as polarizagdes empregadas existe uma enorme zona
intermediaria, onde as organizacdes enquadradas sdo mais ou menos propensas a algum dos
lados do continuum. Segundo o autor, para determinar o rumo que as organizagdes tomardao
em relacdo a espiritualidade, as pessoas, em especial aquelas que detém mais poder, tém um
papel central, marcado por suas escolhas, atitudes e decisdes no local de trabalho que
definirdo “se as empresas serdo entidades coletivas em que reverberam luz, trevas ou tons
acinzentados” (VASCONCELOS, 2008, p.35). Para o autor, o foco das organizagdes
espiritualizadas ¢ o compartilhamento de riqueza, em detrimento da concentracdo, nas
organizagdes ndo espiritualizadas; o interesse € o bem-estar coletivo, ao invés do bem-estar de

poucos num ambiente ndo-espiritualizado. A seguir figura que ilustra esse posicionamento.

Figura 01 — Orientagdo espiritual organizacional

it gapdrinualizaikss Intermedidrias Espdrinualizailas
&
ﬁ
Enfoque Copcentracio de Conse sl o Compartilbamento
mijustya 2 dle rioues e
e TR [ T prilniva conheanctin
Tragos. Bem-estar de Aperfeicoamenta Bemi-estar coletiva
Inieress pucns g valores

Fonte: (VASCONCELOS, 2008)

Cabe aqui demonstrar posicdo diferente quanto ao termo ‘“ndo-espiritualizadas”,
posto que se a espiritualidade ¢ inerente ao ser humano, e se utiliza esse principio para definir
espiritualidade no ambiente de trabalho, ndo podem existir pessoas ou empresas nao
espiritualizadas, no maximo aqueles que ndo a utilizam ou as que a espiritualidade estd em

estado latente, ainda a ser desenvolvido.
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Rego, Cunha e Souto (2007) enfatizam que definir espiritualidade nas organizacdes ¢
muito dificil e que a literatura tem tantas defini¢des quanto os autores que escreveram sobre 0
tema. Ainda assim, a seguir, procura-se relacionar as principais dimensdes existentes na

literatura sobre o tema.

2.3.1 Dimensoes da EAT

A definicdo de EAT mais utilizada nos artigos brasileiros, ¢ em boa parte dos
internacionais, ¢ de Ashmos ¢ Duchon (2000): O reconhecimento (por parte da organizagdo)
de que os trabalhadores possuem uma vida interior que nutre ¢ ¢ nutrida pelo significado do
trabalho que realizam dentro da comunidade onde estdo inseridos. Esta definicdo apresenta
tré€s dimensoes principais: oportunidade para vida interior; trabalho com significado; e sentido
de conex@o com a comunidade. Para os autores, o primeiro componente esta relacionado a
alma e que pode ser acessada por meio de praticas como a meditacdo, a autorreflexdo e as
preces; o segundo pressupde que os empregados tém a necessidade de sentir que o trabalho
realizado tem sentido; e o terceiro, sugere que a organizacdo fornece o contexto ou a
comunidade em que ocorre a expressao espiritual, com uma forte conexao ou relagdo com
outras pessoas.

Além das dimensdes propostas, Rego, Cunha e Souto (2007) a partir de pesquisas
empiricas, sugerem acrescentar a EAT, duas outras: alinhamento com os valores da
organizagdo, e alegria no trabalho. A primeira representa a medida que os individuos sentem
que existe congruéncia entre os seus valores pessoais e a missao/proposito da organizacdo. A
outra dimensdo engloba os aspectos relacionados com o sentido de alegria e de prazer no
trabalho (REGO; CUNHA; SOUTO, 2007). Desta maneira, os principais aspectos
relacionados aos estudos empiricos sobre EAT sdo relacionados a seguir, a partir das cinco

dimensoes e as questdes essenciais de cada uma delas.

Quadro 02 — As principais dimensodes da EAT

Dimensao Temas Autores

Ashmos; Duchon, 2000; Milliman et.

Equipe como parte de uma familia al.; 2003; Rego, Cunha, Souto, 2007

Apoio mutuo entre as pessoas, formando | Ashmos; Duchon, 2000; Milliman et.

Sentido de Conexdo com a espirito de comunidade al.; 2003; Rego, Cunha, Souto, 2007

Comunidade - —
Os membros do grupo/equipe se | Ashmos; Duchon, 2000; Milliman et.

preocupam uns com os outros al.; 2003; Rego, Cunha, Souto, 2007

Diminui¢@o da competigdo interna Bezerra e Oliveira, 2007
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Dimensao

Temas

Autores

As pessoas estdo ligadas por um propdsito
comum

Ashmos; Duchon, 2000; Milliman et.
al.; 2003; Rego, Cunha, Souto, 2007

Servico a comunidade
/Trabalho com significado

Trabalho realizado ¢ importante na vida

Ashmos; Duchon, 2000; Milliman et.
al.; 2003; Rego, Cunha, Souto, 2007

Trabalho gera um beneficio a sociedade

Ashmos; Duchon, 2000; Milliman et.
al.; 2003; Rego, Cunha, Souto, 2007

Respeito/Oportunidade para
vida interior

Valores espirituais valorizados no local de
trabalho

Ashmos; Duchon, 2000; Duchon e
Plowman, 2005

Respeito a "vida interior" do empregado

Milliman et. al.; 2003; Rego, Cunha,
Souto, 2007

Oportunidade  para  aplicar  valores | Ashmos; Duchon, 2000; Duchon e
espirituais Plowman, 2005

capelaes fornecem aconselhamento | Ashfort e Pratt, 2003; Cash e Gray,
espirituais aos colaboradores 2000; Elkin, 1992.

Centros/praticas de meditacdo para | Ashfort e Pratt, 2003; Bell e Taylor,

empregados e gerentes

2004; Bezerra e Oliveira, 2007

Praticas de culturas diversas adaptadas ao
local do trabalho

Bell e Taylor, 2004; Overell, 2001

Grupos de leitura de livros sagrados (fora
ou no horario do expediente)

Nash e McLennan, 2003; Bell e
Taylor, 2004; Pfeffer, 2003

Disponibilizar
comunitarias

tempo  para  agdes

Bezerra e Oliveira, 2007

Difusdo dos conceitos de espiritualidade e
valores universais

Bezerra ¢ Oliveira, 2007

Alinhamento do individuo

Valores organizacionais proporcionam o
bem-estar do empregado

Milliman et. al.; 2003; Rego, Cunha,
Souto, 2007

Sentir-se bem quanto ao seu futuro na
organizagao

Milliman et. al.; 2003; Rego, Cunha,
Souto, 2007

Auxilio da organizagio ao empregado
viver em paz consigo mesmo

Milliman et. al.; 2003; Rego, Cunha,
Souto, 2007

com 0s valores da E VAUt ] )
organizagio mpowerment/Autonomia 5 | Milliman et. al.; 2003
empregados
. . Vasconcelos, 2007; Bezerra e
Qualidade de vida no trabalho (QVT) Oliveira, 2007
Comportamento moral dos dirigentes Vasconcelos, 2007
Preocupacdo dos lideres da organizagdo | Milliman et. al.; 2003; Rego, Cunha,
em ser uteis a sociedade Souto, 2007
Alegre no trabalho Vasconcelos, 2007; Benefiel, 2005;
Alegria/Felicidade no Rego, Cunha, Souto, 2007
trabalho Vasconcelos, 2007; Benefiel, 2005;

Prazer para trabalhar

Rego, Cunha, Souto, 2007

Fonte: Elaboracdo propria

De uma forma geral, essas dimensdes apresentadas resumem o que se comumente

considera EAT no meio académico e organizacional. Ainda assim, apesar dos principais
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aspectos associados a espiritualidade serem incluidos em sua aplicagdo no ambiente de
trabalho, se considerarmos apenas essas questdes, havera grandes limitacdes entre
espiritualidade e sua pratica nas organizacdes. A literatura predominante sobre EAT erra em
sua tendéncia para retratar os beneficios do movimento em toda a luz e alegria para os
individuos sem reconhecer as manifestagdes do seu “lado escuro”, ou seja, a possibilidade de
se transformar em um eficiente instrumento de controle ¢ dominacdo humana (LIPS-

WIERSMA et al., 2009).

2.3.2 Limitacoes

A partir da abordagem anterior, existe margem para um carater ambiguo da EAT,
que se propde a ser um instrumento de emancipagdo, mas que pode se tornar uma ferramenta
de controle e alienagdo. A sofisticacdo dos mecanismos de controle sobre o empregado,
através de uma mediacdo psicoldgica, tem se transformado de direto e coercitivo para cada
vez mais sutis (MOURA, 2011) mediante apelo a subjetividade humana (FARIA; SCHMITT,
2007).

“Trata-se de um controle sutil, quase sempre imperceptivel, que se relaciona com os
aspectos mais intimos do individuo: seus desejos, sua necessidade de pertencer, de filiacdo, de
sentir-se amado e ser realizado” s@o esses os vinculo subjetivos, e cada vez mais € objetivo da
gestdo nas organizagdes sequestrar a subjetividade humana, para possibilitar o atingimento de
objetivos de produtividade e lucro (FARIA; SCHMITT, 2007 p.23)

Além de ferramenta de controle, a EAT pode se transformar em instrumento de
alienagdo. O termo alienagdo tem varios sentidos, a alienagdo econOmica, ou a “mais-valia”
definida por Marx, ¢ ligada diretamente a exploracdo do trabalho alheio, vinculado a
transferéncia de riqueza (SADER, 2000). O autor complementa que, esse excedente de
riqueza produzido pelo trabalhador e que fica nas maos do capitalista, ¢ alavanca do processo
de reproducdo do capital, aquela que produz a concentragdo cada vez maior de riqueza nas
maos dos capitalistas.

A alienagdo pode existir também quando o trabalhador ndo tem poder para decidir o
que vai produzir, para quem produzir, a que preco. “Tendo que vender sua for¢a de trabalho
para sobreviver, os trabalhadores se submetem as decisdes dos que compram sua capacidade
de trabalho” (SADER, 2000 p. 68). O trabalho pode ser considerado alienado quando ¢

desvinculado do que se produz. Participando de uma pequena parte do processo de trabalho,
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impede a consciéncia do empregado sobre o processo de trabalho, e permite a ndo
remuneragdo por parte substancial do valor que produz (SADER, 2000 p. 69).

Por esses motivos, a espiritualidade no ambiente de trabalho possui enorme
potencial, exatamente por lidar com aspectos subjetivos do ser humano. A seguir, realiza-se
uma discussdo sobre alguns fatores limitantes que podem viabilizar esse tipo de visdo e
desviar a EAT de seu carater emancipatorio. Destacam-se duas limitagdes: o foco na gestdo da
forca de trabalho ¢ a possibilidade de utilizagdo instrumental/egoista.

O foco principal na EAT fica praticamente resumido ao contexto dos empregados da
organizagdo, desconsiderando as agOes da organizagdo em relacdo aos seus demais
stakeholders. Como na definicdo de Ashmos e Duchon (2000), a organizacdo reconhece nos
seus funcionarios, mas nio ¢ enfatizado que as decisdes de seus lideres também precisam ser
espiritualizadas. Com isso ndo se questiona, por exemplo, se a empresa: pode continuar a
oferecer um produto ou servico prejudicial aos clientes ou, a sociedade ou a natureza; pode
ndo estimular o consumo consciente; seus produtos ou servicos podem ndo gerar beneficios
ou ter significados meramente consumistas.

Dessa maneira a EAT seria mais uma ferramenta de gestdo de pessoas, com objetivo
principal de melhorar a produtividade, e surgiria como um discurso ideoldgico pronto (e

vazio) da organizagdo para reduzir os conflitos e contradi¢des junto a seus empregados.

Para a organizacdo ¢ fundamental que os individuos-trabalhadores estejam
engajados a ela, principalmente que estabelegam com ela lagos afetivos. Assim, ela
podera mediar as contradi¢des existentes no seio organizacional e exercer o controle
social de maneira mais eficaz[...] A organizacdo se torna, entdo, o local de todas as
superagdes, da identificagdo e de todas as proje¢des individuais. [...] As técnicas de
gestao adotadas mantém o trabalhador ao lado da organizagdo, fazendo com que ele
se sinta acolhido e aceito no ambiente da organizacdo e que assim sinta o dever de
reconhecer e dar tudo o que puder para o trabalho que realiza(FARIA; SCHMITT,
2007 p. 26)

A outra limitagdo — a utilizagdo instrumental/egoista — explica de maneira mais clara
como a EAT pode ser utilizada como instrumento de dominagdo e controle ¢ ndo como uma
forma de emancipagdo e aumento de consciéncia humana, pois ndo se questionam os motivos
das organizacdes para adocdo dessas praticas. Pelo contrario, diversos autores (ver REGO;
CUNHA; SOUTO, 2007) sugerem a implementacdo (mais uma vez reforca o seu sentido de
ferramenta de gestdo) da EAT porque ela gera melhores resultados econdmicos. Dessa forma,
existe um estimulo a espiritualidade para gerar melhores resultados, ou seja, a espiritualidade
fica subordinada a uma racionalidade instrumental, de cunho econémico. Com isso, essa a¢ao
ndo tem nenhum valor moral (no sentido Kantiano), pois ¢ realizada de acordo com o dever,

mas por interesse, ficando ressaltado seu carater absolutamente egoista.
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Fica muito clara essa postura, pois, por exemplo, pouquissimos autores, dentre eles,
Vasconcelos (2008) consideram a discussdo sobre o compartilhamento de riquezas gerado
pela organizacdo ou a barganha esforgo-recompensa (BELL; TAYLOR, 2004). Mesmo a
organizacdo suprindo as necessidades espirituais do empregado, ndo ¢ justificativa para nao se
preocupar com o aspecto financeiro, sendo imperativo repartir melhor o resultado de seus
negdcios com aqueles que possibilitaram sua realizacdo, e ndo apenas para seus
donos/acionistas.

A instrumentalidade ndo é necessariamente um fator negativo e indesejavel, deve
continuar existindo dentro das organizac¢des, porém o mais importante, dentro de um contexto
de espiritualidade, ¢ que esta ndo seja o aspecto preponderante, mas subordinada aos valores e
principios morais. Contudo, alguns autores denunciam o discurso da EAT com preocupagdo
primeira com os lucros da organizagdo: “‘a busca interior’ pode tornar-se ‘um amplo caminho
em direcdo a eficiéncia comercial’” (HEELAS, 1992 apud BELL; TAYLOR, 2004 p.73).
Siqueira (2005) parte do pressuposto “que se trata de uma instrumentalizacdo da
religido/religiosidade, com o objetivo primeiro de aumentar a produtividade dos trabalhadores
e, portanto, os lucros para a empresa." (SIQUEIRA, 2005 p.722). A orientagdo imperiosa pelo
lucro de uma empresa ndo deve instrumentalizar os nobres objetivos da EAT (LIPS-
WIERSMA et al., 2009), e enquanto as organizacdes continuarem submissas a uma
racionalidade instrumental, ndo existira possibilidade de uma “espiritualidade” com finalidade
diferente da dominagao (BARRETO et al., 2011).

Uma espiritualidade no ambiente de trabalho precisa questionar o que esta posto,
numa busca pela humanizacdo das relagdes, necessita trazer a partilha do lucro, do poder, da
propriedade e das decisdes (AKTOUF, 2001). S6 visar mudar o comportamento dos
empregados, sem mudar as outras coisas em volta, ¢ uma “mudanca sem mudar realmente
nada, em querer revolucionar sem revolugdo” (AKTOUF, 2001 p. 28)

Diante do exposto, este trabalho contribui para o estudo em espiritualidade no
ambiente de trabalho, apresentando uma proposta de EAT que tenta reduzir as limitagdes

apresentadas.

2.4- Redefinindo espiritualidade no ambiente de trabalho

Neste estudo, considera-se que espiritualidade no ambiente de trabalho é a

realizacdo de acdes de respeito pelos outros seres. O respeito pelo outro ¢ considerado neste
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trabalho um sindénimo de respeito pela vida, ndo sendo limitado ao extremo vida-morte, mas
de maneira mais ampla como o que gera vida, alegria, abundancia, beneficio, conforme
Schweitzer (1936). Como consequéncia, existe uma busca pela geragao de vida, ou beneficios
e eliminagdo ou reducdo dos impactos negativos da atividade da organizacdo. Os aspectos que
ressaltam dessa defini¢do sdo: a importancia e o respeito pela vida; e por isso, a necessidade
de internalizar as externalidades da organizacdo. Essas praticas geram um aumento de
consciéncia e devem ser pautadas por uma busca de acdo moral, ou seja, desinteressada.

Considera-se que essa defini¢do reduz as limita¢des apresentadas anteriormente, pois
deixa de existir o foco na gestdo da forca de trabalho, que ¢ substituida pela responsabilidade
perante a vida e a possibilidade de utilizagdo instrumental/egoista da lugar a uma a¢do moral,
desinteressada, por dever, ou seja, sua motivagdo ¢ substantiva, seja baseada em uma
racionalidade substantiva (RAMOS, 1983, 1989; SERVA; 1997) ou na emogao de aceitagdo
do outro, ou amor (MATURANA, 2002; MATURANA; VARELA, 2010), pois ambas
resultam de uma natureza ética e critica, que envolve um ser humano dotado de razdo, emogao
e espiritualidade (LEITAO; FORTUNATO; FREITAS, 2006).

A seguir, detalham-se os aspectos que fundamentam essa definicdo: Conduta de

respeito pela vida e Internalizagdo das externalidades.

2.4.1Conduta de respeito pela vida

O respeito pela vida deve existir ndo apenas no discurso, mas mediante um
comportamento coerente com esse valor. Por esse motivo, neste trabalho, o respeito ¢
precedido pelo termo conduta, ou seja, o que nos importa € a pratica dessas agdes, ndo apenas
a existéncia dos valores; ¢ uma busca pela harmonia na acdo e no pensamento
(SCHWEITZER, 1936). Para o autor, a reveréncia pela vida ¢ a base para uma ética absoluta
e universal, e fundamento para uma ética espiritual. Segundo o autor, o primeiro ato espiritual
na experiéncia humana ¢ a reveréncia pela vida.

O respeito pela vida tem bases éticas, tanto racionais (SCHWEITZER, 1936), como e
também biologicas e emocionais (MATURANA, 2002; MATURANA; VARELA, 2010).0s
aspectos incluidos no respeito pela vida podem ser relacionados aos deveres morais, direitos,
positivos (aplicados em beneficio de alguém) e negativos (a¢des que ndo devem ser praticadas
para ndo prejudicar interesses alheios), representados pelos principios universais da:
subsisténcia, seguranca, liberdade e autonomia (FELIPE, 2009). Os dois primeiros estio

relacionados a aspectos biologicos; a liberdade seria a busca e realizacdo legitima dos desejos
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e interesses: a possibilidade da felicidade, mas ndo o direito de obter tudo que se deseja; a
autonomia seria assegurar ao individuo viver sua vida a partir dos valores e fins escolhidos
por si (TAYLOR, 1986).

Ainda com relacdo a autonomia, o individuo tem o direito em ndo ser manipulado
por meio de técnicaspsicoldgicas que destruam ou tornem deficientes as capacidades do
juizocritico e independéncia nos julgamentos, e, para tanto, ter um nivel ou tipo de educagdo
que leve ao desenvolvimento da autonomia (TAYLOR, 1986). Para o autor, a contrapartida
negativa desse direito é ndo destruir ou debilitar a capacidade de autodeterminacdo das
pessoas, ndo impedindo ou atrapalhando o desenvolvimento desta capacidade. Por isso a
obrigagdo das empresas ¢ demais organizagdes em possibilitar um ambiente que estimule e
auxilie na ampliacdo da consciéncia e desenvolvimento da autonomia.

Além dos aspectos racionais, existem outras maneiras para se chegar a consideracao
de respeito pelo outro. Para Maturana e Varela (2010), baseado nos aspectos bioldgicos e
sociais do ser humano, chegamos a essa valorizacdo por meio de uma emogdo de aceitacio
mutua: o amor. A partir da ampliagdo do nosso dominio cognitivo reflexivo, pode-se chegar
pelo raciocinio ou, mais diretamente, numa circunstincia que nos leva a ver o outro como um
igual, “um ato que habitualmente chamamos de amor” (MATURANA; VARELA, 2010 p.
269). Para os autores, tudo isso nos permite perceber que o amor, ou a aceitacdo do outro
junto a nés na convivéncia, € o fundamento biologico do fenomeno social. Esse assunto sera
detalhado na sec¢do 2.5.3.

Baseado nesses pressupostos, dos aspectos biologicos e naturais da condigdo
humana, que segundo Maturana e Varela (2010) implicam numa ética, podemos considerar
um juizo de valor sobre o que ¢ benéfico ou prejudicial numa agdo humana: ¢ a sua
capacidade de beneficiar ou prejudicar os seres a ele interconectados, no mundo em que
vivem e constroem juntos. Os autores afirmam que a base de nossa ética nos obriga a
construir um mundo de cooperagdo com os outros, pois o que nos distingue é a capacidade de
tomar consciéncia da situagdo em que estamos.

Seja por meio da razdo ou da emocdo, existe um entendimento de muitos autores do
que € o respeito pela da vida, mas, ainda assim, permanece uma questdo central, que poderia
passar despercebido, em virtude da visdo ocidental dominante: que tipo de vida deve ser
respeitada? Existem trés vertentes principais de ética que podem responder essa questdo: o
antropocentrismo, o sencientismo e o biocentrismo (FELIPE, 2008; 2009). A primeira e mais
antiga delas, que hoje ainda ¢ dominante, pretende justificar as agdes humanas da perspectiva

moral, e tem como critério para definir os participantes da comunidade dos seres dignos de
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consideragdo e apreco: a posse da razdo (FELIPE, 2008). Segundo a autora, para além desses
seres (agentes morais) nao ha dever de respeito direto, o valor moral ndo ultrapassa o limite da
racionalidade, tudo o mais tem seu valor instrumental, como objetos de propriedade,
associado aos seres dotados de razdo. Essa formatacdo moral ¢ tipica de uma racionalidade
escravocrata e hierdrquica e ndo demonstra mérito moral ou superioridade humana, apenas
distingue a natureza racional dessa espécie (FELIPE, 2009b).

Uma visdo centrada no homem (antropocéntrica), implica em uma ecologia rasa, ou
seja, o ser humano fica situado acima ou fora da natureza, como fonte de todos os valores.
Isso permite a atribui¢do de valor instrumental ou de “uso” dos seres vivos e da natureza
(CAPRA, 2007). Essa logica pode levar a praticas que geram o especismo eletivo, ou seja, “a
eleicdo de determinadas espécies animais como dignas de considera¢do, e o abandono e
descaso de outras a escravidao e exterminio” (FELIPE, 2009 p. 19).

Schweitzer (1936), afirma que a ética esta preocupada apenas com a relacdo de
homem para homem ¢ um dogma contempordneo. Ndo pode ser o fato de ndo ter
racionalidade— ou alguma outra —, a justificativa para maltratarmos animais, até mesmo
porque eles tém um tipo de racionalidade especifica, habilidades que os tornam aptos a
“alcangarem o que lhes ¢ benéfico e a evitarem o que ndo ¢” (FELIPE, 2009b, p. 8).

A origem dessa visdo miope sobre a importancia ndo s6 maior, mas praticamente
unica do ser humano, comeca com o pensamento que todo esse emaranhado de relacdes
interdependentes e necessarios a vida em nosso planeta podem ser consideradas partes
separadas (CAPRA, 2007). Para o autor, a crenga que os fragmentos — em nds, no meio
ambiente ¢ na sociedade — sdo realmente separados, alienou-nos de nossos companheiros
humanos e da natureza, nos diminuindo. “Para recuperar nossa plena humanidade, temos de
recuperar nossa experiéncia de conexidade com toda a teia da vida” (CAPRA, 2007 p. 230)

Para Muller (2009), além da visdo antropocéntrica, a objetificacdo e mercantilizacdo
que sdo inseparaveis do capitalismo, ¢ tem na opressdo dos animais apenas uma faceta de uma
realidade mais ampla de opressdo generalizada do mais forte sobre o mais fraco. Para o autor,
as lutas por emancipacdo humana e emancipacdo animal estdo politica e filosoficamente
relacionadas e sdo ramos de uma mesma causa.

Diante dos problemas expostos, uma alternativa ética possivel ¢ admitir a expansao
do circulo da comunidade moral, e, para isso, o agente moral deve ter a capacidade de
distanciar-se de seus interesses pessoais egoistas e de perceber-se como membro de uma
comunidade mais ampla, constituida ndo apenas de “parentes” (FELIPE, 2008). A segunda

vertente, sencientismo ou utilitarista, admite dentro da comunidade moral os demais seres
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sencientes (capazes de ter sentimentos e consciéncia): alguns animais ndo-humanos (FELIPE,
2008). Segundo a autora, os interesses de todos os seres sencientes devem ser considerados
para os julgamentos éticos, sendo esses dignos de consideracdo e com valor intrinseco. Os
demais continuam valiosos apenas do ponto de vista da utilidade para os primeiros (FELIPE,
2008).

Ainda que a ética utilitarista tenha dado um passo em relacdo a ética antropocéntrica,
ela ainda desconsidera da comunidade moral todas as demais espécies de vida (FELIPE,
2008). Segundo a autora, por esse motivo, a terceira vertente ética, a biocéntrica, amplia os
limites anteriores, considerando a vida de humanos, animais e plantas (por exemplo) com
valor inerente, além de sua utilidade para fins racionais (racionalidade instrumental). A partir
dessa concepcdo holistica, Leopold afirma que a referéncia passa a ser a preservacao da vida
daquele que pode ser afetado pela decisdo ou agdo do agente moral: o paciente moral — ambos
interesses devem ser levados em consideracdo (FELIPE, 2008). A autora enfatiza que a ética
da terra € justificada por Callicott, pois a vida ndo existe a ndo ser nos contornos de uma
comunidade biotica.

Dentro da vertente biocéntrica ndo existe uma concordancia em todos os aspectos, e
além da visdo holistica, existe aquela que reconhece o valor inerente a vida de individuos,
representada por Paul Taylor (FELIPE, 2009; KUHNEN, 2009). Para Taylor (1986), existem
algumas regras que precisam ser utilizadas na relacdo entre os humanos e demais seres: a nao-
maleficéncia, ndo-interferéncia, fidelidade e justica-restitutiva.

Segundo o autor, a ndo-maleficéncia € abster-se de qualquer acdo que possa produzir
o mal: tirar a vida, privagdo de condigcdes necessarias a preservagdo do bem. A ndo-
interferéncia busca limitar os atos humanos que gerem impedimento ou restri¢des a liberdade:
desenvolvimento saudavel, autoprovimento ¢ autonomia. As limitagdes estdo relacionadas as
possibilidade de debilidade, enfraquecimento ou destruicdo de habilidades utilizadas para
buscar a realizagdo de seu proprio bem. Ja a regra da fidelidade, sugere que o humano deve
ndo trair a confianga estabelecida por um animal selvagem na sua interagdo. E, por tltimo, a
justica-restitutiva ¢ a compensac¢do da condicdo violada, que restaura a justica existente antes
da realizagdo da agdo (TAYLOR, 1986). Para o autor, em situagdes de estrita urgé€ncia
humana em obter alimentos em condi¢des com inexisténcia de alternativas, deve ser aplicada
a regra da prioridade que considera o dever do agente moral (humano) de prover a
sobrevivéncia propria.

Como representante da visdo biocéntrica, se destaca o paradigma ecologico — num

sentido mais amplo e profundo, baseado na Ecologia Profunda do filésofo noruegués Arne
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Naess — que concebe o mundo como um todo integrado, interdependéncia em todos os
fenomenos, todos os seres com um valor intrinseco, um fio particular na teia da vida
(CAPRA, 2007). “Em ultima andlise, a percep¢do da ecologia profunda ¢é percepcao
espiritual” (CAPRA, 2007 p.26)

O respeito e reveréncia pela vida ndo deve ser exclusiva a nossa vida, a nossa atitude
em relacdo a esta outra vida s6 pode ser como a nossa atitude em relagdo a nossa propria vida
(SCHWEITZER, 1936). O autor pondera que sendo o homem um ser pensante, deve
considerar a vida além da sua propria, com igual reveréncia. Deve-se reveréncia a cada forma
de vida, procurando, tanto quanto possivel, abster-se de destruir toda a vida,
independentemente do seu tipo especifico. Apesar disso, acaba-se por acreditar que a vida do
homem é mais importante do que qualquer outra forma de que conhecemos. As vezes tem-se
de decidir arbitrariamente quais as formas de vida, ¢ mesmo os individuos em particular, que
vao viver e quais devem ser destruidas. Mas o principio da reveréncia pela vida ndo é menos
universal (SCHWEITZER, 1936).

A partir do exposto, este trabalho considera o respeito pela vida de forma mais ampla
e holistica, tanto considerando seus desdobramentos racionais como emocionais como base de
sua analise uma €tica nao antropocéntrica. Dessa maneira a conexao e sentido de comunidade,
refletidos na espiritualidade, s3o estendidos a “comunidade planetaria”, ou seja,
verdadeiramente uma conexdao com tudo. Assim sendo, todos os impactos advindos das
atividades empresariais devem passar pela andlise da repercussdo sobre todos os seres vivos,
pois todos tém valor inerente e ndo instrumental. Em virtude do foco das acdes de EAT serem

destinadas ao funcionario, a seguir detalha-se a conduta de respeito pelo funcionario.

2.4.1.1Conduta de respeito pelo funcionario

Os mesmos aspectos de respeito pela vida citados anteriormente ndo podem deixar
de ser estendidos aos funcionarios, que sdo o principal alvo das agdes de espiritualidade no
ambiente de trabalho. Os direitos a liberdade, autonomia, justica, felicidade e dignidade
devem ser observados ¢ aplicados nas agdes da organizagao.

Serdo destacadas as caracteristicas de respeito ao funcionario e valorizagdo de outras
dimensdes da vida. Os demais aspectos foram detalhados na se¢do de Dimensdes da EAT, que

relacionam os cincos aspectos principais da espiritualidade no ambiente de trabalho: sentido
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de conexdo com a comunidade, alinhamento dos valores organizacionais, oportunidade para
valores espirituais, trabalho com significado e felicidade no trabalho.

A organizagdo deve se esforcar por criar um ambiente que estimule as relacdes
sociais, ou seja, que se baseiam na aceitacdo mutua. Dessa maneira, as relagcdes hierarquicas
devem ser substituidas ou perder sua importancia. Os sistemas sociais se fundam e se
constituem sob a emog¢ao da aceitagdo mutua: amor (MATURANA, 2002). Para o autor, sao
relagdes sociais (ndo apenas humanas) apenas que se constituem na aceitagdo mutua, isto é, na
aceitacdo do outro como um legitimo outro na convivéncia. As agdes baseadas na aceitacdo
sdo opostas a logica dominante, pois, para Maturana (2002), as relagdes de trabalho ndo sdo
relagdes sociais, visto que ao invés da aceitacdo mutua, se baseiam na aceitacdo de um
compromisso para a realizagdo de uma tarefa, envolvem outra emoc¢ao fundamental, diferente
do amor. “Dai que o ser social, nas relagdes de trabalho, ¢ uma impertinéncia. Pode até ser
substituido por um rob6” (MATURANA, 2002 p. 96).

Para o autor, as relagdes hierarquicas, se constituem sob a emog¢ao da negacao mutua,
pois obedecemos quando fazemos o que o outro nos exige, em circunstancias nas quais nao o
queriamos fazer. Elas surgem da emog¢do da obediéncia, e se fundam no compromisso de
cumprir tarefas que sdo importantes para o gestor, dai a necessidade dessas relagdes ser
reguladas por contratos e normas, pois ndo existe a colaboragdo espontdnea (LEITAO;
FORTUNATO; FREITAS, 2006). “Por isso, o que obedece se nega ao obedecer, e nega ao
que manda porque ndo aceita espontaneamente a validade do que este pede”, por sua vez, “o
que manda nega ao que obedece porque lhe exige que faca o que ndo quer fazer, e nega a si
mesmo porque se cré merecedor da obediéncia do outro” (MATURANA, 2002, p. 96).

Segundo o autor, as relagoes de obediéncia ddo origem a irresponsabilidade. Nas
empresas onde existe uma melhor qualidade nos relacionamentos interpessoais tem menos
necessidade de recorrer aos sistemas legais (LEITAO; FORTUNATO; FREITAS, 2006). Os
autores afirmam que, apenas em relagdes baseadas no respeito, na aceitacdo legitima da
coexisténcia, viabilizam a co-inspirag@o, que abre espaco psicologico também a conversagao e
a amizade, com implicacdes para o ambiente favoravel ao trabalho grupal. A democratizacao
das relagdes tem implicagdes diretas sobre a qualidade dos relacionamentos no trabalho
(LEITAO; FORTUNATO; FREITAS, 2006). Mas ndo devem ser realizadas por finalidade
instrumental, e sim por principios, para seguir a nossa natureza bioldgica, que necessita das
relagdes de aceitagdo para perpetuar a sobrevivéncia.

Respeito pelo funcionario ¢ também demonstrado em acdes de valorizagdo das outras

dimensodes da sua vida, lhe dando oportunidade de ndo s6 na organizagdo, mas fora dela
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realizar relagdes autogratificantes (RAMOS, 1989) e com significado. Para isso, a
organizacdo deve primar pela redugdo do stress nas atividades do dia a dia e como ideal
também a redugdo da jornada de servigo. Mas o fato de as pessoas terem outras dimensdes
relacionais ndo tem maior pertinéncia nas relagdes de trabalho (LEITAO; FORTUNATO;
FREITAS, 2006). E o que muito se verifica ¢ o aumento do controle que pode ser exercido
por processos sociais, politicos e poder, pressionando os trabalhadores a aceitar condi¢des de
estresse, aproveitando a sua forca espiritual, permitindo, assim,a organizacdo abdicar da
responsabilidade de melhorar as condigdes que causaram tal stress em primeiro lugar (LIPS-
WIERSMA et al., 2009). Esse poder ideologico cumpre o papel de adogar, acalentar e
consolar a dureza do trabalho e a submissdo (PAGES et al., 1987). Para os autores, os valores
da empresa capitalista sdo interiorizados por meio dessa funcdo ideologica que permite
legitimar a angustia e o sofrimento.

Quando a organizagdo consegue chegar nesse nivel de influéncia ideoldgica ela
adquire um status de instidncia moral, de consciéncia transcendente ao mercado capitalista —
suas crencas deixam transparecer o0 modo do dominio ideologico: cria-se uma imagem
moralista, humanista, e de superioridade mediante a qual se delineia o poder (PAGES et al.,
1987). Segundo os autores, essa imagem ¢ baseada em valores contraditorios com a moral
tradicional — que mesclam valores tradicionais: respeito pelo individuo, valorizacdo do
esfor¢o e do sacrificio, integridade, perseveranga; com valores modernos: mudanca, progresso
técnico; e valores contraditorios: eficacia, espirito de competicdo e individualismo. “Essas
caracteristicas [poder e generosidade] sdo divinas e tal proclamacgdo institui de inicio a
organizagdo como sujeito da historia e principio de todas as coisas, assegurando por isso sua
deificagdo” (PAGES et al., 1987, p. 82).

O respeito pelo funcionario deve ser coerente com os valores que sdo pregados ¢
vividos nas relagdes da organizagdo. O conceito de dignidade — integridade interna de cada
individuo — refuta a ideia de utilizar os funcionarios como ferramenta econémica (SOTO,
2005) e para que se caminhe em busca de uma espiritualidade legitima, que realmente
valorize a vida, a base dos valores capitalistas deve ser revista. Para que ocorra um respeito
pela vida, ndo s6 dos funcionarios, mas dos clientes ¢ demais seres envolvidos nas atividades
da organizagdo, ¢ necessario uma acdo responsavel que se inicia pela internalizacdo de suas

externalidades.
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2.4.2Internalizacao das externalidades

Enquanto ator social excepcionalmente poderoso e influente, a organizacdo deve
colocar-se formalmente a servico do bem comum (KREITLON, 2004), pois existem para
gerar algum beneficio a sociedade (DRUCKER, 2002), sendo o lucro resultado — e nao
motivo — desse esfor¢o. Para o autor, a finalidade da organizagdo ¢ criar um consumidor e
administrar os impactos ¢ responsabilidades sociais da empresa, ja que nenhuma de nossas
instituicdes existe por si s6 e nem ¢ um fim em si mesma, mas existe em fun¢do da sociedade.
A organizacdo deve prover bens e servigos ao consumidor, mais do que gerar lucro aos
acionistas ou fornecer emprego aos trabalhadores.

Mas percebe-se que os custos sociais e ambientais da producdo ndo participam dos
atuais modelos econdmicos (CAPRA, 2007). Para o autor, dessa maneira, muitas
organizagdes conseguem parte do seu lucro a partir de bens gratuitos. Outras formas de
aumentar o lucro decorrem do poder da organizagdo frente a individuos ou grupos, que sdo
gerados a partir de algum tipo de exploracdo: seja dos funcionarios, fornecedores, parceiros,
meio ambiente ou clientes, ou ainda de forma indevida: sonegando impostos ou tributos,
descumprindo a lei, etc.

O termo explorar, num sentido mais geral, significa fazer uso de algo para um fim
determinado (SADER, 2000). Para o autor, se nos valemos da agdo de outra pessoa para
beneficio proprio, estamos explorando essa pessoa, estamos tratando-o como coisa, como um
instrumento de um fim nosso. “Através da exploracdo estamos ndo somente tirando um
beneficio para nds, mas também oprimindo outro ser humano, fazendo dele um objetivo para
nossa satisfacdo.” (SADER, 2000 p. 59). Nesse sentido que utilizamos o termo exploragdo
nesse trabalho, a utilizacdo instrumental de algo ou alguém para beneficio proprio. O
desenvolvimento capitalista cria acumulacdo apropriada por uns poucos a custa da exploragao
e do prejuizo das grandes maiorias (BOFF, 2000).

A exploragdo se origina de uma externalidade. Nos estudos sobre economia, uma
externalidade ocorre quando uma acdo de uma unidade econdmica (pessoa ou
empreendimento, consumidor ou produtor) afeta (positiva ou negativamente), a acao de outra,
mesmo ndo intencionalmente (KNEESE, 1964 apud GOMES, 2005). Geralmente utilizamos
esse termo apenas em seu sentido prejudicial, por isso, em nosso texto o significado sera: o
repasse de custos para os funciondrios ou para fora da empresa, fazendo com que alguém, ou
algo, tenha que pagar a conta. Perrow (1991) associa a externalidade ao surgimento da

Sociedade de Organizagdes, onde cresce cada vez mais o poder destas perante a sociedade. A
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externalidade ou custo externo ¢ um custo socioambiental que, quando computado no
processo de producdo, se diz internalizado. Dessa forma, a responsabilidade da empresa ¢
assumida quando as externalidades s@o internalizadas.

As externalidades s3o realizadas devido ao poder que a organizagdo tem sobre seus
stakeholders e a visdo de seus lideres de que esse repasse de custos ¢ justo. Vergara e Branco
(2001) confirmam que o inquestionavel poder econdémico das organizacdes vem sendo obtido,
em parte, a um custo social inaceitavel: “As multiplas externalidades associadas a atividade
empresarial, sob a forma de degradagdo da natureza, condigdes de trabalho improprias e
produtos inadequados as necessidades humanas, vém sendo tratadas por meio da privatizagdo
dos ganhos e da socializacdo dos custos” (VERGARA; BRANCO, 2001, p. 26). Perrow
(1991) reforga o argumento, e esclarece o que acontece hodiernamente ¢ que boa parte do
crescimento de algumas organizagdes esta ligada a custos sociais externalizados, tais como
desemprego, superpopulacao, disputas, alienacdo, patologias sociais ou mesmo a necessidade
de recreacdo de massa.

Para exposi¢do mais clara das ideias, utiliza-se o termo lucro de trés formas: Lucro
de Exploracdo, aquele que advém de forma irregular ou devido a exploracdo de algum
stakeholder (incluimos também os demais animais € o meio ambiente), ou seja, um lucro
baseado em uma externalidade — onde algum grupo ou alguém esta pagando por esses custos.
O Lucro de Beneficio, ¢ aquele que a empresa consegue em virtude dos bons produtos ou
servigos prestados a sociedade. Por ultimo o Lucro Total, que ¢ a soma dos dois anteriores.

O questionamento que se faz ¢é: sera correto a organizacdo contabilizar esses ganhos
advindos de externalidades como parte de seu lucro? Esse tipo de lucro indevido baseado na
exploracdo, conseguido pela utilizacdo do poder, ¢ retirado (muitas vezes sem consentimento
ou conhecimento) dos diversos stakeholders, e contabilizado como parte total do resultado da
organizagdo, colaborando para o acumulo de riquezas e o aumento das desigualdades sociais.

Nas a¢des empresariais sempre existem externalidades. A pratica administrativa
(também a teoria)“tém responsabilidades para com a constitui¢do e reproducdo do sistema
vigente, bem como com suas consequéncias: o fato massivo da pobreza, a exclusdo social da
grande maioria da populagdo do planeta, a destruicdo progressiva do proprio planeta”
(MISOCZKY; AMANTINO-DE-ANDRADE; 2005 p. 204).

Por isso, ndo basta um tratamento de respeito aos funcionarios, realizacdo de acdes
filantropicas, etc. A questdo de principal responsabilidade da organizacgdo ¢ o impacto de seu
produto/servigo sobre o cliente, a sociedade e 0 meio ambiente. As a¢gdes da organizagdo sdo

de sua responsabilidade, para uma empresa normal, espera-se que cumpra a lei. Mas
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consciente de que a lei ¢ muito o menos do que o necessario para reparar as atividades de
exploragdo (do trabalho, da natureza, do cliente ou da sociedade), espera-se de uma empresa
que esta caminhando no desenvolvimento de sua espiritualidade, que seus gestores possam
ndo s6 cumprir a lei, mas repararem ou eliminarem os impactos prejudiciais de seus atos.

Dessa forma, em uma empresa que, por exemplo, oferece um produto que faz mal a
saude fisica do cliente, deveria ter incluida em seus custos o tratamento de satde que o cliente
vai precisar realizar. Da mesma maneira, uma organizagdo que oferece um ambiente de
trabalho estressante, prejudicial a satide fisica e mental do empregado, deveria incluir esse
custo em seu produto. Um outro exemplo, uma empresa extrativista deveria incluir em seus
custos a reparagao e buscar um desenvolvimento sustentavel. Nessa logica, muitos produtos
seriam inviaveis financeiramente, ¢ deveriam ser descontinuados, ou ajustados para que nao
gerassem esse impacto negativo. Deveria ser essa a lei, (cada um responsavel pelos seus atos),
mas hoje as leis favorecem o acumulo de capital e o pagamento da conta por quem ndo
consumiu o produto, pois a externalidade nio estd sendo incluida nos custos do produto, ou
seja, ndo esta sendo paga por quem consome.

A organizagdo que se utiliza indevidamente da “EAT” como um instrumento de
dominacdo, bem como a maior parte das empresas, ¢ considerada “externalizadora” de custos.
No que diz respeito as organizacdes que se esforcam num caminho para tornarem-se mais
espiritualizadas — mediante acdes de seus dirigentes e funcionarios —, estas tendem, nesse
processo, a abrir mdo do lucro advindo da exploracdo (externalidade) e buscar sua
responsabilidade perante a sociedade, ou seja, internalizar suas externalidades. Até mesmo
porque isso ndo ¢ nada mais que apenas uma demonstragdo de responsabilidade. Pinto (2009)
argumenta que desorganizar a harmonia implica em assumir a responsabilidade em corrigir o
maleficio ou assumir o 6nus de té-lo feito, ¢ as organizagdes devem levar em consideragdo
essas condigdes em suas relagdes junto aos seus alvos de interesse.

Para Maturana (2002), a liberdade ¢ a experiéncia responsavel por sua propria
responsabilidade. Dentro desse contexto, o foco da espiritualidade no ambiente de trabalho ¢
se responsabilizar por sua liberdade, e partir dai gerar beneficios e eliminar ou reduzir os
impactos negativos de sua atividade a todos os seus stakeholders. O critério para se definir o
que ¢ beneficio e prejuizo esta vinculado ao respeito pela vida, ou seja, ndo s6 a eliminagdo ou
reducdo da cessagdo: morte, mas sua diminui¢do: dor, e busca da sua ampliagdo: alegria
(SCHWEITZER, 1936), dignidade, considerando o valor intrinseco de cada ser.

Existe pairando no ar uma ideologia de que a espiritualidade vai aumentar as receitas

e lucro da organizag@o. Muitos autores (ver REGO; CUNHA, SOUTO, 2007) afirmam que a
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EAT aumenta eficacia e gera mais lucro. Esta afirmacdo pode até ser verdadeira, se todas as
acoes da organizacdo estdo pautadas na ética e inexiste explorag@o de terceiros. Realmente, se
a organizacdo ndo tiver parte de seu lucro obtido por meio de exploracdo, nesse caso, a
tendéncia ¢ aumentar os resultados. Isso € pouco provavel. Mas se a organizagdo se utiliza do
poder para conseguir vantagens e aumentar a concentracdo de renda, quando decide se
"espiritualizar" deve abrir mao desse expediente. Parte do “lucro” da organizagdo vai reduzir,
pois se espera que ela comece a praticar preco e comércio justo, remunerar adequadamente
seus empregados, ter responsabilidade social, e, principalmente, eliminar ou mitigar os seus
impactos negativos. Ou seja, a espiritualidade deve primar pela distribuicdo de riqueza e nao
pela concentragcdo (VASCONCELOS, 2008). Boa parte do lucro, do excedente, é resultado da
exploracdo, por isso argumenta-se que uma espiritualidade legitima deve aumentar receitas,
mas precisa distribuir riquezas, ou seja, fazer retornd-la para o que a gerou.
Consequentemente, as agdes de EAT ndo devem aumentar nem os lucros nem a concentracao

da riqueza na organizagao.

2.5- Os motivos para implementaciao da espiritualidade no

ambiente de trabalho

Os interesses para implementacdo de praticas de espiritualidade no ambiente de
trabalho podem ser dos mais diversos. Consequentemente, essas visoes influenciam nos tipos
de praticas adotados pelas organiza¢des. Entendendo os motivos de sua implementagdo, pode-
se identificar, por exemplo, um interesse genuino em uma mudanga interior, ou apenas o
interesse para utilizar mais uma ferramenta de controle e aumento de resultados financeiros.
Em virtude do exposto, esta se¢do tratard dos principais motivos para implementacdo de
praticas de EAT.

Decidiu-se realizar uma andalise a partir dos tipos de agdo social, propostos por
Weber (1994) em seu livro Economia e Sociedade. A utilizagdo dessa tipologia foi escolhida
porque a EAT é uma forma de acdo social, uma ac¢do que tem influéncia abrangente, ¢ a
proposta de Weber consegue ser ampla suficiente para levar em consideragdo os aspectos
mais importantes que envolvem esse fendmeno. Faz-se uma ressalva a analise de Weber, que
mesmo utilizando como principio da fundamentacdo tedrica os seus conceitos, a racionalidade
proposta pelo autor ndo € um instrumento de intervengao social, pelo contrario, trata-se de um

conceito analitico que funciona como lente, a partir da qual é possivel enquadrar, ‘ver’,
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refletir e compreender a acdo social, suas motivacoes, seus valores, seus desdobramentos e
funcionalidades (FERNANDES, 2008). A seguir os quatro tipos de a¢ao social propostos por
Weber:

A agdo social pode ser determinada: 1) de modo racional referente a fins: por
expectativas quanto ao comportamento de objetos do mundo exterior e de outras
pessoas, utilizando essas expectativas como ‘condigdes’ ou ‘meios’ para alcangar
fins proprios, ponderados e perseguidos racionalmente, como sucesso; 2) de modo
racional referente a valores: pela crenga consciente no valor — ético, estético,
religioso ou qualquer que seja sua interpretagdo — absoluto e inerente a determinado
comportamento como tal, independentemente dos resultados; 3) de modo afetivo,
especialmente emocional: por afetos ou estados emocionais atuais; 4) de modo
tradicional: por costume arraigado. (WEBER, 1994, p. 15)

No Ocidente, desde a época medieval existe uma associacdo do trabalho com
significacdo espiritual e religiosa. Muitas praticas surgiram com monges beneditinos (LIPS-
WIERSMA et al., 2009). Com o inicio do Capitalismo ¢ com passar do tempo, se tornou uma
pratica comum, uma tradi¢do, a substitui¢do do trabalho como uma manifestacdo espiritual
para um objetivo de ampliagcdo do lucro da empresa (WEBER, 1994). A partir dessa visdo, a
espiritualidade no ambiente de trabalho seria um resgate dessa antiga tradicdo, que foi
substituida lentamente, para uma finalidade mais materialista e prosaica (LIPS-WIERSMA et
al., 2009). Considerando que esse assunto ja foi tratado na secdo de Antecedentes historicos,
serdo detalhados nas secdes seguintes apenas os aspectos racionais € emocionais que
influenciam a tomada de decisdo ¢ agdes.

Para Weber (1994), o conceito de racionalidade ¢ constitutivo e elemento central do
conceito de acdo social (FERNANDES, 2008). Existe uma grande importancia no estudo
deste tema, pois se deve considerar que a racionalidade, mais do que orientar a compreensao
cognitiva dos individuos e organizar a vida humana social e nas organizagdes, mediante
normas racionalmente desenhadas, desempenha papel relevante na justificativa, na
legitimagdo e, principalmente, na conformagdo dos individuos a vida nas coletividades
organizacionais. Como resultado, produz uma loégica que ¢ interiorizada pelos proprios
individuos em conformidade com as normas organizacionais proprias daquele sistema social,
gerando um sentido compartilhado por todos os membros (SILVEIRA, 2008). Apesar disso,
Weber (1994) informa que essa defini¢do é metodologica, e que ndo se pode compreender a
vida e a acdo social por apenas um viés racional referente a fins, mas existem outras
racionalidades e irracionalidades no mundo.

Em contraste com os estudos de Weber, as modernas teorias neurobioldgicas e
cognitivas s30 o oposto da opinido generalizada de que as emogdes se contrapdem a

racionalidade, e, por esse motivo, ndo s@o eficientes: “é impossivel ser racional sem ser
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emocional” (KOFMAN, 2004 p. 234). Para o autor, as emocdes podem prejudicar a

consciéncia, mas sem elas ndo existe sequer possibilidade de consciéncia.

Uma visdo que parte do pressuposto de que a agdo social tem sua motivacdo no
ambito apenas racional, desconsiderando que esta ¢ apenas uma de suas facetas ao
lado de aspectos da interagdo social e seus simbolismos de emogao e moral social.
Ha toda uma interagdo cultural na qual o significado pessoal depende muito de como
os argumentos sdo aceitos no interior da cultura ou contexto no qual se inserem
(AKTOUF, 1996 apud TORRES JUNIOR, 2002 p).

A seguir, detalham-se os motivos de implementagdo da EAT a partir dos tipos de

acdo social.

2.5.1Racionalidade instrumental e economica

A racionalidade instrumental é baseada numa relacdo entre agdo e resultado
esperado. Existe uma preocupagdo primeira com os fins que serdo atingidos, ou secja, ela
implica em uma necessidade de previsdo e controle. Na literatura, esse tipo de racionalidade
pode assumir outras denominagdes, mas mantém a mesma caracteristica: racionalidade no
tocantes a fins (WEBER, 1994); racionalidade funcional (RAMOS, 1983; 1989; PAULA,
2007). Weber (1994) salientou que a racionalidade (no tocante aos fins) formal e instrumental
¢ determinada por uma expectativa de resultados, ou “fins calculados” (RAMOS, 1989). Essa
acdo racional ¢ sistematica, consciente, calculada, atenta em adequar condigdes e meios a fins
elegidos, de tal modo que os meios sejam minimizados e os fins maximizados (RAMOS,
1983; PEREIRA, 1993). Para muitos, esse tipo de racionalidade é tida como: (o unico tipo
existente) racionalidade (PEREIRA, 1993). Essa “razdio moderna”foi sistematicamente
articulada, e até hoje sua influéncia permanece. Hobbes a define como a capacidade que o
individuo adquire pelo esforco e que o habilita a nada mais do que fazer o célculo utilitario de
consequéncias (RAMOS, 1989).

Nesse tipo de racionalidade ndo se questiona se as normas institucionais vigentes sdo
justas ou ndo, mas somente se sdo eficazes, ou seja, se os meios sdo adequados aos fins
propostos, ficando a questdo dos valores éticos e politicos submetida a interesses
instrumentais e reduzida a discuss@o de problemas técnicos (GONCALVES, 1999). Nao se
aprecia propriamente a qualidade intrinseca das agdes, mas 0 seu maior ou menor concurso
para atingir um fim preestabelecido, independente do contetdo que possam ter as acdes

(RAMOS, 1989).
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Essa racionalidade ¢ dominante nas organizacdes, apesar de ter cada vez menos
forca, devido aos seus impactos nocivos a vida humana associada e ao meio ambiente. A
racionalidade instrumental ¢ dominante na sociedade centrada no mercado, e tem prevalecido
também na teoria organizacional, sendo que a acdo administrativa ¢ baseada nela (RAMOS,
1983; 1989). Ela é pobre em sofisticagdo, embora ainda funcione, é cada vez menos
convincente, pouco pratica e inoperante, na medida que se apoia em pressupostos ingénuos
(RAMOS, 1989). Para o autor, nos dias atuais, a expansdo do mercado atingiu posi¢do de
curva decrescente em termos de bem-estar humano. Os resultados da modernizagio,
inseguranga psicoldgica, degradagdo da qualidade de vida, polui¢do, desperdicio a exaustdo
dos limitados recursos do planeta, entre outros, mal disfarcam o carater enganador das
sociedades contemporaneas.

Nao se pode negar que hodiernamente, nas organizacdes, existe também esse peso
desigual, onde a racionalidade instrumental ou funcional ¢ preponderante, sendo quase
absoluta. E esse predominio que pode fazer com que a racionalidade se torne
irracional.Conforme afirma Ramos (1989, p. 19), “A racionalidade desaparece, num mundo
em que o calculo utilitario de consequéncias passa a ser a unica referéncia para as agdes

humanas”. Essa visdo ¢ compartilhada também por Motta (2003):

Quer me parecer que a racionalidade a que geralmente se refere quando se fala de
administragdo ¢ apenas um tipo de racionalidade, a saber, a racionalidade
instrumental, aquela vinculada a adequag@o mais eficiente entre meios e fins. Isso
significa que geralmente se deixa de lado a racionalidade com relagdo a valores, isto
¢, os modos de pensar que orientam ac¢des ligadas ao que se percebe como desejavel,
adequado e inadequado, justo e injusto, e assim por diante. Ocorre também que a
propria acdo afetiva entre seres humanos ndo se baseia numa irracionalidade, mas
num determinado modo de pensar. Entretanto, ndo ¢ dessas Ultimas formas que vive
a administracdo (MOTTA, 2003, p. 370).

Dessa forma, a racionalidade instrumental se torna limitada, e passa a ser ao invés de
racionalidade, uma racionalizacdo. A racionalizacdo ¢ vista por Weber como sendo a
institucionalizagdo da racionalidade instrumental (FREITAG, 1995). A racionalizagio
fundamenta-se em bases mutiladas ou falsas, ¢ fechada e constitui uma das fontes mais
poderosas de erros e ilusdes: “O racionalismo que ignora os seres, a subjetividade, a
afetividade e a vida ¢ irracional” (MORIN, 2000 p. 23). Para o autor, a racionalidade deve ser
ndo so critica, mas autocritica, pois sendo corre o risco de cair na ilusdo racionalizadora.
Segundo Habermas, essa racionalizagdo cria uma legitimacdo econdmica ao capitalismo e

essa acdo instrumental conduz a um estado de comunicagédo sistematicamente distorcida, entre

os seres humanos (RAMOS, 1989).
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Além do mais, a utilizacdo apenas da racionalidade instrumental passa a ser um
instrumento de dominac¢do e controle sobre o homem e a natureza. Groppo (2007) ressalta que
os meios racionais — focados nos fins e ndo nos meios — podem vir a se tornar regras ou
normas estabelecidas na esfera social, segundo seus objetivos intrinsecos, impostos aos
individuos: ocorre o processo de burocratizacdo, quando a razdo torna-se, em vez do exercicio
da liberdade, um instrumento de dominacdo. E transforma-se num meio de legitimagdo do

controle institucionalizado sobre o mundo natural e a conduta humana (RAMOS, 1989).

A razdo, sujeito abstrato da historia individual e coletiva do homem em Kant e
Hegel, converte-se, na leitura de Horkheimer e Adorno, em uma razio alienada que
se desviou do seu objetivo emancipatorio original, transformando-se em seu
contrario: a razdo instrumental, o controle totalitario da natureza ¢ a dominagdo
incondicional dos homens (FREITAG, 2004 p. 35).

Apesar disso, a racionalidade instrumental em si ndo significa um problema, contanto
que ndo tenha predominéncia sobre valores éticos e morais. “A construcdo de meios com
vistas a determinados fins, que denota a instrumentalidade da agfo, ndo significa que o ganho
esperado seja necessariamente individual e prejudicial ao coletivo, como frequentemente
encontramos na literatura”, pois, apesar disso, as acdes podem ser egoistas ou altruistas
(FERNANDES, 2008, p. 4). Para Ramos (1989), ndo significa que a racionalidade funcional
deva ser abolida, mas que a sua predominancia em detrimento de valores mais substantivos
tira dos individuos a capacidade de escolhas éticas e morais, levando ao que Mannheim
denominou como “desenvolvimento desproporcional” das faculdades humanas. Mannheim
compreende que um alto grau de desenvolvimento técnico e econdmico pode corresponder a
um baixo desenvolvimento ético (RAMOS, 1989).

Os aspectos subjetivos (instrumental) e objetivos (substancial) da razdo sempre
estiveram historicamente presentes e “a predominancia do primeiro sobre o ultimo se realizou
no decorrer de um longo processo” (HORKHEIMER, 2002), no capitalismo, historicamente
esse predominio permanece (WEBER, 1994). Esse processo estd levando a crise atual da
razdo, que se deve a incapacidade de conceber o aspecto objetivo (substancial) ou a sua
negagdo como sendo uma ilusdo. “Na medida em que ¢ subjetivada, a razdo se torna também
formalizada” (HORKHEIMER, 2002 p.16-17).

Ainda assim, ndo se deve considerar um carater de dualidade entre as racionalidades,
mas sim uma complementaridade. Weber (1994) reforga que as agdes comportam as duas
racionalidades (fins e valores), tendo em cada situagdo uma que se sobressai em relagdo a
outra. Nao existem duas ou mais razdes, mas apenas a Razdo Humana (LIMA; HOPFER;

SOUZA-LIMA, 2004). Segundo os autores, para os primeiros filosofos na Grécia antiga que
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estudaram o tema ndo havia a distin¢do entre, por exemplo, a capacidade de calcular e a de ser
prudente. Para Aristoteles, por exemplo, ndo se pode ser prudente sem ser bom, assim como
ndo se pode ser bom sem ser prudente (LIMA; HOPFER; SOUZA-LIMA, 2004). Portanto, a
nogdo classica de razdo tende a associar substantividade com calculabilidade sem hierarquia
ou predominio abusivo de um dos dominios sobre o outro e, ainda, associar a razio
diretamente ao individuo, nunca fora dele (SOUZA-LIMA, 2002 apud LIMA; HOPFER;
SOUZA-LIMA, 2004).

Mas quando se trata da racionalidade economica — uma variagdo da racionalidade
instrumental que transforma tudo em valores econdomicos — existe mais criticas de diversos
autores, por se tornar de um cardter mais limitado ainda no tocante aos seus fins. A
racionalidade econdmica, acima de tudo, ¢ uma variacdo da racionalidade formal que
incorpora os conteudos econdmicos, tornando-os prioritarios (FERNANDES, 2008). As
consequéncias dessa visdo econdmica sdo: “o mundo percebido como mercado; a prevaléncia
das relagdes comerciais sobre as sociais; a realidade economica como realidade “objetiva” e
os modelos de desenvolvimento centrados na demanda”, como implica¢do nas organizagdes
existe uma desumanizacdo que transforma os empregados como meros numeros, que pesam
nas despesas e podem gerar receitas (PINTO, 2009 p.6). Isto leva a crer que a racionalidade
econdmica ¢ resultado do calculo utilitario de consequéncias e das categorias da racionalidade
instrumental. O calculo utilitario de consequéncias transforma-se em calculo de valores
econdmicos, como ganhos calculaveis contabilmente, “e chegamos a um limiar em que bom
humor, alegria, saude, e assim por diante, tornam-se dinheiro” (FERNANDES, 2008, p.15).

A racionalidade econdmica, no processo historico de desenvolvimento do Ocidente e
do capitalismo, tornou-se o contetdo prioritirio da racionalidade instrumental, que passa a
operar voltada predominantemente para fins econdmicos (FERNANDES, 2008). O autor
afirma que apesar das finalidades serem economicas, ndo implica que sejam egoistas e/ou
individuais, embora aumentem as possibilidades nesse sentido. Para o autor, entende-se que
qualquer critica a racionalidade econdmica ndo pode restringir-se ao seu conteido, pois
também passa pela critica a esta racionalizacdo excessiva enquanto processo historico e
metodoldgico.

A maximizac¢do do lucro como fim unico, adquire um sentido de comportamento
racional limitado. Essa racionalidade interna — da organizagdo — frequentemente choca com os
interesses gerais do sistema global da qual a empresa € parte, e pode debilitar esse mesmo
sistema (PEREIRA, 1993). Para o autor, essa racionalidade (interna) pode constituir ao

mesmo tempo para a irracionalidade do sistema, ¢ a maxima racionalidade possivel seria
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atingida quando o uso e coordenacdo dos meios transcendessem os estritos limites da
organizagao.

Se antes a racionalidade era sempre revestida de nuances éticas (FERNANDES,
2008), a emergéncia do capitalismo e da sociedade de mercado, por sua vez, possibilitou um
conceito de racionalidade referente a fins ¢ uma relativizagdo de valores (RAMOS, 1989).
Dentro do sistema capitalista — onde ja existem fins determinados por valores politico-
ideologicos considerados corretos, seja o lucro como mola propulsora das agdes — seria
considerado racional o emprego de meios tecnicamente mais eficientes, apropriados para se
atingir esse objetivo (PEREIRA, 1993). Para o autor, essa questdo ndo pode ser resolvida com
facilidade, pois o comportamento social se pauta ndo apenas por critérios técnicos, e esses
podem se chocar com os valores sociais.

Ocorre entdo uma hipertrofia, resultado de um pensar instrumental, econdmico e
técnico que acaba por reduzir as demais caracteristicas humanas, tornando o individuo mais
competitivo que cooperativo e mais individualista do que coletivista (LEITAO;
FORTUNATO; FREITAS, 2006). Para os autores, isso reduz o que € reflexivo e ético, com
graves consequéncias para a qualidade dos relacionamentos intra e interorganizacionais.

O século XX viveu sobre o dominio da falsa racionalidade, a pseudofuncionalidade,
“que presumia ser a Unica racionalidade, mas atrofiou a compreensao, a reflexdo e a visdo em
longo prazo” (MORIN, 2000 p. 45), pois ndo considera as necessidades nao-quantificaveis e
ndo-identificaveis. “Ndo deveria o novo século se emancipar do controle da racionalidade
mutilada e mutiladora, a fim de que a mente humana pudesse, enfim, controla-la?”” (MORIN,
2000 p. 45).

Atualmente, o discurso da EAT encontra-se inserido nesse contexto capitalista e de
pseudorracionalidade econdmica, o que demonstra claramente o interesse das organizacdes
em apenas aproveitar dessas praticas o que gerar resultados econdmicos satisfatorios. Se a
espiritualidade estiver a servigo do lucro, ela serd um mecanismo sutil e oculto de controle
sobre os “recursos” humanos (PAGES et. al., 1987; MOURA, 2011). Dessa maneira, dentro
dessa perspectiva, acredita-se que nao conseguiremos chegar a uma mudanca real de
paradigma — uma mudancga interior — dentro do sistema e das organizacdes. Enquanto as
organizagdes continuarem submissas a uma racionalidade instrumental, ndo existira
possibilidade de uma espiritualidade genuina, ela se tornara sempre um instrumento de
dominacdo (BARRETO et al., 2011). Para tanto, alternativas precisam surgir, dentre elas, a

racionalidade substantiva e a utilizacdo das emocdes de aceitagdo mutua, conforme a seguir.



51

2.5.2Racionalidade substantiva ou referente a valores

A racionalidade substantiva se opde a racionalidade instrumental, pois diferente
desta, sua preocupagdo é com os meios, ¢ ndo os fins, ou seja, ¢ movida por um senso de
responsabilidade e valores éticos e morais. A racionalidade no tocante aos valores ¢
determinada como independente de suas expectativas de sucesso, sendo ditada pelo valor
intrinseco que a inspira e indiferente quanto aos seus resultados ulteriores a ela (WEBER,
1994; RAMOS, 1983). A racionalidade substantiva, que se origina na consciéncia humana, ¢ a
chave para ordenagdo da vida social com relagdes verdadeiramente autogratificantes
(RAMOS, 1989).

O sentido da vida humana, em especial no contexto do trabalho no mundo capitalista,
ndo pode ser estruturado somente a partir de uma racionalidade instrumental, “mas a partir de
uma agdo compartilhada entre os individuos e grupos que busquem o alcance de um bem
maior social e a introdu¢do de uma base ludica e de prazer na relagdo do homem com a
sociedade e com o trabalho” (SILVEIRA, 2008).

Para Mannheim, a racionalidade substantiva ¢ “um ato de pensamento que revela
percepcoes inteligentes das inter-relacdes de acontecimentos, numa situacdo determinada”
(RAMOS, 1989, p. 6). Ramos (1989) reforca que essa racionalidade constitui a base da vida
humana ética e responsavel, que tem sua origem na psique humana, e por meio dela os
individuos poderiam reger sua vida pessoal na direcdo da autorrealizagdo, contrabalancando a
busca de emancipagdo com o alcance da satisfagdo social — levar em conta o direito dos outros
em fazé-lo também. Para tanto, seriam utilizados o debate racional e o julgamento ético-
valorativo das a¢des (SERVA, 1997).

Pelo exercicio dessa razdo o homem transcende a condicdo de um ser puramente
natural e socialmente determinado e se transforma num ator politico (RAMOS, 1989). Para o
autor, este ¢ um ato de dominio de impulsos, sentimentos, emog¢des, preconceitos ¢ de outros
fatores que perturbam a visdo e o entendimento inteligente da realidade. “De ordinaria, a
racionalidade substancial ¢ estreitamente relacionada com a preocupacdo em resguardar a
liberdade” (RAMOS, 1989 p.52).

O que existe de importante na racionalidade substantiva ¢ seu carater de
emancipa¢do humana, a busca por liberdade e autoconsciéncia. Apesar disso, existem outras

propostas de racionalidade com busca dos mesmos objetivos, como, por exemplo, a
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racionalidade comunicativa, proposta por Habermas (1989). Para o autor, apenas a vontade
conduzida pelo conhecimento moral e inteiramente racional pode chamar-se auténoma.

Se Weber mostra o quanto a operacionalidade da razdo se fundamenta de forma
instrumental no mundo moderno em todos os seus aspectos. Habermas (1989) busca constituir
uma forma de reflexdo critica sobre tal instrumentalidade, com objetivo de se atingir uma
emancipagdo social: a racionalidade comunicativa, que se estabelece como instrumento de
consenso social da realidade (SILVA, 2001). Essa proposta de racionalidade ¢ baseada em
padroes éticos e de autorreflexdo, tais como verdade, justica e liberdade, resultado de uma
consciéncia humana esclarecida e com fins emancipatorios (RAMOS, 1989; GONCALVES,

1999). Essa racionalidade ¢ definida como:

(...) uma pratica comunicativa que, contra um pano de fundo de um mundo-
da-vida, ¢ orientada para alcangar, sustentar e renovar o consenso - €, na
verdade, um consenso que se baseia no reconhecimento intersubjetivo de
pretensoes de validades criticaveis. A racionalidade inerente a esta pratica é
mostrada no fato de que um acordo alcangado comunicativamente deve ser
baseado no final em razdes. E a racionalidade daqueles que participam dessa
pratica comunicativa ¢ determinada pelo fato de que, se necessario, podem,
sob circunstincias convenientes, fornecer razdes para suas expressdes
(HABERMAS, 1989).

A busca por emancipagao deve estar pautada em uma racionalidade mais integradora,
que incorpora nao apenas os fatores econdmicos/instrumentais, mas os valores éticos e as
emogdes em busca do autodesenvolvimento e autoconsciéncia (BARRETO et al.; 2011b). E
um resgate ao salto elementar do humano em relagcdo aos demais seres vivos: a capacidade de
reflexdo, esse “poder foi adquirido por uma consciéncia de se dobrar sobre si mesma, e de
tomar posse de si mesma como de um objeto dotado de sua propria consisténcia ¢ de seu
proprio valor: ndo mais apenas conhecer — mas conhecer-se; ndo mais apenas saber, mas saber
que se sabe” (CHARDIN, 2001 p. 186)

Uma proposta de espiritualidade no ambiente de trabalho deve ser alicercada por
valores éticos e ndo interesses econdmicos, ou seja, precisa estar a servico de uma
racionalidade emancipatoria e ndo com finalidade instrumental. Seria um contrassenso a
busca por uma espiritualidade como o objetivo de obter mais recursos materiais. A proposta é
contraria ao que alguns autores acabam tentando realizar, inserindo a espiritualidade dentro de
uma loégica de mercado, e dessa maneira, subordinada a uma “ética menor, restrita, do
mercado, que se curva aos interesses do lucro” (FREIRE, 1996 p. 14). Seria uma busca por
uma espiritualidade baseada numa barganha, numa troca. Mas uma ac¢ao ética ndo deve buscar

recompensa (THIRY-CHERQUES, 2006). Para o autor, a “intencdo compensatoria ¢ uma
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fraqueza humana, uma debilidade do espirito, uma imoralidade” (THIRY-CHERQUES, 2006,
p. 4).

Além dos aspectos tidos como racionais, Morin (2000) ressalta que ha uma estreita
relacdo entre inteligéncia e afetividade: o raciocinio pode ser diminuido, ou destruido pelo
déficit da emocdo. O enfraquecimento da capacidade de reagir emocionalmente pode ser a
raiz de comportamentos irracionais. Dessa forma, ndo hd um estagio superior da razdo sobre a
emoc¢do, mas um eixo intelecto — afeto, sendo a capacidade de ter emocdes indispensavel para

estabelecer comportamentos racionais. A seguir, tratar-se-a sobre as emogoes.

2.5.3- Emocoes

O conceito de emogao — que vem do latim movere, e significa transferir de um lugar
para o outro — ndo tem fronteiras claras e a delimitacdo do fendmeno torna-se dificil, pois as
emocdes ndo formam classes de objetos homogéneos e sdo muitas vezes arduamente
distinguidas, podendo a propria pessoa se confundir ou se enganar sobre suas emogdes
(MACHADO, 2003).

Para Maturana (2002), as emogdes ndo sdo o que chamamos de sentimento, do ponto
de vista bioldgico, “as emocdes sdo dindmicas corporais que especificam os dominios de acao
em que nos movemos” (MATURANA, 2002 p. 92). O autor explica que uma mudanca
emocional implica numa mudan¢a de dominio de ag¢do. Nada nos ocorre, nada fazemos que
ndo esteja definido como uma agéo de certo tipo por uma emogao que a torna possivel. Dessa
forma ndo ¢ a razdo que nos leva a acdo, mas a emog¢do (MATURANA, 2002).0 autor reforga
que quando mudamos de emog¢do, mudamos de dominio de a¢do. Nao existe acdo humana
sem uma emogdo que a estabelega e a torne possivel como ato (LEITAO; FORTUNATO;
FREITAS, 2006).

Quando Weber (1994) inclui a acdo social afetiva, determinada por estados emotivos,
informava sobre a dificuldade de uma avaliagdo de suas consequéncias. Mas dizer que a razdo
caracteriza o humano ¢ um antolho, porque nos deixa cegos frente a emocdo que se torna
desvalorizada como algo animal ou que nega o racional (MATURANA, 2002). O autor afirma
que isso faz com que vivamos numa cultura que desvaloriza as emogdes. As emog¢des nao
obscurecem o entendimento, nem sdo restricdes da razdo, “todo sistema racional tem um
fundamento emocional”. (MATURANA, 2002 p.15)

O enfraquecimento da capacidade de reagir emocionalmente pode ser a raiz de
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comportamentos irracionais (MORIN, 2000). Dessa forma, ndo hd um estagio superior da
razdo sobre a emogdo, mas um eixo intelecto — afeto, sendo a capacidade de ter emocodes
indispensavel, para estabelecer comportamentos racionais (MORIN, 2000). “Uma visdo da
natureza humana que ignore o poder das emocdes ¢ lamentavelmente miope” (GOLEMAN,
2007 p. 30). Barcelos (2006) afirma que, via de regra, entendemos nossas argumentacdes
racionais sem considerar as emocgdes envolvidas no processo, mas, em ultima instancia, sdo as
emocoes que fundam, que ddo sustentagdo de origem a estes argumentos ditos racionais. Para
Leitdo, Proenca e Freitas (2006), existe uma compatibilidade entre a visdo bioldgica de
Maturana e de Edgar Morin, quando o primeiro se refere que somos seres emocionais e
utilizamos a razdo para justificar as emogdes que nos levam a agdo. Os autores afirmam que
para Morin a razdo fechada ¢ simplificadora, enquanto a razdo complexa vé a
complementaridade entre inteligéncia e afetividade, entre razdo e desrazao.

Na escala zoologica as emocdes aparecem bem antes do pensamento. No
desenvolvimento do cérebro humano, para ele se tornar o que ¢ hoje, as partes que se ocupam
dos pensamentos racionais (o lobulo frontal e o neocortex) s6 apareceram depois e ficaram
firmemente enraizadas nas que se ocupam das emocdes basicas (o corpo amigdaldide e o
restante do sistema limbico) (KOFMAN, 2004). Isso explica a enorme influéncia das emocoes
sobre a razdo, pois o cérebro pensante (neocortex) se desenvolveu a partir das emocdes.
Existiu um cérebro emocional muito antes de um cérebro racional, e o primeiro estd tdo
envolvido no raciocinio quanto o cérebro pensante (GOLEMAN, 2007). O sistema limbico ¢
o mais agil, e dessa forma, a emocdo fica a frente da razdo nas respostas ao ambiente.
(LEITAO; FORTUNATO; FREITAS, 2006)

Goleman (2007) afirma que os sociobidlogos identificam em momentos decisivos da
espécie humana ocorrer uma ascensao do “coracdo” sobre a razdo. Para esses pesquisadores,
sd0 as nossas emocdes que nos orientam diante de um impasse € que temos que tomar
decisdes importantes demais para serem tomadas a cargo unicamente do intelecto
(GOLEMAN, 2007). Existe um fato fundamental “de que a histéria da humanidade ¢
decorrente da capacidade de emocionar-se. Nossa historia ¢ uma consequéncia de desejos, de
vontades, muito antes que de necessidades.” (BARCELOS, 2006 p. 588)

A mente humana ¢ incapaz de apreender a complexidade da realidade, por isso existe
uma escolha pré-consciente daquilo que daremos atencdo, e sdo as emogdes que guiam o
processo automatico de relevancia (KOFMAN, 2004). “A emocdo ¢ uma energia instintiva,

baseada nas interpretagcdes que a pessoa faz da sua realidade” (KOFMAN, 2004 p. 237).
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Num certo sentido, temos dois cérebro, duas mentes — e dois tipos diferentes de
inteligéncia: racional e emocional. Nosso desempenho na vida é determinado pelas
duas — ndo apenas o QI, mas a inteligéncia emocional também conta. Na verdade o
intelecto ndo pode dar o melhor de si sem a inteligéncia emocional. Em geral, a
complementaridade de sistema limbico e neocértex, amigdala e lobos pré-frontais
significa que cada um € um parceiro integral na vida mental. Quando esses parceiros
interagem bem, a inteligéncia emocional aumenta — e também a capacidade
intelectual. Isso subverte a antiga concepg¢do de antagonismo entre razdo e
sentimento (...) precisamos encontrar o equilibrio inteligente entre as duas. O antigo
paradigma defendia um ideal de razdo livre do peso da emogdo. O novo paradigma
nos exorta a harmonizar cabega e coragdo (GOLEMAN, 2007 p. 53).

Para o autor, a diferenca crucial entre alguém tomar consciéncia de que esta sendo
arrebatado por um sentimento ou ser possuido por ele pode ser encontrada na recomendagéo
de Socrates: Conhece-te a ti mesmo. Essa “¢ a pedra de toque da inteligéncia emocional: a
consciéncia de nossos sentimentos no momento exato que eles ocorrem” (GOLEMAN, 2007
p. 70).

Dentro do contexto organizacional, a historia do capitalismo ¢ de deterioracdo das
relagdes e a razdo que tornou hegemonico o capital, sufocou a dimensdo emocional da vida
(LEITAO; FORTUNATO; FREITAS, 2006). H4 uma representagio simbélica da razio como
ordem e emog¢do como desordem e uma busca por separar (o inseparavel), como dois mundos
distintos, o ambiente publico e o privado, exigindo do individuo no ambiente publico o
desprovimento das emogdes (MACHADO, 2003). Dentro dessa visao de mundo, a emogao ¢

colocada a servigo do capital e acaba sendo:

Associada a constituicdo das tarefas, preocupada, em tltima instdncia, com o
desempenho lucrativo, seguindo a crenga estabelecida pela for¢a do racionalismo de
que a ordem organizacional e a eficiéncia das relagdes entre gerentes e trabalhadores
devem ser tratadas racionalmente. Em suma, “boas” organiza¢des sdo as que tém
emogdes gerenciadas e a teoria organizacional deveria se preocupar mais com
processos cognitivos e controle comportamental. Um viés problematico a pesquisa
(LEITAO; FORTUNATO; FREITAS, 2006 p. 890).

Os autores complementam que nos estudos recentes sobre emogdes na area de
gestdo, o emocional ¢ percebido como sentimento e ndo como impulsionador da acdo, como
na visdo biologica, visto que estas contribuicdes sdo racionalistas, instrumentais-objetivas,
fortemente quantitativas e prescritivas. Como resultado, existe um estudo do comportamento
emocional reificado e examinado por meio de associacdes bindrias, seguindo a maneira
funcional-positivista de ver (LEITAO; FORTUNATO; FREITAS, 2006). Para os autores, a
demonizagdo das emogdes e sentimentos acabou por inibir sua compreensdo como
comportamento, em especial, a emog¢do amorosa, indispensavel a integragdo humana em toda
atividade social. Os autores afirmam que, apesar da preocupacdo substantiva com o pensar

¢tico, os criticos marxistas, da teoria critica e dos pensadores pés-modernos, ndo perceberam
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o vinculo com as emocdes, apontado posteriormente por neurocientistas e pela biologia
cognitiva (MATURANA, 2002).

Dentro da visdo utilizada nesta pesquisa, a espiritualidade no ambiente de trabalho
ndo pode ser desconexa das emogodes. Por esse motivo, converge para proposta de Leitdo,
Fortunato e Freitas (2006), tentando fortalecer uma “teoria dos relacionamentos”, em que as
dimensdes emocional e ética sejam seus componentes indissociaveis, conferindo-lhe um
carater substantivo, proposto por Guerreiro Ramos (1989). A partir de agora, quando se
utilizar o termo substantividade, estarao inseridos o conceito de racionalidade
substantiva e sua relacio com as emoc¢oes.

Essa substantividade ¢ resultado de uma natureza ética e critica, que envolve um ser
humano dotado de razio, emocdo e espiritualidade (LEITAO; FORTUNATO; FREITAS,
2006). Para os autores, a teoria de relacionamentos, ou substantiva, poderia levar a
compreensdo do homem nas variedades historicas de sua condicdo que ¢
biopsicoantropossocial € ndo apenas economica e técnica. O objeto central dessa teoria deve
estar na qualidade dos relacionamentos intra e interorganizacionais, “qualidade definida aqui
como o relacionamento em que um individuo reconhece o outro como legitimo outro na
relagdo, com as implicacdes dai decorrentes para a vida das pessoas e das organizagdes.
Conceito que tem claras implica¢des éticas”. (LEITAO; FORTUNATO; FREITAS, 2006 p.
894)

Na perspectiva bioldgica, ética e emocao estdo associadas. Para Maturana (2002) a ética
tem um fundamento emocional e ndo racional. A ética, ¢ uma reflexdo sobre a legitimidade da
presenca do outro, e toda acdo humana tem sentido ético, pois produz um mundo que se cria
com os outros, € tem como base a de aceitacao do outro (MATURANA; VARELA, 2010). A
aceitacdo do outro tem sua origem no emocional, mas também ¢ desenvolvida no ambito da

razao, posto isso,

precisamos estudar a qualidade dos relacionamentos na empresa, a partir da triplice
conexdo emogio-razio-agio, onde a emogdo é o ponto de partida. E preciso assumir
o pressuposto de que o emocional define o caminho do racional, abandonando o
pressuposto dominante de que a razdo deve afastar a emocgdo e levar isso para o
desenvolvimento de novas metodologias de pesquisa. (LEITAO; FORTUNATO;
FREITAS, 2006 p. 896)

Para o estudo sobre administragdo e organizagdes, os pesquisadores tém recorrido a
categorizagdes, tais como emogdes positivas e negativas (DAVEL; MACHADO, 2001). Para
os autores, as emog¢des positivas sdo: o amor (afei¢do, carinho, afeto) e a alegria (felicidade,

prazer, satisfacdo, apreciagdo); e emocdes negativas sdo: a raiva (hostilidade, irritabilidade,
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frustracdo, 6dio, aborrecimento), a tristeza (depressdo, desagrado), o medo (ansiedade,
preocupagdo, nervosismo, susto) e a culpa (remorso, vergonha, embaraco).

O conceito (de amor) ¢ tratado como a emocgdo primordial do comportamento
humano (MATURANA; VARELA, 2010; LEITAO; FORTUNATO; FREITAS, 2006). Pois o
o amor ¢ a Unica emocao que expande o comportamento inteligente, a criatividade e recupera
a autonomia, liberdade e responsabilidade (MATURANA; BUNNELL, 1998 apud LEITAO;
FORTUNATO; FREITAS, 2006). Para os autores, as emog¢des como o medo ou a rejeigdo,
comuns nas culturas autoritdrias, restringem nossa capacidade de ver e dialogar, ndo
disponibilizam todo nosso conhecimento, e restringem a criatividade.

Devido a importancia central do amor como emog¢do e motivador de
comportamentos de respeito e espiritualidade, a seguir detalha-se um pouco mais sobre esse

tema.

2.5.3.1 O amor

Nesta secdo trata-se do amor ndo como uma virtude religiosa, mas sim em sua
concepgdo biologica, proposta pelos autores da Escola de Santiago. O amor é a emocgdo
fundamental que torna possivel a historia humana, sem preocupag@o com a visao cristd desse
termo, mas sim com algo que ¢ constitutivo da vida e fundamento da vida associada
(LEITAO; FORTUNATO; FREITAS, 2006). O amor como uma das coordenagdes desse
emocionar se constitui numa dinamica da aceitacdo de um organismo vivo por outro de forma,
espontanea, viabilizando assim a coexisténcia entre os mesmos. (BARCELOS, 2006)

Sem amor, sem aceitacdo do outro junto a nds, ndo ha socializagdo, e sem
esta ndo ha humanidade. Qualquer coisa que destrua ou limite a aceitacdo do
outro, desde a competicdo até a posse da verdade, passando pela certeza
ideoldgica, destréi ou limita o acontecimento do fendmeno social
(MATURANA; VARELA, 2010 p. 269).

Em consequéncia, destréi também o ser humano, eliminando o processo bioldgico
que o gera. Os autores afirmam que ndo estdo moralizando nem fazendo prédica do amor, mas
destacando “o fato de que biologicamente, sem amor, sem aceitagdo do outro, ndo ha
fenomeno social. Se ainda se convive assim vive-se hipocritamente, na indiferenga ou na
negagdo ativa.” (MATURANA; VARELA, 2010 p. 269).

Descartar o amor como fundamento bioldgico do social, bem como as
implicagdes éticas dessa dindmica, seria desconhecer tudo o que nossa
historia de seres vivos de mais de trés bilhdes e meio de anos diz e nos
legou. Nao prestar atengdo ao fato de que todo conhecer é um fazer, ndo
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perceber a identidade entre agdo e conhecimento, ndo ver que todo ato
humano, ao construir um mundo na linguagem, tem um carater ético porque
ocorre no dominio social — tudo isso € igual a ndo permitir-se ver que as
macads caem para baixo. Proceder assim, sabendo que sabemos, seria um
auto-engano, uma negag¢do intencional. (...) somos humanos na dinidmica
social. Liberta-nos de uma cegueira fundamental: a de ndo percebermos que
s6 temos o mundo que criamos com 0s outros, € que s6 0 amor permite criar
um mundo em comum com eles (MATURANA; VARELA p. 269-270).

Vale ressaltar que dos sistemas mais simples aos mais complexos, as relacdes entre
individuos sdo interagdes cooperativas, diretas ou indiretas, ou ndo seria possivel a
sobrevivéncia dos sistemas sociais (LEITAO; FORTUNATO; FREITAS, 2006). Para a escola
de Santiago, a cooperagdo entre os participantes de sistemas sociais ¢ sua caracteristica
fundamental, a capacidade do altruismo biologico ¢ inerente a todo animal; enquanto o
individualismo competitivo é criagdo da cultura liberal (LEITAO; FORTUNATO; FREITAS,
2006). Para os autores, isso implica na possibilidade de mudanga, uma mudanga para
retomada das caracteristicas naturais do ser humano.

Desta forma, a busca por uma espiritualidade no ambiente de trabalho ndo pode
desconsiderar as necessidades emocionais dos seres humanos. Nesta perspectiva, o local de
trabalho deve favorecer o florescimento das emogdes, ¢ em especial sua ampliagdo da

consciéncia sobre como entendé-las e lidar melhor com elas.
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3 Procedimentos Metodologicos

Neste topico sdo apresentados os procedimentos adotados para atender aos objetivos
de pesquisa propostos, incluindo o delineamento da pesquisa, critérios para sele¢do dos casos,
além das estratégias metodoldgicas. Para facilitar o entendimento e resumir as informagdes,
existira também uma secdo com a estruturacdo da pesquisa.

Lincoln e Guba (2005) sugerem uma classificacdo entre os paradigmas
investigativos, e a partir dela a fundamentacdo tedrica foi desenvolvida numa visdo Teorica
Critica. Segundo os autores, a Teoria Critica tem uma forte influencia de valores (sociais,
politicos, culturais, econOmicos, etc.) em sua ontologia e epistemologia, utiliza uma
metodologia dialogica/dialética e tem como objetivo investigativo a critica, transformacao e
emancipagao.

Essa visdo ¢ sustentada na premissa de que “o mundo ndo ¢ somente constituido das
coisas ja feitas, mas de tudo o que ¢ ainda possivel realizar. A Historia ndo ¢ apenas o que
existe, mas também a soma dos possiveis” (SANTOS, 2000 p. 29). E orientar os estudos para
a emancipagao implica em criticar o capitalismo e sua expressao na sociedade de mercado, em
apostar que essa sociedade ¢ mais uma das criagdes dos seres humanos (SOLE, 2003 apud
MISOCZKY; AMANTINO-DE-ANDRADE, 2005).

Considera-se que enxergar a partir dessa perspectiva pode contribuir para uma visao
mais ampla do fendmeno organizacional de forma geral, e da EAT de maneira mais
especifica. Essa ideia é reforcada por Peci e Alcadipani (2006), que explicam que os estudos
criticos podem contribuir para o grau de abertura do campo, pois expdem as faces ocultas, as
estruturas de controle e de dominacao e as desigualdades nas organizagdes, ou seja, mostram
que as coisas ndo sdo necessariamente aquilo que aparentam no ambito da gestao.

Freitag (2004) refor¢a que a necessidade do trabalho teodrico, para a Teoria Critica,
fica presa a um juizo existencial: “libertar a humanidade do jugo da repressdo, da ignorancia e
inconsciéncia. Esse juizo (...) usa a razdo como instrumento de libertacdo para realizar a

autonomia, a autodeterminagdo do homem” (FREITAG, 2004 p.41).
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3.1- Estruturacao da pesquisa

A seguir, o quadro com a sintese metodoldgica da pesquisa com resumo das etapas e
sua relagdo com os objetivos especificos. A metodologia sera apresentada como foco na
abordagem qualitativa. No decorrer das proximas se¢des deste capitulo serdo explicados com

mais detalhes as etapas e as escolhas para as mesmas.

Quadro 03 —Sintese Metodologica da Pesquisa

Analisar a defini¢ao de Identificar as motivagdes
OBJETIVOS EAT adotada pelas das oreanizacdes gra Identificar as praticas de
ESPECIFICOS pessoas das empresas . & 190es P EAT
implementagdo da EAT
estudadas
METODOS DE
PESQUISA QUALITATIVO
ENTREVISTA ENTREVISTA ENTREVISTA
INSTRUMENTO DE OBSERVACAO OBSERVACAO
COLETA DIRETA DIRETA
PESQUISA PESQUISA PESQUISA
DOCUMENTAL DOCUMENTAL DOCUMENTAL
TRATAMENTO E i i
ANALISE DOS DADOS ANALISE PRAGMATICA DA LINGUAGEM

Fonte: Elaboragao propria

3.2- Delineamento da pesquisa

Diversas tradigdes de pesquisa invocam o titulo qualitativo, tendo em comum o
pressuposto basico de que a investigagdo dos fendmenos humanos, sempre saturados de razao,
liberdade e vontade, tem caracteristicas especificas: criam e atribuem significado as coisas e
as pessoas nas interagdes sociais e estas podem ser descritas e analisadas, prescindindo de
quantificagdes estatisticas(CHIZZOTTI, 2003). A pesquisa qualitativa ¢ herdeira da crise
historica de identidade da pesquisa cientifica, representada pelo positivismo e métodos
quantitativos (MATTOS, 2011), fator este um dos que ocasionou no Brasil o desenvolvimento

dos estudos criticos (DAVEL; ALCADIPANI, 2003).
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A partir de uma metodologia qualitativa ndo existe, a priori, a necessidade da busca
pela generalizagdo. A pratica da pesquisa qualitativa ndo precisa usar ¢ nem buscar o
vocabulo generalizacdo quando fora do paradigma empirico-positivista, pois esta em outro
contexto epistemologico (MATTOS, 2011). Para o autor, a pesquisa qualitativa consegue
entender melhor processos humanos e sociais complexos, pois consegue uma analise mais rica
e auténtica de experiéncia integrada a um processo logico dedutivo.

A estratégia de pesquisa utilizada no trabalho é o estudo de caso, que para Oliveira
(2007) pode ser adotada em diversas circunstancias, sendo particularmente 1util para
compreender fenomenos sociais complexos. Neste trabalho serd realizado um estudo de
multiplos casos, que, segundo a autora, utiliza mais de uma realidade para confrontar dados,
com o objetivo de buscar explicacdes e fundamentos para os fendmenos que caracterizam o

objeto de estudo.

“Estudos de caso cumprem muito bem sua finalidade elocucionaria sem precisar
legitimar-se pelo conceito de generalizagdo (no caso, “naturalistica”). E, nesse
contexto, cabe acrescentar referéncia a outra situacdo, em que se mostra o alcance da
dimensao aprendizagem como significado pragmatico da comunicacdo pesquisador-
leitor, especialmente nos estudos de caso. Trata-se da for¢a do exemplo, que nesse
tipo de textos pode alcangar os diversos niveis de formagdo e aprofundamento da
aprendizagem (FLYVBIJERG, 2001, p. 71-73).” (MATTOS, 2011 p. 462).

Diante do exposto, e reforgando a inexisténcia de artigos publicados no pais com esse
tipo de método, escolheu-se uma abordagem qualitativa com a estratégia de estudo de
multiplos casos como a maneira mais adequada para se investigar o tema de pesquisa

proposto neste estudo.

3.3- Estratégia metodologica

Para o atingimento dos objetivos geral e especificos, a pesquisa foi realizada

considerando as etapas a seguir.

1" Fase — Pesquisas bibliograficas: a etapa inicial foi realizada a partir da revisdo
teorica em livros e publicacdes diversas sobre o tema, conforme citado no referencial teorico.
Os mesmo trouxeram informagoes relevantes para o estudo de espiritualidade no ambiente de
trabalho.

2" Fase — Delimita¢io do campo empirico: neste estudo foram selecionadas 03

organizagdes de pequeno e médio porte, localizadas na regido metropolitana de Recife
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(RMR). A selecdo das empresas seguiu alguns critérios previamente estabelecidos:
localizagdo (RMR), disponibilidade da gestdo das organizagdes em permitir acesso as
instalacdes e aos funcionarios para a coleta de dados, o porte da organizacdo (pequeno e
médio). As caracteristicas da cultura organizacional também foram levadas em consideracgao,
sendo que foram escolhidas organizagdes que realizam incentivos a praticas espirituais ou
religiosas para seus funcionarios e/ou com reconhecido resultado em praticas de
responsabilidade socioambiental, e/ou que possibilitam um clima organizacional mais
satisfatorio aos seus funcionarios.

Foram escolhidas organizagdes de pequeno e médio porte por dois motivos
principais: o primeiro ¢ que boa parte das pesquisas empiricas realizadas, nacional e
internacionalmente, tem o foco em empresas de grande porte. Segundo, por considerar que
organizagdes de pequeno e médio porte podem ser um ambiente mais propicio a encontrar
uma espiritualidade baseada em valores humanizadores, pois utilizam muito menos as praticas
de gestdo moderna, e quando as utilizam geralmente o fazem sem o entendimento de todas as
suas nuances e complexidades. Ou seja, as organizagdes de grande porte (multinacionais ou
empresas hiper ou ultramodernas) podem utilizar as técnicas mais sofisticadas de
administragdo para criar um universo imponente ¢ duvidoso da homogeneidade (PAGES et
al., 1987). Para os autores, a partir de um dominio ideologico e psicologico conseguem
ocultar as contradi¢Ges existentes em seu seio e instalar uma felicidade dissimulada, por meio
de um discurso sedutor, de uma religido laica, que atrai a energia dos funcionarios a servico
de seus objetivos economicos (MOTTA; 2001).

As organizagdes que ndo tém um discurso religioso ou com foco em espiritualidade,
mas que tém um forte apelo para satisfacdo dos funcionarios foram consideradas na analise,
pois, para muitos autores a espiritualidade no ambiente de trabalho tem um foco no
funciondrio, e, entre outras caracteristicas, possibilitam um clima organizacional agradavel, a
partir de um sentimento de comunidade (ASHMOS; DUCHON, 2000; MILLIMAN et. al.;
2003; REGO; CUNHA; SOUTO, 2007).

Optou-se por ter organizagdes com caracteristicas distintas, apesar das aproximagdes
nos critérios definidos. O resumo destes aspectos esta relacionado no quadro 5 na Segéo 4.1.

3" Fase — Coleta de dados: a coleta de dados foi realizada a partir de triangulagdo
dos seguintes tipos de instrumentos de coleta de dados: entrevistas, questionarios, observacao
direta e pesquisa documental.

Adota-se neste trabalho a triangulacdo, pois ndo € apenas uma forma de validacdo

cumulativa, mas um retrato mais completo e holistico, mediante o papel de integrar diferentes
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perspectivas do fenomeno em estudo (complementaridade), como forma de descoberta de
paradoxos e contradicdes ou como forma de desenvolvimento, no sentido de utilizar
sequencialmente os métodos para que o recurso ao método inicial informe a utilizacdo do
segundo método (DUARTE, 2009).

De forma geral, a triangulagdo pode ndo chegar ao objetivo de retirar conclusdes
fidedignas, mas permitir investigadores mais criticos e céticos face aos dados coletados
(DUARTE, 2009). Bauer e Gaskell (2008) concordam e acrescentam que a triangulacdo de
perspectivas e métodos teoricos ¢ um modo de institucionalizagdo do processo de reflexdo em
um projeto de pesquisa. Denzin e Lincoln (2006) reforcam que a realidade objetiva nunca
pode ser captada, ¢ podemos conhecer algo apenas pelas suas representacdes. Para os autores,
dessa maneira, a triangulagdo € uma tentativa de assegurar uma compreensio em
profundidade do fenémeno em questdo, ndo é uma estratégia de validagdo, mas uma
alternativa para validacdo. Além da validade o critério de confiabilidade também ¢é abarcado
por essa técnica (PAIVA JR.; LEAO; MELLO, 2007).

Em cada empresa foram realizadas entrevistas com os donos ou dirigentes principais,
seguindo um roteiro semiestruturado, (Apéndice A) que passou por uma etapa de pré-teste
antes de sua finalizagdo. Foram realizadas antecipadamente as entrevistas, a analise de
documentos e informagdes sobre as empresas, obtidos mediante consulta ao site e noticias
divulgadas na internet. Essa andlise serviu para adicionar perguntas de acordo com as
especificidades de cada organizacdo, além de outros questionamentos que foram realizados no
transcorrer das entrevistas. As entrevistas realizadas estdo relacionadas no capitulo de
apresentacdo dos resultados.

Os demais funcionarios de cada organizagdo foram convidados a responder as
mesmas perguntas (todas abertas) que foram apresentadas aos seus diretores, com o acréscimo
de mais algumas, que auxiliaram na validacdo das respostas dos dirigentes. Os empregados
responderam as questdes que foram disponibilizadas (Apéndice B) na internet por meio de um
link, criados no programa SurveyMonkeys. Excegdo feita a alguns empregados da empresa
Pandelicia, que foi realizada a entrevista, como nos moldes dos dirigentes.

Por ultimo, a pesquisa documental ¢ a observagdo direta das organizagdes serviram
para registrar outros aspectos presentes nas empresas que ndo identificados ou que
colaboraram com as informacdes das etapas anteriores. Jaccoud e Mayer (2008) argumentam
que diferentes denominacdes podem ser utilizadas para designar essa abordagem: observacao
participante, observacdo direta, ou observacdo in situ, ¢ uma técnica tradicionalmente

associada a pesquisa qualitativa com modalidades de aplicagcdio e contexto ético
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sistematizados, que constituem uma das estratégias mais gerais possiveis da pesquisa de
campo. Segundo os autores, a forca desse método consiste em levar uma compreensdo mais
profunda da realidade social e permitir aquisicdo de conhecimento sobre meios fechados ou
inacessiveis, ou sobre objetos de pesquisa que a sociologia empirica quantitativa se mostra
inapropriada. Mas, se apresenta principalmente, como o Unico método possivel para tentar
reduzir a distincia entre os discursos e as praticas concretas dos atores sociais (JACCOUD;
MAYER, 2008).

4" Fase — Andlise dos dados: na pesquisa qualitativa, a analise de dados ¢ realizada
concomitantemente a coleta, com o objetivo de identificar algum aspecto que deva ser
reelaborado, durante o trabalho de campo (MERRIAM, 1998). A analise da pesquisa serd
realizada a partir da analise pragmatica da linguagem de Mattos (2005). Este método ¢
adequado as pesquisas qualitativas, pois supera a analise de contetido, visto que a mesma
desconsidera a dimensao pragmatica da linguagem. “E falso interpretar o que alguém “disse”
sem se perguntar também o que, na ocasido, “deu a entender”, o que sinalizava para além do
que dizia, enfim, o que também fazia ao responder tais e tais perguntas. Isso ¢ o “sentido
pragmatico” da entrevista, que se detalhard adiante” (MATTOS, 2005 p. 826).

Foram seguidas as 5 fases propostas pelo autor: 1) realizacdo das transcri¢des das
entrevistas; 2) analise do significado pragmatico da conversa, observando-se como se
desenvolveu o contexto pragmatico do didlogo e buscando-se o significado nuclear da
resposta; 3) a validagdo, que pode ser realizada com o entrevistado — no momento da
entrevista ou posteriormente — ou externamente a ele, por meio de outras fontes (pesquisa
documental, outras pessoas, etc.); 4) a montagem de consolidacdo das falas, mediante
montagem de uma “matriz de consolidacdo”, que contem pelo menos a analise dos
significados nucleares; 5) a analise dos conjuntos, onde sdo finalizados os resultados gerais da
analise: a) busca de identificacdo de “respostas retardadas” ou “antecipadas”; b) visualizando
os fatos de evidéncia relativos a cada pergunta; c) “pairando meditativamente” sobre o
conjunto das respostas (MATTOS, 2005 p. 840-842).

Durante a analise dos dados foi criado grafico com a estruturagdo das relagdes entre
o0s objetivos especificos e as categorias de analise, para que ficassem mais claras as relagdes
entre cada tema especifico e facilitassem a analise. Essa estruturag@o ¢ dividida em 3 niveis,
que consideram no primeiro os objetivos especificos, no segundo os topicos ou divisdes do
objetivos especificos, e na ultima as divisdes dos topicos, ou subtopicos. O grafico encontra-

se apresentado na Figura 2, a seguir.
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Figura 2 — Estruturacdo dos Objetivos da pesquisa e categorias de analise
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Fonte: Elaboracdo propria

3.4- Observacoes sobre o estudo

Reconhece-se que nos tempos de hoje, onde os empregados tem excesso de
atividades para conseguir fazé-las em tempo habil, a solicitacdo para realizagdo de mais uma
tarefa, a participagdo em uma pesquisa, ¢ diferente do que seria o ideal. Sendo assim, as
respostas utilizadas para analise sdo resultado da disposicao e capacidade das pessoas no
periodo em que participaram da pesquisa. Soma-se a isso, a falta de acesso a alguns
documentos internos das organizacdes, devido a ndo disponibilizagdo das empresas. Dessa

forma, boa parte da analise encontra-se baseada nas falas dos respondentes.



4 Apresentaciao e Discussao dos Resultados

A apresentacdo dos resultados esta dividida pelas categorias de analise, e em cada uma
existe uma separagdo pelos casos estudados. A definicdo de algumas categorias foi realizada

antes da coleta, com base na revisdo de literatura, enquanto outras foram emergindo

naturalmente a partir dos dados.

A seguir, apresenta-se um quadro com as categorias de analise, subdivididas a partir

dos objetivos especificos.

Quadro 4 — Categorias de analise por objetivo especifico

Objetivo Especifico

Topico

Subtépico

Analisar a defini¢cdo de
EAT adotada pelas pessoas
das empresas estudadas

O queé
espiritualidade

Valores éticos/morais

Emogdes/amor

Caracteristica intrinseca/fundamental humana

Transcendéncia

Harmonia com tudo/conexdo

Mudanga interior

Relag@o com religido

Capacidade de reflexdo

Integralidade

Qualidades do espirito/virtudes

Imanéncia

Fé

Dimensdo humanizadora

Relagdo entre
espiritualidade e
trabalho

Trabalho como local de pratica espiritual

Sentido de conexido com a comunidade

Trabalho com significado / Servigo a comunidade

Alinhamento do individuo com os valores da
organizagao

Respeito / Oportunidade para vida interior

Alegria no trabalho

Identificar os motivos das
organizacoes para
implementacio da EAT

Instrumentalidade
(Racionalidade
Instrumental e

Economica)

Melhorar resultados financeiros (Racionalidade
Econdmica)

Melhorar desempenho/produtividade

Melhorar qualidade de vida/ clima organizacional

Critica a instrumentalidade/Pseudoespiritualidade

Melhorar qualidade dos produtos/servigos

Finalidade Egoista/Sobrevivéncia da organizagao

Mecanismo sutil de Controle

Alienagao

Substantividade
(Racionalidade

Valores éticos/morais

Bem comum
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Substantiva e Humanizagéo das relagoes
Emogdes) Respeito/Dignidade
Senso de responsabilidade

Coeréncia entre valores e comportamento

Relagdes autogratificantes

Distribuigdo de riqueza
Amor
Felicidade
Consciéncia / Autorreflexdo

Emancipacao e Satisfacdo social

Respeito/dignidade
Fortalecimento dos Relacionamentos / Cooperagio

Conduta de Respeito | Valorizagdo de outras dimensdes da vida

pela vida Preocupag@o com desenvolvimento pessoal
Identificar as praticas de Valores compartilhados
EAT Programas formais (Instrumentais e Substantivos)
Responsabilidade

Internalizagdo das -
externalidades Impactos da atividade

Importancia dos stakeholders

Fonte: Elaboracao propria

Comega-se pela, continuando com os achados de cada categoria. Para cada topico
apresenta-se.

Primeiro, apresenta-se a caracteriza¢do de cada organizagdo, em seguida os dados de
cada caso, na ordem dos objetivos especificos e por fim uma andlise cruzada dos casos,
através de uma analise comparativa entre as diferentes organizacoes e o referencial tedrico, a

fim de discutir como esta pesquisa confirma, desconfirma ou amplia o conhecimento do tema.

4.1 Caracterizacao das organizacoes

Neste topico relacionam-se informagdes sobre as organizagdes escolhidas para
realizacdo do estudo de caso: informagdes gerais sobre a organiza¢do ¢ o perfil dos
entrevistados.

Salienta-se que apesar da autorizacdo de todas as organizacdes em divulgar os seus
nomes ¢ de seus dirigentes, optou-se por ndo divulga-los, uma vez poderia levar & uma
exposicdo desnecessaria. Dessa forma, foram adotados nomes ficticios: Segundo Idioma,
Pandelicia, Solidez Engenharia.

No quadro a seguir, detalha-se algumas informagdes comparativas entre as 3 (trés)



organizagdes pesquisadas.

Quadro 5 — Caracterizag@o das organizagdes
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Segundo Idioma

Pandelicia

Solidez Engenharia

Tipo de empresa

Organizagdo Privada de fins
ndo econdmicos

Empresa Privada com fins
lucrativos

Empresa Privada com fins
lucrativos

Sim - Igreja Catolica-

Relagao com ~ Movimento ~
. en Nao . Nao
religido Focolares/Economia de
Comunhéo (EdC)
Satisfacdo dos
- . . . funcionarios e
Destaque Satisfagdo funcionarios Responsabilidade Social Responsabilidade
Socioambiental

Melhores empresas para se
trabalhar Pernambuco 2011 -
GreatPlacetoWork / JC /

Prémio de
Responsabilidade Social e

Guia Vocé S/A - Exame -
As melhores empresas
para vocé trabalhar 2008,

Principais Prémios | ABRH-PE. Melhores empresas | Inovacdo - MPE E(r)eg {;L:ll;:l(s)l(}?él gl}c;ade
para se trabalhar Brasil (2011, | Brasil/Sebrae 2011 (Etapa modalidade ’
2010, 2009, 2008) Estadual) Desenvolvimento
GreatPlacetoWork . .
Socioambiental
Localizacio Recife Igarassu Recife

Fonte: Elaboracao propria

4.1.1- Segundo Idioma

A Segundo Idioma dispde de duas unidades de ensino, a primeira localizada nos
Aflitos, inaugurada em 1988, e a segunda, inaugurada em 1993 em Boa Viagem. A unidade
de Boa Viagem mudou de local em2011,quando se transformou em um edificio proprio, com
7 andares, construido segundo padrdes internacionais para instituicdes educacionais. A
exemplo da Sede (Aflitos), a unidade de Boa Viagem foi inaugurada pelo Embaixador dos
Estados Unidos da América.

A empresa enquadra-se na categoria de Organizagdo Privada de fins ndo econdmicos,
e ¢ constituida por um Conselho Deliberativo, Diretoria Executiva e Coordenacdes de areas.
Os membros do conselho ndo recebem remuneragdo para exercer o cargo. A empresa ¢
reconhecida pela satisfacdo de seus funciondrios, recebendo varios prémios nessa categoria.
Recentemente, no ano passado foi eleita entre as Melhores Empresas para se Trabalhar no
estado de Pernambuco, promovido pelas organizagdes Great Place to Work, Jornal do
Commercio ¢ Associacdo Brasileira de Recursos Humanos Seccional Pernambuco (ABRH-

PE). Em nivel nacional, a organizagdo também figura na relacdo das Melhores empresas para
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se trabalhar, por quatro anos consecutivos (2011, 2010, 2009, 2008), promovido também pela
empresa de consultoria Great Place to Work.

A organizagdo preza pela disseminagdo da espiritualidade, ndo vinculada a nenhuma
denominacdo religiosa, mas por meio da divulgacdo de valores universais, em seus encontros
¢ documentos formais, como por exemplo, pdsteres que enfatizam paz, dignidade e
compaix@o. A empresa possui declaracdo de missdo: “Contribuir para o desenvolvimento
pessoal e profissional de forma inovadora, produtiva e prazerosa através de atividades
educacionais, linguisticas e culturais”; e Cédigo de Etica, que consideram a “pedra
fundamental” que representa o compromisso da organizacdo com a exceléncia dos servigos

prestados, e com seus valores éticos e interculturais.

4.1.1.1Perfil dos Entrevistados

O Presidente do Conselho e o Diretor Executivo foram selecionados para entrevista
representando os dirigentes da organizagdo, outros onze funcionarios, pelo critério da
disponibilidade responderam o questionario pela internet. As entrevistas foram feitas no més
de dezembro de 2011, conforme roteiro apresentado no Apéndice A e duraram em torno de
uma hora e dez minutos cada. As entrevistas foram realizadas em salas silenciosas e nao
houve interrup¢des significativas. Os questionarios foram preenchidos pela internet durante
dezembro de 2011 e a primeira semana de janeiro de 2012, conforme Apéndice B.

Dos funcionarios, trés ndo responderam os dados sobre o seu perfil, com excecdo
desses, o perfil dos respondentes foi: tempo médio de empresa 10 anos, Género Feminino
87,5%, Idade media 46 anos, Formagdo 100% com curso superior completo (27% Letras),
sendo metade deles com pos-graduagdo, 75% das pessoas com cargo de chefia. No quadro a

seguir constam os dados sobre os participantes.

Quadro 6- Perfil dos entrevistados -Segundo Idioma

Tempo
Nome Cargo Género Formaciao Idade de
empresa
. Presidente do . S .
Presidente Masculino Doutor (Linguistica aplicada) 78 24
Conselho
Diretor Diretor Executivo Masculino Engenheiro, Mesq%do (Ciéncias 57 24
da Decisdo)
Funcionario 1 Nao informou Feminino Superior (Com. S.O cial/Rel.Pbl. 58 13
e Jornalismo)
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Funcionario 2 N3io informou . Nao Nao informou
informou
Funcionario 3 Professor Masculino Mestrado incompleto (Letras) 41 2
Funcionario 4 Bibliotecaria Feminino S}lpc?rlor (Letrgs, 59 12
Biblioteconomia)
.. .. Nao ..
Funcionario 5 N3io informou . Nao informou
informou
Funcionario 6 Bibliotecaria Feminino Ffsp.emahza(;a(.) 47
(Biblioteconomia)
L . . Superior (Letras, Turismo e
Funcionario 7 Supervisora Feminino o 25 7
Hospitalidade)
. . . Nao ..
Funcionario 8 Nao informou . Nao informou
informou
Funcionario 9 Supervisor Feminino Esp ec1al}zagaf) 49 6
(Fonoaudiologia)
Funcionario 10 Gerente Feminino Superior (C1en~c ias da 35 13
Computagao)
Funcionario 11 Coordenador Feminino Mestrado (Administragdo) 53 18

Fonte: Elaboracdo propria

4.1.2 Pandelicia

A Pandelicia estd localizada em Igarassu, na Regido Metropolitana do Recife, passou
por uma mudanga de enderego em 2004, mas teve suas atividades iniciadas em Recife no ano
de 1997. A empresa foi idealizada e abriu suas portas abragando o projeto da Economia de
Comunhao (EdC) vinculado ao Movimento dos Focolares, surgido na Italia em 1944 contando
hoje com milhdes de aderentes e simpatizantes de predominancia Catolica (MOVIMENTO
DOS FOCOLARES, 2012). “O principal compromisso dos membros € viver com radicalismo
o mandamento do amor reciproco, para que se mantenha sempre viva aquela presenca de
Jesus” (MOVIMENTO DOS FOCOLARES, 2012). A EdC foi langado mundialmente no
Brasil pela fundadora do Movimento dos Focolares, Chiara Lubich, “o seu objetivo ¢, a luz
do Carisma da Unidade, contribuir ao nascimento de empresas fraternas que tem a missao de
erradicar a miséria e a injustica social, para contribuir a edificar um sistema econdmico e uma
sociedade humana de comunhéo na qual, a imitagdo da primeira comunidade de Jerusalém”
(ECONOMIA DE COMUNHAO, 2012).

Mantivemos contato com a empresa, através do escritorio local do Movimento dos
Focolares, que nos indicou-a como referéncia nas praticas de EdC. A empresa ¢ também
reconhecida pela sua responsabilidade social e foi ganhadora do Prémio de Responsabilidade
Social e Inovagdo - MPE Brasil 2011 — Prémio de Competitividade para Micro e Pequena

Empresa (Etapa Estadual), promovido pelo SEBRAE.
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4.1.2.1- Perfil dos Entrevistados

Os proprietarios da empresa foram selecionados para entrevista e outros seis
funciondrios, pelo critério da disponibilidade responderam ao questiondrio pela internet e/ou
entrevista. As entrevistas foram feitas no més de dezembro de 2011 e janeiro de 2012,
conforme roteiro apresentado no Apéndice A e duraram em torno de uma hora e meia. As
entrevistas foram realizadas no ambiente da loja, que tinha certo ruido, mas nada que
atrapalhasse a comunicacdo, e ndo houve interrupgdes significativas. Os questionarios foram
preenchidos pela internet durante dezembro de 2011 e a primeira semana de janeiro de 2012,
conforme Apéndice B.

Dos funcionarios, o perfil dos respondentes foi: tempo médio de empresa 4 anos,
Género Masculino 67%, Idade media 29 anos, Ensino Médio Completo 33%, 67% das

pessoas com cargo de chefia. No quadro a seguir, constam os dados sobre os participantes.

Quadro 7 — Perfil dos entrevistados —Pandelicia

Tempo
Nome Cargo Género Formaciao Idade de
empresa

Proprietario Proprietario Masculino Superior 1ncompleto 15

(Gastronomia)

Proprietaria Proprietaria Feminino Mestrado (Biologia) 15
Funcionario 1 Gerente Masculino Superior (Gastronomia) 33 3
Funcionario 2 Supervisor Feminino Ensino médio 37
Funcionario 3 Administrativo Masculino Superior 1ncom,p1e.t o (Ciéncias 20 1

Contabeis)
Funcionario 4 Aux111.ar Feminino Ensino médio 23 1
Balconista
Funcionario 5 Encarregado Masculino Ensino médio (incompleto) 26 12
Funcionario 6 Mestre Padeiro Masculino Ens1po Fundamental 56 5
(incompleto)

Fonte: Elaboracao propria

4.1.3 Solidez Engenharia

A Solidez Engenharia Ltda. ¢ uma empresa de consultoria dedicada a elaboracdo de
projetos multidisciplinares de engenharia e arquitetura e ao gerenciamento e supervisdao de
obras. Fundada em 1994, com sede no Recife, a Solidez ¢ a primeira empresa de engenharia
do Brasil, e a unica no Nordeste, a integrar os Sistemas de Gestdo da Qualidade (ISO

9001:2008), Meio Ambiente (ISO 14001:2004), Saude e Seguranca Ocupacional (OHSAS
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18001:2007) e Responsabilidade Social (NBR 16001:2004), certificados pela Fundacdo
Vanzolini em 2007. Além da Solidez, apenas outras trés empresas no pais possuem 0s
sistemas integrados.

A empresa ¢ reconhecida pela satisfagdo dos funcionarios e principalmente por suas
praticas de Responsabilidade Social. Dentre os varios prémios nessas categorias, destacam-se,
Guia Vocé S/A - Exame - As melhores empresas para vocé trabalhar (2008), Prémio SESI
Qualidade no Trabalho (PSQT) (2006, 2007 e 2008). A empresa também foi reconhecida uma
das 10 empresas do grupo de benchmark do Instituto Ethos de Responsabilidade Social
Empresarial no Brasil. A Solidez criou ¢ mantém, no mesmo local da Sede, desde 2002, o
INSTITUTO DE DESENVOLVIMENTO. Trata-se de uma entidade sem fins lucrativos que
tem como objetivo principal promover o desenvolvimento de criancas e adolescentes
desassistidos de comunidades do Recife.

O Diretor Presidente da organizagdo valoriza o tema em questdo e considera que a
espiritualidade ¢ expressa na relacdo com o outro, e no ambiente de trabalho existe a
possibilidade de aproximar a empresa dos seus stakeholders. A empresa possui declaracdo de
missdo: “Prestar servicos de engenharia consultiva com exceléncia, visando a satisfacdo dos
clientes, colaboradores e parceiros, respeitando o meio ambiente e contribuindo para o
desenvolvimento da sociedade.”; Codigo de Conduta e Etica, além de divulgar Balango Social

e Relatorio de Sustentabilidade. Atualmente conta com 165 colaboradores.

4.1.3.1 Pertil dos Entrevistados

O Diretor Presidente e a Diretora de Talentos, Administracdo ¢ Financas foram
selecionados para entrevista como os dirigentes da organizacdo e outros treze funcionarios,
pelo critério da disponibilidade, responderam ao questiondrio pela internet. As entrevistas
foram feitas no més de dezembro de 2011, conforme roteiro apresentado no Apéndice A e
duraram em torno de uma hora e dez minutos. Em virtude da licenga por motivo da gravidez
de gémeos, a Diretora realizou o preenchimento das respostas pela internet. A entrevista com
o Presidente da empresa foi realizada numa sala silenciosa e ndo houve interrupcdes
significativas. Os questionarios foram preenchidos pela internet durante dezembro de 2011 e a
primeira semana de janeiro de 2012, conforme Apéndice B.

Dos funcionarios, dois ndo responderam os dados sobre o seu perfil. Com excecao

destes, o perfil dos respondentes foi: tempo médio de empresa 3 anos, Género Masculino
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53,8%, Idade media 29 anos, Formacao 33,3% com curso superior incompleto, sendo que

50% tem curso superior completo ou alguma pés-graduagdo, 83% das pessoas ndo possuem

cargo de chefia. No quadro a seguir constam os dados sobre os participantes.

Quadro 8- Perfil dos entrevistados -Solidez

Tempo
Nome Cargo Género Formaciao Idade de
empresa
Presidente D1r.etor Masculino Engenharia Civil 62 17
Presidente
Diretora de
. Talentos, .. e .. ~
Diretora Administracio e Feminino Especializa¢do (Administracdo) 30 8
Finangas (TAF)
Funcionario 1 Gerente Feminino Especializag¢ao (Eng. Civil) 42 5
S o . Nao ..
Funcionario 2 Nao informou . Nao informou
informou
L o . Nao o
Funcionario 3 Nao informou . Nao informou
informou
Funcionario 4 Assistente Masculino Superior incompleto 30 10
Funcionario 5 Analista Feminino Espec1a11zq<;go 1neo mpleto 39 3
(Administrago)
Funcionario 6 Analista Masculino Superior (Gestao de Pessoas) 47 1
Funcionario 7 Recepcionista Feminino Meédio 29 1
Funcionario 8 Técnico em Edif. Masculino Superior incompleto 21 4
Funcionario 9 Coordenador Masculino Mestrado (Eng. Civil) 31 2
Funcionario 10 Gerente Masculino Especializagdo (Administragao) 26 1
Funcionario 11 Auxiliar Feminino Meédio 20 5
Funcionario 12 Assistente Feminino Superior incompleto 34 8
Funcionario 13 Engenheiro Masculino Especializagao (Eng. Civil) 35 3

Fonte: Elaboracdo propria

4.2 Sobre espiritualidade e sua relacio com o ambiente de

trabalho

Nesta secdo serdo discutidos os aspectos relacionados ao primeiro objetivo

especifico: analisar a defini¢do de EAT adotada pelas pessoas das empresas estudadas. Para

tanto, divide-se em dois aspectos: o entendimento sobre o que ¢ espiritualidade e a relagdo

entre espiritualidade e trabalho.
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4.2.1- Entendimento sobre Espiritualidade

4.2.1.1- Entendimento sobre Espiritualidade — Segundo Idioma

Houve uma convergéncia entre os funcionarios e dirigentes da Segundo Idioma
quanto ao entendimento sobre espiritualidade. Para os respondentes espiritualidade ¢: uma
caracteristica intrinseca e fundamental do ser humano, com predominancia das emocgodes e
sentimentos, ética e valores morais que suscita a integralidade do ser humano.

A espiritualidade como uma caracteristica intrinseca e fundamental do ser humano,
foi identificada em algumas respostas dos funcionarios na utilizacdo dos termos: esséncia,
fundamental e vida interior. Com isso fica refor¢ado que a espiritualidade além de ser uma
caracteristica comum aos seres humanos, ela ¢ também fundamental para o seu equilibrio e
harmonia.

Mesmo sendo uma caracteristica intrinseca, o Funciondrio 11 entende, que nem todas
as pessoas tem a espiritualidade desenvolvida de igual maneira, e que a forma de exercita-la é
através da autorreflexdo: “é conhecer-se, reconhecendo suas qualidades e defeitos e buscando
se tornar uma pessoa melhor e crescer espiritualmente” (Funciondrio 11, entrevista em janeiro
de 2012).Outras pessoas enfatizaram que esse caminho pode ser trilhado mediante utilizagdo
das emocdes e sentimentos. A espiritualidade seria direcionada por algo além da racionalidade
humana, que possibilitaria desenvolver nosso arsenal de virtudes (VASCONCELOS, 2008) e
teria implicagdes sobre a nossa forma de lidar com o mundo a nossa volta, de maneira mais
harmoniosa. Para o Funciondrio 4, essa relagdo ¢ mais intuitiva, “que foge a racionalidade
humana e nos conecta com uma outra realidade” (Funcionario 7, entrevista em dezembro de
2011). Essa espiritualidade, para o Funciondrio 2, se manifesta em nossos coragdes, e
possibilita a partilha de “sentimentos (paz, dignidade, solidariedade, compaixao) que norteiam
a propria condugdo da vida humana, a nossa existéncia e a nossa sobrevivéncia pacifica no
planeta.” (Presidente, entrevista em dezembro de 2011)

Essa busca por paz e harmonia pode atingir os nossos semelhantes, como lembrada
pelo Funcionario 3, mas com tudo o mais que esta a nossa volta, sejam eles outros animais,
outros seres vivos, a natureza como um todo. Na literatura, Boff (2006) demonstra essa
postura de conexao e harmonia com tudo, pois pertencemos a esse todo.

Mas a espiritualidade pode além de abranger uma relacdo entre seres da natureza,
pode envolver uma relacdo, para muitos misteriosa, entre O Criador e criaturas. De forma

massiva, os funcionarios entrevistados da Segundo Idioma consideram Deus como o
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motivador de comportamentos morais e amor, o Ser responsavel pela nossa transcendéncia,
seja por estar preocupado em “ouvir Sua voz e seguir seus ensinamentos” (Funcionario 6,
entrevista em dezembro de 2011), a partir do estabelecimento de uma relacdo com o poder
Maior (Funcionario 11, entrevista em janeiro de 2012), ou procurando “ter um carater

parecido com o Dele” (Funcionario 1, entrevista em dezembro de 2011).

[..] O respeito por aquilo que esta acima de nos, que ndo compreendemos mas que se
manifesta em nossos coragdes nos impelindo a perceber que ndo estamos sos [...]
(Funcionario 3, entrevista em dezembro de 2011).

Além de uma conexdo com o transcendental, que pode ser uma caracteristica
fundamental da espiritualidade, para muitos também existe uma busca por harmonia interior,
um sentido de completude, ou simplesmente a integralidade. Ela estd expressa pelo
Funcionario 11 com sua busca por uma plenitude. Mas atinge contornos mais detalhados na
fala do Diretor Executivo, que a relaciona a espiritualidade, algo imanente, ou seja, um
relacionamento do individuo consigo proprio, com o seu interior ou consciéncia (BELL;
TAYLOR, 2004; COMTE-SPONVILLE, 2007): “a espiritualidade [...] é cuidar do equilibrio,
[...] de uma forma holistica. [...] o importante ¢ que cuide desse conjunto [...] corpo, mente e
espirito. (Diretor, entrevista em dezembro de 2011).

Também foram mencionadas por alguns funciondrios, a relacdo da espiritualidade
como sendo uma forga imaterial, seja ela associada ou ndo a existéncia de um Deus: “sua
conectividade com o que ndo ¢ material [...]” (Funciondrio 9, entrevista em dezembro de
2011), “uma relacdo com um poder maior que transcende a vida material.” (Funcionario 11,
entrevista em janeiro de 2011).

Quando forem discutidas as praticas de espiritualidade retornaremos a andlise sobre a
existéncia ou ndo de confusdo na percepcdo dos entrevistados sobre o que € religido ¢ o que ¢
espiritualidade. Em principio, tivemos apenas o comentario do Funcionario 3 enfatizando a
diferenca entre elas: “ha quem confunda espiritualidade com religiosidade, ou até religido ou
dogma.”. Essa posi¢do € concordante com muitos autores (VASCONCELOS, 2008; BELL;
TAYLOR, 2004).

4.2.1.2 Entendimento sobre Espiritualidade — Pandelicia
Para os funcionarios e dirigentes da Pandelicia, houve uma convergéncia quanto a
inser¢do do carater ético e moral como caracteristica da espiritualidade (ROHR, 2010). O

Funcionario 1 afirma que “no meu ponto, espiritualidade, ¢ poder discernir o que ¢ certo e
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errado [...]”, opinido que € concordante com a da Proprietaria: “[...] eu encaro espiritualidade
aquilo que vocé acredita que ¢ certo e vocé escolhe pra... se adere aquilo, escolhe pra viver
[...]” (Proprietaria, entrevista em dezembro de 2011).

A Pandelicia ¢ uma empresa que nasceu a partir de uma proposta religiosa,
atendendo ao chamado do Movimento dos Focolares, da Igreja Catdlica. Nesta organizacdo a
relacdo entre religido e espiritualidade se apresenta com mais forca. Nas falas dos
entrevistados é mais comum encontrar palavras que remetam a essa visdo, seja no vinculo
com Deus e Jesus, ou, por exemplo, a fé, sdo temas recorrentes. Pode-se ilustra bem essas
caracteristicas na fala da Proprietaria: “Eu acredito em Deus. [espiritualidade é] valorizar o
Jesus que tem em [cada pessoa] [...]” (Proprietaria, entrevista em dezembro de 2011). Para os
proprietarios, o “Jesus dentro de cada um” é um motivo para valorizagdo e respeito de
qualquer pessoa, ou seja, o amor que eles t€ém por Deus deve ser também levado ao proximo.
A Funciondria 4 também compartilha que a espiritualidade esta ligada a Deus: “Eu acredito
em Deus, pra mim ¢ o mais importante. [...]”.

Para os proprietarios e muitos funcionarios, a espiritualidade esta intimamente
relacionada com sua religido e sua fé, esse contexto religioso esta representado em nas falas:
“[...] dar uma espiritualidade a uma pessoa, fazer com que ele creia em algo ndo tem preco, e
sim um valor inestimavel de transformar a vida de alguém.” (Funcionario 1, entrevista em
dezembro de 2011),“espiritualidade eu acho que ¢ a fé naquilo que vocé acredita”
(Proprietario, entrevista em dezembro de 2011), “Eu acho que espiritualidade ¢ isso aqui. E o
que rege, ¢ a minha religido [...]” (Proprietaria, entrevista em dezembro de 2011), “ [...] eu
creio sempre tudo que Ele [Deus] deixa escrito na Biblia [...]” (Funcionaria 4, entrevista em
janeiro de 2012), o Funciondrio 6, quando perguntado sobre o que ele entende por
espiritualidade responde que “Eu sou catdlico, frequento a igreja catdlica, ndo sei falar muito
de religido, gosto de rezar, participar da missa aos domingos [...]”.

Além disso, para o mesmo funcionario a espiritualidade ¢ uma caracteristica
intrinseca do ser humano, que lhe da uma forga interior: “[...] Acho que todo mundo tem
espirito de luta, de for¢a de vontade.” (Funcionario 6, entrevista em janeiro de 2012).

A influéncia religiosa, na influéncia do ensinamento de amor que Jesus deixou,
marca a fala de algumas pessoas. Exortando a relacdo da espiritualidade com as emocgdes e
sentimentos, que estdo intimamente ligados com a ética (MATURANA, 2002). Para a
Proprietaria, “[...] espiritualidade [¢] aquilo que vocé acredita que ¢ certo [...] acho que o certo
¢ vocé fazer o bem comum, amar o proéximo como eu gostaria que me amassem.”

(Proprietaria, entrevista em dezembro de 2011), o Funciondrio 5 também compartilhada dessa
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ideia “eu entendo que agente esta sempre amando ao proximo [...]”.

Os Funcionario 1 e 4 mencionam também a espiritualidade relacionada a um esforgo
de mudanga interior na contribuigdo para um mundo melhor.Para eles, a espiritualidade ¢
“[...] aceitar a ideia que devemos mudar para poder construir um mundo melhor para se
viver.” (Funcionario 1, entrevista em janeiro de 2012), “ [...] eu creio sempre tudo que Ele
[Deus] deixa escrito na Biblia, ¢ verdade que por mais que seja dificil agente tenta viver.”
(Funciondria 4, entrevista em janeiro de 2012). Essa visdo ¢ convergente com a de Dalai
Lama (2000) e Boff (2006) que informam que a espiritualidade ¢ aquilo que provoca uma

mudanga interior.

4.2.1.3 Entendimento sobre Espiritualidade — Solidez

O aspecto mais ressaltado pelos funcionarios e dirigentes da Solidez foi a relagdo
entre espiritualidade e harmonia.

A harmonia pode envolver um mergulho na profundidade de n6és mesmos (BOFF,
2006), uma relacdo de conexdo e pertenga com os demais seres humanos, como demonstra o

r

Funcionario 4: espiritualidade ¢ “o estado de estar bem com vocé e com os outros”. Essa visao
pode abarcar também a nossa relacdo com os demais seres, o que para Boff (2006) ¢ a
experimentacdo da realidade como um todo, entendendo que somos parte e pertencemos a um
todo. Nesta perspectiva, o Funciondrio 1 considera a espiritualidade uma relagdo de harmonia
mais ampla, envolvendo tudo o que estiver em seu entorno. O Diretor Presidente da empresa,
expressa mais profundamente essa relagdo com o outro, que deve ser permeada por alteridade,
pela compreensdo e o entendimento que o outro tem uma visdo de mundo diferente, mas,
ainda assim, deve ser respeitada como tal, ou seja, a busca pela constru¢do de uma relagdo nao
reificada. Essa aceitagdo do outro sendo legitimo como ele ¢ estimula a procura por uma
perspectiva mais abrangente, “em que o outro também tenha lugar e no qual possamos
construir um mundo juntamente com ele” (MATURANA; VARELA, 2010 p. 268). Ainda

mais, esse entendimento ndo deve ficar apenas no campo dos conceitos, mas deve ser

demonstrada em agdes concretas:

[...] Pra mim espiritualidade ¢ o encontro que eu tenho com o outro. Eu expresso a
espiritualidade no momento em que eu me encontro com esse outro, eu compreendo
esse outro, eu entendo do lugar de onde ele esta falando e as vezes até posigdes
contrarias as que eu tenho aqui, mas compreendo isso, procuro entender isso. [...]
espiritualidade se expressa na pratica, quando eu estou na relagdo com o outro, [...]
O respeito pelo outro ¢ espiritualidade [...] (Presidente, entrevista em dezembro de
2011).
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Nessas falas sobre harmonia, percebe-se melhor as diferencas entre a visdo
antropocéntrica e as nao-antropocéntricas: sensciéntica e biocéntrica (FELIPE, 2008; 2009).
No primeiro caso, na visdo antropocéntrica, que inclui a maioria das respostas, a relagdo com
o outro ¢ resumida ao outro ser humano, enquanto que, representando as visdes nao-
antropocéntricas existem pessoas que incluem no contexto da harmonia também a natureza ou
demais seres vivos.

Além da visdo de harmonia, mencionada pelos dois dirigentes entrevistados, a
Diretora de TAF afirma a necessidade da ética, a busca por um comportamento moral nas
relagdes em prol do bem comum. Para ela, a espiritualidade “tem relacdo com postura ética,
conduta que busca o bem e a prosperidade mutua” (Diretora, entrevista em dezembro de
2011).

Também se mencionou nas respostas da empresa a relagdo entre religido e
espiritualidade, ou seja, a forte relagdo entre ambas (SILVA; SIQUEIRA, 2009) quanto as
suas diferencas (VASCONCELOS, 2008; BELL; TAYLOR, 2004). Aqueles que consideram
algumas praticas religiosas com o potencial de alienacdo e separatismo tentam afastar esse
ligacdoe fugir dessas praticas no ambiente de trabalho. O Funcionario 8, considera a relacao
de proximidade, pois entende que espiritualidade ¢ religido, ¢ a mesma coisa, mas ao mesmo
tempo considera os potenciais aspectos nocivos da imposi¢do de um credo sobre os outros,
tanto € que diz: “ndo concordo com tal pratica, a ndo ser se todos forem de mesma religido,
improvavel isto acontecer”. Existem aqueles que consideram que, mesmo apesar dos
problemas citados anteriormente, as religides contribuem para o desenvolvimento moral do
ser humano. O Funcionario 11 comenta que a espiritualidade ¢ a “lembranca de antigos
caminhos e métodos religiosos”. Ainda existe também a postura de que, os valores universais
pregados também pelas religides podem ser exaltados, independente do credo religioso. A
diretora salienta que a espiritualidade ¢ “[...] independente de qualquer crenga religiosa”.

A espiritualidade como caracteristica intrinseca e dimensdo fundamental do ser
humano (ROHR, 2010) foi também mencionada pelos funcionarios em aspectos como: algo
intrinseco, fundamento da existéncia. Para o Funcionario 9, a espiritualidade ¢ a dimensao
humana imaterial que influencia nosso comportamento: “Seria a compreensdo de que nao
somos somente animais, que existe algo além do que vemos, que reflete em nossas vidas
constantemente tudo que fazemos, influenciado por nossas decisdes e agdes” (Funcionario 9,
entrevista em dezembro de 2011).

Provavelmente a influéncia da espiritualidade, citada pelo funcionario acima, ¢ sobre

nossa capacidade de reflexdo (CHARDIN, 2001), impulsionando para uma mudanga interior
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(DALAI LAMA, 2000; BOFF, 2006).Para o Funcionario 13, espiritualidade ¢ “aquilo que
produz no ser humano uma mudanga interior”. Essa visdo foi compartilhada e ampliada pelo
Funcionario 11: “Espiritualidade ¢ ser capaz de enxergar o que ha de errado com nds mesmos,
aceitando a ideia de que podemos mudar e assim expor o desejo para efetivamente
transformar [...]” (Funcionario 11, entrevista em dezembro de 2011).

Em oposi¢do as demais empresas pesquisadas, onde as emogdes tiveram maior
destaque, apenas foram lembradas pelo Funcionario 6, que associou a espiritualidade ao uso

das emogdes e percepgoes.

4.2.1.4 Entendimento sobre Espiritualidade — Comparativo

De uma forma geral, as caracteristicas abordadas na literatura estiveram presentes
nas falas dos entrevistados das organizacdes pesquisadas. Ressalta-se a presenga, nas trés
organizagdes, dos aspectos da espiritualidade relacionados a uma caracteristica intrinseca do
ser humano, que impulsiona a necessidade da vivéncia das emocdes, valores éticos e morais
em nossas vidas. Pode-se considerar, assim, que em um entendimento geral a espiritualidade
¢ uma caracteristica intrinseca do ser humano que o direciona a um comportamento
ético e amoroso.

Esse entendimento se aproxima muito da literatura utilizada, em especial da visdo de
Dalai Lama (2000), Boff (2006) e Rohr (2010). Rohr (2010) enfatiza que a espiritualidade ¢
uma dimensdo humana, parte fundamental e norteadora da humanizagdo do ser humano, que
abrange os valores éticos e conhecimentos filosoficos. Para Boff (2006), a espiritualidade ¢ a
capacidade de didlogo consigo mesmo e com o proprio coracdo, e que pode ser exercitada a
partir do desenvolvimento das qualidades do espirito, tais como: amor, compaixao, paciéncia,
tolerancia, capacidade de perdoar, contentamento, responsabilidade, harmonia — que trazem
felicidade tanto para a propria pessoa, quanto para os outros (DALAI LAMA, 2000),

As emocodes sdo fundamentais ao ser humano, pois elas estdo por trds dos atos
humanos (MATURANA; 2002) e o raciocinio pode ser diminuido ou destruido pelo déficit da
emoc¢ao (MORIN, 2000). Para Maturana (2002), a emogao da aceitacdo do outro, ou o amor, ¢
uma emocdo fundamental. A partir do exposto, considerando as respostas dos pesquisados, a
emocao, em particular, o amor, ¢ primordial para o desenvolvimento da espiritualidade.

Apesar de pouco citada, e apenas em duas organizagdes (Segundo Idioma e Solidez),

existe uma ligacdo entre espiritualidade e a capacidade de (auto)reflexdo. Chardin (2001)
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considera fundamental no homem a capacidade de reflexdo, de conhecer-se, de saber que se
sabe. Essa visdo tem aproximag¢do no pensamento de Maturana e Varela (2010), que reforcam
a necessidade de conhecer o conhecer. Essa reflexdo, o debrugar-se sobre si (CHARDIN,
2001) pode ser uma das maneiras de se chegar numa mudanga interior (DALAI LAMA, 2000;
BOFF, 2006). Essas foram mais comentadas pelos respondentes, ¢ envolvem os aspectos de
comportamento vinculados ao aprimoramento do amor, das virtudes (VASCONCELOS,
2008) e qualidades do espirito (DALAI LAMA, 2000).

Outro aspecto muito importante ¢ a relagdo de harmonia, que foi identificada de
diversas maneiras, expressadas pelos entrevistados. Podem-se considerar quatro tipos de
harmonia ou conexdo, que ndo necessariamente sdo excludentes: consigo mesmo, com 0s
demais seres humanos, com os demais seres e a natureza, e com algo Superior. No primeiro
tipo, a busca pelo equilibrio, geralmente quando levado em considerag@o apenas esse aspecto,
poderia ser considerada uma postura mais egoista, pois o individuo esta preocupado com a sua
realizagdo interna, mas ndo na conexao com o que esta fora dessa relacdo. Pode-se dizer que
talvez seja uma relacdo mais instrumental, apesar da instrumentalidade poder estar envolvida
em todos os outros tipos. J4 na relacdo com os demais seres humanos, pode ser uma
caracteristica da ética antropocéntrica (FELIPE, 2008; 2009) ou da visdo ecologica rasa, que
gera uma separacdao entre o homem e a natureza (CAPRA, 2007), ou simplesmente uma
prioridade natural que fazemos ao “nosso grupo”. Para o terceiro tipo, existe uma relagdo com
as éticas ndo-antropocéntricas, seja a sensciéntrica ou biocéntrica (FELIPE, 2008; 2009), ou
com a ecologia profunda, que considera o ser humano como apenas mais um fio da teia da
vida (CAPRA, 2007). Por ultimo, para aqueles que consideram a possibilidade de harmonia
com algo Superior, seja Deus, (VASCONCELOS, 2008; PENHA; SILVA, 2009) ou qualquer
outro nome que quisermos dar, geralmente existe uma maior influéncia religiosa.

A relagdo entre espiritualidade e imaterialidade é algo que nd3o costuma ser
comentado em outros textos académicos, mas muitas pessoas pesquisadas informaram sobre
essa conexao. Apesar dessa premissa ser um ponto pacifico na maioria das crencas religiosas,
aqueles que tém uma visdo materialista, ou ateia, por exemplo, ndo associam o espiritual com
o imaterial.

Esse aspecto retorna a outra questdo, a relagdo entre espiritualidade e religido. Tanto
na Segundo Idioma quanto na Solidez - organizagdes que ndo tém sua gestdo vinculada a uma
pratica religiosa especifica — existiram mengdes sobre espiritualidade ndo ser religido. Essa
postura ¢ concordante com a maioria dos autores sobre o tema (VASCONCELOS, 2008;

FRY; SLOCUM JR., 2008; BELL; TAYLOR, 2004). Apesar disso, ndo apenas na Pandelicia
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— que segue uma linha religiosa — mas, também, na Solidez ocorreram pensamentos que
associam fortemente religido e espiritualidade.

Considera-se que pode existir realmente uma forte relacdo, aqui caracterizada pelo
fato de que as organizagdes pesquisadas, de alguma forma, tém interesse pelo tema
espiritualidade, e dos seis dirigentes entrevistados, cinco demonstraram certo grau de
envolvimento com uma religido ou com seus principios fundamentais. A saber, os dirigentes
da Pandelicia e o Presidente do Conselho da Segundo Idioma séo catolicos e os dirigentes da
Solidez sdo espiritas. Apenas o Diretor Executivo da Segundo Idioma confessou que “eu sou,
assim, de familia, de criacdo catdlica, mas eu diria que eu, assim, eu nao pratico o
catolicismo. Assim, vou pra eventos: casamentos, batizados, essas coisas, mas nao sou
religioso regular.” (Diretor, entrevista em dezembro de 2011).

Dessa maneira, ¢ muito dificil separar o quanto a visdo sobre o que ¢ espiritualidade
tem a influéncia da religido do respondente, € o que vem de outras origens. No entanto, a
diferenga de opinides, se espiritualidade e religido sdo a mesma coisa. Parece estar
relacionada em como a pessoa encara sua religido e as demais. Se o individuo enxerga na sua
e em outras religides aspectos benéficos, ou seja, que estimulam o desenvolvimento da
capacidade de reflexdo (CHARDIN, 2001) e de aceitagdo do outro (MATURANA, 2002;
MATURANA; VARELA, 2010), ele vai considerar a espiritualidade muito proxima da
religido. Por outro lado, se a pessoa visualiza, na sua ou em outras crencas, também os
aspectos nocivos - imposi¢do de dogmas e crengas, inflexibilidade, dominacao e exclusdo e
intolerancia contra confissdes de fé distintas (ROHR, 2010) — ele tende a tentar se distanciar
desse relacionamento.

A seguir apresenta-se um quadro com as principais caracteristicas identificadas na
analise, comparando a literatura (mencionando os autores que foram citados no Referencial
Teorico) com as trés organizacdes. Para cada campo foi utilizada uma marcagdo sobre a
frequéncia em que o tema foi apresentado. Esta gradacdo vai de inexisténcia de comentarios
(em branco), para um ou poucos comentarios (X), quantidade mediana de comentérios (XX) e
grande quantidade de comentarios (XXX). As linhas marcadas em cinza claro s@o aquelas nas
quais as falas sobre o tema estdo presentes em todas as organizagdes. Salienta-se que esse
critério s6 complementa a analise, pois se considera que o caso singular, ou a auséncia de

frequéncia, pode ser muito mais importante dentro de uma analise qualitativa.
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Quadro 9- Andlise comparativa do Entendimento sobre Espiritualidade

Valores éticos ¢ morais Rohr, 2010 XX XX X
Necessidade da emogdo Morin, 2020(;)621\/[ aturana, XX XX X
Caracteristica intrinseca
e fundamental - esséncia Rohr, 2010 XX X X
humana
Transcendéncia / Vasconcelos, 2008;
Relagdo com Deus Penha;Silva, 2009 XX XX
Imaterial XX X
Harrponla com tuiio / Boff, 2006 X XX
Sentido de conexao
Mudanga interior Dalai Lama, 2000; Boff, XX X
2006
Tefn.{elagao forte com Silva; Siqueira, 2009 XX X
religido
g e Vasconcelos, 2008; Bell;
Nao ¢ religido Taylor, 2004; X X
Chardin, 2001; Boff,
Capacidade de reflexdo 2006; Maturana e Varela, X X
2010
Integralidade Rohr, 2010 X
anhdades do espirito Dalai Lama, 2000 X
(virtudes)
Imanéncia Bell; Taylor, 2004; %
Comte-Sponville, 2007
Fé X

Fonte: Elaboracdo propria

4.2.2 Relacao entre Espiritualidade e Trabalho

4.2.2.1 Relac¢io entre Espiritualidade e Trabalho - Segundo Idioma

Houve uma convergéncia entre os dirigentes e funcionarios da Segundo Idioma sobre
uma relagdo de proximidade entre espiritualidade e ambiente de trabalho. Seja uma relagdo de
interferéncia, intercomplementar ou integrada, para os entrevistados, esta parece, além de ser
uma relagdo possivel, uma situacao desejada.

Ainda assim, nas falas podemos perceber algumas diferengas de pensamentos,
podendo ser agrupados em duas categorias principais: aqueles que identificam uma relagdo
entre esfor¢o-resultado, ou seja, instrumental, e outros que consideram uma oportunidade de

desenvolver virtudes, valores ou emogdes, ou seja, substantiva. Apesar de identificadas
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quando se discute a relacdo entre espiritualidade e trabalho, essas categorias serdo mais bem
analisadas quando da discussdo sobre as motivagdes para implementacdo, que serd observada
na proxima secao.

Para Oliveira (2001), o ambiente de trabalho se torna um lugar que d4 oportunidade
de se colocar em pratica qualidades do espirito humano como norteadoras das praticas de
gestdo. Esta visdo ¢ compartilhada pelo Funcionario 2, que entende que “o trabalho seria uma
forma de poder colocar em pratica determinadas atitudes e comportamentos de respeito,
justica, paz em relagdo aos outros”. Ao mesmo tempo, existe o poder da forga espiritual como
ferramenta para gerar altos desempenhos, e, dessa maneira, seu potencial como um
instrumento de poder, dominagdo e exploragdo do trabalhador (BELL; TAYLOR, 2004;
LIPS-WIERSMA et al., 2009), como deixa transparecer o Funcionario 11: “No trabalho e nas
relagdes que estabelece nele a pessoa tem oportunidade de crescer espiritualmente na medida
que busca exercé-lo cada vez melhor”.

Nas respostas dos entrevistados percebe-se também o alinhamento de suas falas com
as dimensdes propostas por varios autores de espiritualidade no ambiente de trabalho:
trabalho com significado, sentido de conexdo com a comunidade, alinhamento do individuo
com os valores da organizacdo, oportunidade para vida interior; e alegria no trabalho
(ASHMOS; DUCHON, 2000; MILLIMAN et. al., 2003; DUCHON; PLOWMAN, 2005;
REGO; CUNHA; SOUTO, 2007). A seguir, algumas respostas associadas a estas dimensdes.

A dimensao de trabalho com significado, servico a comunidade, ¢ a mais lembrada,
tanto por funcionarios como pelos dirigentes. Ela ¢ bem representada pela fala do Presidente
do Conselho, que lembra da importancia da dimensdo espiritual no engajamento do individuo
em seu local de trabalho, na construgdo de relagdes autogratificantes (RAMOS, 1989) que

visam o bem-comum:

[...] o trabalho pode dignificar o ser humano. Eu acho que ele dignifica, ainda mais
tornar a atividade dignificante, se ela (organizagdo) percebe a pessoa como ser
humano, que tem direitos, que tem deveres, responsabilidades e que tem além de
uma existéncia fisica, uma existéncia espiritual [...] nds estamos aqui ndo so pra
realizar as coisas bem, mas para realiza-las para o bem, a servigo dos outros. E uma
espiritualidade a servigo [...] (Presidente, entrevista em dezembro de 2011).

O trabalho, nesses casos, ganha relevancia a medida que se torna importante na vida
das pessoas, quando ¢ realizado em consondncia com seus valores, como ressalta o

Funcionario 7:

Como considero o trabalho como parte muito importante na vida das pessoas,
acredito que ¢é preciso que trabalhemos em alguma area que esteja em sintonia com
nossas crengas e valores, pois assim podemos expressar nossa espiritualidade através
de nossas agdes como um todo.
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Um dos motivos da importancia das atividades realizadas com o proposito de auxilio
ao outro pode ser demonstrado pelo comentario do Funcionario 2, que considera a realizacdo
dessas acdes como uma forma de reveréncia a um ser Superior, como uma maneira de
gratiddo por sua existéncia: “O trabalho poderia ser uma forma de agradecimento e
manifestagdo de respeito ao divino pela oportunidade recebida [...] e poder contribuir para a
manutencdo de um mundo melhor”.

A dimensdo sentido de conexdo com a comunidade foi a mais associada as respostas
(apenas) dos funcionarios. O vinculo com a equipe de trabalho, mediante um apoio mutuo, ¢
construido a partir de consideracies e ac¢les éticas de respeito aos outros. Para o Funcionario
6, o convivio com as pessoas deve ser permeado por questdes espirituais ¢ de carater.O
Funcionario 3 refor¢a que o respeito, justica e paz devem ser os comportamentos e atitudes
aplicados em relacdo os outros. Outros funcionarios comentaram sobre a importancia da
espiritualidade para melhorar o clima organizacional.

O alinhamento do individuo aos valores da organizacdo, ou seja, uma coeréncia entre
os valores organizacionais e do funcionario, estdo representados pela fala do Funcionario 10
(entrevista em janeiro de 2012): “[...] e se eu achasse muito diferente [minha espiritualidade
com a] a do meu trabalho ndo estaria aqui. [...] estou em sintonia, sendo ndo estaria mais
trabalhando aqui, pois ndo trabalharia num local que iria contra os meus valores.”, “Nao
lembro de nenhuma agdo da Segundo Idioma que seja conflitante com meus valores. Todas as
acOes da instituicdo sdo guiadas por valores éticos, de preocupagdo com o proximo, e
coerentes com os meus valores.” (Funcionario 7, entrevista em dezembro de 2011). Por esse
motivo, para alguns autores de EAT, os valores organizacionais devem gerar bem-estar do
empregado (MILLIMAN et. al., 2003; REGO; CUNHA; SOUTO, 2007). Dai a busca por um
ambiente mais agradavel, facilitada por uma visdo mais holistica da organizagdo, reforcada

pelo Diretor Executivo, quando fala sobre o equilibrio entre corpo, mente e espirito:

[...]quando a gente vai pra uma organizagdo, ela nio ¢é diferente [...]. O ambiente
fisico com tecnologia [...] € as pessoas [...] fazem uma dindmica, uma aurea dentro
da organizagdo. E esse conjunto integrado que faz isso, que ¢é a espiritualidade.[...] A
organizacdo tem as instalacdes fisicas [...] [que] tém que ser bem cuidada, bem
limpas, bem organizadas. O ambiente, [...] pessoas, a dindmica da organizagao, [...]
As pessoas [...] estdo bem ou é um ambiente doente? Um ambiente que as pessoas
estdo mal consigo mesmas, estdo com problema de todo tipo ai [...] (Diretor,
entrevista em dezembro de 2011).

A dimensdo oportunidade para vida interior, que significa ndo apenas valorizar, mais
disponibilizar oportunidades para a pratica de valores espirituais (ASHMOS; DUCHON,
2000; DUCHON; PLOWMAN, 2005) foi relacionada nas falas do Presidente do Conselho,

quando busca valorizar o ser humano, além de seu aspecto fisico, mas também espiritual, para
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ele a organizacdo: “[...] percebe a pessoa como ser humano, [...] que tem além de uma
existéncia fisica, uma existéncia espiritual [...]”.

O Funcionario 4 enfatiza que a relacdo entre espiritualidade e trabalho ¢ realizada a
partir de uma “Demonstracdo de prazer na realizacdo do meu trabalho” (Funcionario 4,
entrevista em dezembro de 2011). Este aspecto refere-se a quinta dimensdo, sobre alegria e
prazer no trabalho (VASCONCELOS, 2007; BENEFIEL, 2005; REGO; CUNHA; SOUTO,
2007).

4.2.2.2 Relacao entre Espiritualidade e Trabalho — Pandelicia

Como podia ser previsto, nessa organizacdo, em virtude da associacdo religido e
trabalho, todos os entrevistados consideraram que existe uma relacdo intima entre
espiritualidade e trabalho. Para os proprietarios, essa relacdo ¢ de inseparabilidade, a
espiritualidade permeia todas as atividades humana, inclusive o trabalho. A proprietaria
expressa bem essa ideia: “E um casamento. [...] Pra mim, espiritualidade estd inserido em
tudo, em tudo, tudo, tudo, tudo que a gente faz”. Para os funcionarios essa relagdo se
materializa em um ambiente de trabalho com mais agradavel.

Da mesma forma que na empresa anterior, as falas alternam entre a
instrumentalidade e substantividade, mas, independente disto, um aspecto central das
respostas e a relacdo entre religido e trabalho. Para Oliveira (2001), existe uma
complementaridade entre o trabalho das empresas e das religides na espiritualizagdo das
pessoas. Em convergéncia com essa visdo, a proprietaria esclarece que o local de trabalho da
oportunidade de aplicar na pratica os seus principios religiosos, podendo transformar o local

de trabalho num “santuario’:

[...] As vezes as pessoas pensam que religido ¢ ir 4 missa, ¢ ter aquele compromisso
de ir pra o culto, ir pra templo, ir pra ndo sei o que, mas eu posso fazer disso aqui, da
minha familia ou daqui da padaria um santuario, depende de mim, daquilo que eu
acredito. Porque eu posso tanto fazer um santuario como fazer outra coisa, né?
Depende daquilo que vocé acredita. Entdo, eu acredito nisso aqui e eu acho que
espiritualidade ¢ isso [...] (Proprietaria, entrevista em dezembro de 2011).

Alguns funcionérios também consideram o local de trabalho com a possibilidade de
pratica espiritual, sendo a fé catalisadora dos esfor¢os para se criar um ambiente de
exceléncia: “Sei dizer é o seguinte, eu trabalho com fé em Deus, com for¢a de vontade e
sempre querendo fazer o melhor. Com espirito de luta.” (Funcionario 6, entrevista em janeiro
de 2012) expressada de forma simples por um funcionario da pastelaria: “Tudo que agente faz

agente pensa na pessoa que vai comer.” (Funcionario 5, entrevista em janeiro de 2012).
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Sobre as dimensdes propostas por varios autores de EAT: sentido de conexdo com a
comunidade, oportunidade para vida interior, trabalho com significado, alinhamento do
individuo com os valores da organizagao, e alegria no trabalho (ASHMOS; DUCHON, 2000;
MILLIMAN et. al., 2003; DUCHON; PLOWMAN, 2005; REGO; CUNHA; SOUTO, 2007).
Apenas as duas primeiras foram mencionadas pelos respondentes. A seguir, algumas respostas
associadas a essas dimensoes.

A dimensdo de sentido de conexdo com a comunidade esteve associada a fala de trés
funciondrios, no que tange a criacdo de um ambiente de trabalho em que impera a harmonia e
a companheirismo: “a espiritualidade estd em cada um, podendo assim transformar o
ambiente de trabalho, positivo e agradavel para todos.” (Funciondrio 1, entrevista em
dezembro de 2011), “se eu estou bem... posso construir um ambiente de trabalho mais
positivo.” (Funcionario 2, entrevista em dezembro de 2011) e para o Funcionario 5 a relagdo
entre espiritualidade e trabalho se expressa no “respeito de cada um de nos, um com o outro,
tanto com o funcionario com os patrdes da gente”.

A dimensdo oportunidade para vida interior (ASHMOS; DUCHON, 2000;
DUCHON; PLOWMAN, 2005) ¢ ressaltada de forma enfatica pelo proprietario da empresa,
que pela fé que tem em Deus vé a oportunidade de seu trabalho se tornar uma prece para

Deus, aplicando nele os ensinamentos de sua crenca religiosa:

[...] Veja s0, eu ndo sei se eu conseguiria viver sem a experiéncia que eu fago hoje,
[...] Porque a empresa nasceu movida pela fé e por uma espiritualidade que Chiara
[Lubich] teve esse dom de Deus, pra ela criar esse Movimento Focolares [...] Quer
dizer, eu nunca cheguei no meu trabalho sem fazer a minha oracdo antes de sair ou
antes de comecar a trabalhar ou quando terminei o dia e agradeci a Deus por aquele
dia. Entdo, eu ndo sei se eu conseguiria viver sem essa correlagdo [esplrltuahdade e
trabalho]. E o que me move, entendeu? E o que me movimenta. E o que me da
coragem, me da forga pra trabalhar, pra levantar, pra ter disposi¢@o, entendeu? Essa
fé. Acreditar em Deus [...] e eu passei isso pros funcionarios, de quando a gente
fazer, fazer com fé, pedir, que vai dar certo [...] (Proprietario, entrevista em
dezembro de 2011).

4.2.2.3 Relacao entre Espiritualidade e Trabalho - Solidez

Com excecdo de um funcionario, os demais (dirigentes e funcionarios) consideraram
que existe uma relacdo de aproximacdo entre espiritualidade e trabalho. Interferéncia,
afinidade, inseparabilidade sdo algumas ideias expressadas em suas falas.

O Funcionario 8, o tnico que discordou da relagdo que existe entre espiritualidade e
trabalho — que anteriormente tinha expressado o entendimento que espiritualidade e religido

sd0 a mesma coisa — mesmo respondendo que ndo ha relacdo entre ambas, no decorrer de sua
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resposta fica claro que sua vis@o ¢ oposta, pois refor¢ca que o individuo leva aspectos externos
ao ambiente de trabalho e que esses fatores influenciam sua atividade: “espiritualidade se liga
ao individuo, ¢ mera consequéncia do individuo influenciar o seu ambiente de trabalho com
suas crencas” (Funcionario 8, entrevista em dezembro de 2011).

Também nessa empresa, nas respostas dos entrevistados percebe-se o alinhamento de
suas falas com as dimensdes propostas por varios autores de espiritualidade no ambiente de
trabalho: sentido de conexdo com a comunidade, trabalho com significado, alinhamento do
individuo com os valores da organizacdo, alegria no trabalho, e oportunidade para vida
interior (ASHMOS; DUCHON, 2000; MILLIMAN et. al., 2003; DUCHON; PLOWMAN,
2005; REGO; CUNHA; SOUTO, 2007). Esta ultima foi a unica que ndo teve mengdo direta
dos respondentes. A seguir, algumas respostas associadas as demais dimensoes.

A dimensao de sentido de conexdo com a comunidade ¢ a mais lembrada, tanto por
funcionarios como pelos dirigentes. O Diretor Presidente afirma que o ambiente da empresa ¢
propicio ao trabalho em grupo, e os valores da organizagdo dificultam a presenca de pessoas

que ndo querem colaborar com o grupo:

[...] Eu costumo dizer que aqui na empresa a gente ndo tem aquele ‘carreirista’,
aquele que procura subir no outro e deixar o outro 14 para baixo para ele poder subir.
Nio existe aquele carreirista aqui, aquele que maltrate o outro pra poder subir, ele
ndo estd nessa empresa [...] (Presidente, entrevista em dezembro de 2011).

A unido entre o grupo, mediante compartilhamento dos mesmos valores em comum,
¢ salientada por outras pessoas. A Diretora de TAF também considera importante a
“colaboracdo entre todos, ajuda mutua, companheirismo, busca do atingimento dos mesmos
objetivos, sinergia.” (Diretora, entrevista em dezembro de 2011). O Funcionario 5
complementa essa visdo com palavras quase poéticas: “[...] vocé tem afinidades em exercer
algo e o infinito conspira para encontrar as pessoas que também desejem e tenham a mesma
afinidade”.

A dimensdo servico a comunidade, trabalho com significado, também teve
frequéncia nas respostas dos diretores e funciondrios. A espiritualidade ¢ impulsionadora da
boa conduta, do querer e fazer o bem ao outro, também no ambiente de trabalho. O
Funcionario 4 comenta que “[...] ndo existe trabalho bom sem espiritualidade”, o Funcionario
13 considera que “[...] o meu querer em fazer o bem nao somente ao préximo, mas também
em minhas tarefas diarias tem a ver com a minha espiritualidade”. O Diretor Presidente tem
como preocupagdo essa relacdo, que extrapola até os limites da atividade-fim da organizagdo,
representada pela criagdo e manutencdo do Instituto de Desenvolvimento, ONG que atua com

criangas e adolescentes de comunidades desassistidas.
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“[...] eu reforco isso [a espiritualidade], na relagdo que eu tenho [...] com os
colaboradores, na relagdo que eu tenho com a sociedade, com o entorno da empresa.
Compreendendo e trazendo... fazer uma aproximagao, abrindo as portas da empresa
pra que a sociedade também possa participar de movimentos aqui dentro da empresa
[...] (Presidente, entrevista em dezembro de 2011).

As caracteristicas de alinhamento do individuo com os valores da organizacdo tém
um presenga também no imagindrio dos dirigentes e funcionarios. Os empregados associam o
bem-estar e paz de espirito como fundamentais na execugdo das tarefas de trabalho. Para o
Diretor Presidente da Solidez, a valorizagdo do funcionario, por meio do respeito, é uma

crenga basica da organizagdo:

[...] Entdo eu penso que isso ¢ expressar a espiritualidade, ¢ no momento que eu
tenho respeito pelo colaborador, ¢ no momento que se compreende que o sucesso da
empresa passa pelas pessoas. [...] nds temos uma crenga de que é esse respeito, € 0
olhar para o outro e entender que dentro do trabalho eu também tenho
responsabilidade pelo outro, compreendendo que ele precisa se desenvolver [...]
(Presidente, entrevista em dezembro de 2011).

A alegria e felicidade no trabalho tém no Funcionario 1 a representacdo do quanto ¢
importante: “estar de bem com a vida, [...] é diretamente proporcional a trabalho eespirito,

ndo se separa.”

4.2.2.4 Relacao entre Espiritualidade e Trabalho - Comparativo

Muitas pesquisas empiricas realizadas sobre as dimensdes de EAT foram realizadas
mediante andlise quantitativa de questionarios com perguntas fechadas (ASHMOS;
DUCHON, 2000; MILLIMAN et. al,, 2003; REGO; CUNHA; SOUTO, 2007). Nesta
pesquisa, as perguntas foram de carater aberto, assim as pessoas tiveram liberdade para
responder as caracteristicas que consideraram mais importantes. Neste sentido, esta pesquisa
contribui para analisar quais as dimensdes sdo confirmadas ou acrescentadas, além de
verificar sua maior ou menor intensidade para o publico-alvo em questdo.

A partir do exposto, confirma-se a forte presenga da dimensdo sentido de conexdo
com a comunidade e trabalho com significado, as unicas que foram identificadas nas trés
organizagdes, € com uma quantidade consideravel de comentarios. As demais dimensdes —
oportunidadepara vida interior, alinhamento do individuo com os valores da organizacdo e
alegria/felicidade no trabalho — tiveram poucos comentarios em apenas duas organizagoes.

A partir das respostas dos entrevistados, pode-se considerar o que ¢ o entendimento
sobre espiritualidade no ambiente de trabalho: o local de trabalho se torna um ambiente
para pratica espiritual, ou seja, pode-se adotar um comportamento ético e virtuoso,
trabalhar em harmonia com os colegas e colaborar para uma sociedade melhor.

Um aspecto fundamental da definicio de EAT ¢ a dimensdo trabalho com
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significado. Para os autores que citam esta dimensao, ela esta relacionada principalmente com
o trabalho realizado ser importante na vida da pessoa, em virtude de gerar um beneficio para
sociedade (ASHMOS; DUCHON, 2000; MILLIMAN et al., 2003; REGO; CUNHA; SOUTO,
2007). Dentro desta definicdo, ainda assim, fica muito vago o que seria um beneficio para
sociedade, de forma que quase todo tipo de produto ou servigo poderia se enquadrar nela. O
que se identifica neste trabalho ¢ que, por ser uma dimensdo que mobiliza esforcos
“espirituais” ela ndo ¢ esquecida nas organizacdes que almejam uma participacdo mais
integral de seus funcionarios.

Mas, a grande maioria das organizagdes ndo tem um produto ou servigo que pode ser
destacado por gerar beneficios para o cliente ou sociedade, ou seja, ndo tem um significado
intrinseco. Por isso algumas organizagdes se utilizam do discurso de gerar beneficio nao
associado ao produto, mas, sim, a forma de vendé-lo. Para essas organizagdes o significado
sai do produto e tem o foco em como ele ¢ oferecido, geralmente, com o mais esfor¢co para
que ela seja preparado com qualidade, ou até mesmo amor. Ainda assim, algumas
organizagdes ndo t€ém um produto com significado e nem utilizam “estratégias”, junto aos
funcionarios, para valorizar a sua venda. Neste caso, precisam utilizar algo para preencher
essa lacuna, geralmente uma ac¢do filantropica (com significado), que ndo esta relacionada a
sua atividade fim(sem significado).

Respectivamente a Segundo Idioma, Pandelicia e Solidez representaram essas trés
categorias de trabalho com significado: a) intrinseco: associado a atividade/produto, a
Segundo Idioma; b) acessoério: associado a forma de se produzir/vender um produto/atividade
sem significado intrinseco, Pandelicia; c¢) extrinseco: ndo associado ao produto/atividade,
Solidez. Esta ultima tem em seu instituto o significado espiritual compartilhado pelos seus
funcionarios. Na se¢do de Internalizagdo das externalidades sera discutido mais sobre esse
instituto.

Por este motivo, pode quase sempre existir um trabalho com significado, por mais
que seja extrinseco, ¢ em contrapartida, qualquer empresa, por mais que fabrique ou venda
produtos nocivos a vida, pode se utilizar desse argumento para conseguir a “forga espiritual”
dos seus empregados enquanto eles estio alienados.

Uma grande auséncia sentida na passagem da definicdo de espiritualidade para sua
realizagdo no ambiente de trabalho é a falta de falas sobre emocoes. A necessidade de
emocdes foi citada nas trés organizacdes quando da discussdo sobre o entendimento de
espiritualidade, e quando a discussdo ¢ trazida para o ambiente de trabalho, elas praticamente

“desaparecem”. E como se féssemos obrigados a amputé-las de nés quando vamos trabalhar.
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O ambiente de trabalho ndo permite a entrada delas, afinal ¢ caracterizado pela sua
“racionalidade”, necessaria a sobrevivéncia da organizagao.

A visdo dominante de que a organizacdo ¢ o local inquestionavel da racionalidade
econdmica ¢ bem representada pela fala de uma funcionaria da Pandelicia, referindo-se a
implementacgao das praticas de espiritualidade no ambiente de trabalho: “ [...] pois o fim real
de qualquer empresa € a obtencao de lucro. Se a implantacdo de qualquer fator que va contra
esse proposito, deve ser mais analisado ou até dispensado” (Funciondrio 3, entrevista em
dezembro de 2011).

Essa pode ser a explicacdo do porqué ¢é tdo presente nas falas dos entrevistados a
relacdo instrumental entre espiritualidade e trabalho, ou seja, é praticamente de comum
acordo que a espiritualidade produz melhor ambiente de trabalho, melhor satisfagdo, melhor
qualidade, melhor produtividade e, consequentemente, gera mais lucro. Essa visdo ¢
compartilhada também no meio académico, onde “alguns autores tém feito alusdo a relagdo
entre espiritualidade e eficacia organizacional” (REGO; CUNHA; SOUTO, 2007 p. 5).

O fato é que essa relacdo instrumental foi notada em todas as organizagdes
estudadas. Todavia, em contraponto, houve muitas falas associadas ao carater substantivo
entre espiritualidade e trabalho. Apesar de entender que essas caracteristicas ndo sao
excludentes, a predominancia de uma sobre a outra pode gerar diferentes implicagdes nas
praticas das organizagdes, e leva a um crescimento desproporcional das faculdades humanas
(RAMOS, 1989). Por essa razdo, as motivagdes para implementacdo das praticas de
espiritualidade serdo discutidas na proxima se¢ao.

A seguir apresenta-se um quadro com as principais caracteristicas identificadas na
analise, comparando a literatura (mencionando os autores que foram citados no Referencial
Tedrico) com as trés organizagdes. Conforme critério adotado anteriormente, para cada campo
foi utilizada uma marcagdo sobre a frequéncia que o tema foi apresentado. Essa gradagdo vai
de inexisténcia de comentarios (em branco), para um ou poucos comentarios (X), quantidade
mediana de comentarios (XX) e grande quantidade de comentarios (XXX). As linhas
marcadas em cinza claro dizem respeito aquelas representadas por falas sobre o tema em

todas as organizagdes.
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Quadro 10 — Analise comparativa da Relagdo entre Espiritualidade e Trabalho

Literatura Segundo Pandelicia Solidez
Idioma
WPl CEOITElCS Oliveira, 2001 X XX XX
pratica espiritual
Sentido de conexdo com e, Dielio, 2000
a comunidade Milliman et. al.; 2003; Rego, XX XX XX
Cunha, Souto, 2007
Trabalho com Ashmos; Duchon, 2000;
significado / Servigo a Milliman et. al.; 2003; Rego, XX X XX
comunidade Cunha, Souto, 2007
ﬁgf&iﬁ:ﬁ?ﬂfgs Milliman et. al.; 2003; Rego, X X
. Cunha, Souto, 2007
valores da organizagdo
Respeito / Oportunidade | Ashmos; Duchon, 2000; Duchon
AP . X X
para vida interior ¢ Plowman, 2005
. Vasconcelos, 2007; Benefiel,
Alegria no trabalho 2005; Rego, Cunha, Souto, 2007 X X

Fonte: Elaboracdo propria

4.3 Sobre as motivacoes para a implementacio da

espiritualidade no ambiente de trabalho

Nesta secdo, serdo discutidos os aspectos relacionados ao segundo objetivo
especifico: identificar as motivacdes das organizagdes para implementagdo da EAT. Para

tanto, a mesma esta dividida em dois aspectos: instrumentalidade e substantividade.

4.3.1 Instrumentalidade

4.3.1.1 Instrumentalidade - Segundo Idioma

A instrumentalidade estd presente em boa parte das respostas, tanto dos funcionarios
quanto do Diretor Executivo da organizacdo. Para a maioria, existe o entendimento de que
espiritualidade no ambiente de trabalho melhora o clima organizacional, aumenta a
produtividade, e, consequentemente, os resultados econdmicos, gerando mais lucro. Esta
relacdo com a eficacia ja foi argumentada por Rego, Cunha e Souto (2007).

Apesar do carater instrumental ndo ser o unico relacionado pelos respondentes, para

alguns funcionarios, por mais que a espiritualidade gere beneficios associados ao respeito, paz
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e auxilio, o aumento da produtividade seria o principal motivo para adotar praticas de EAT.
“A principal razdo seria melhorar a produ¢do, mas com qualidade através da cooperagdo, do
respeito, da descoberta de motivadores que ajudem a tornar o ambiente organizacional mais
humano e menos competitivo” (Funcionario 3, entrevista em dezembro de 2011). Esta visao ¢
compartilhada por outros empregados: “Estando bem espiritualmente o funcionario tera um
melhor desempenho” (Funciondrio 6, entrevista em dezembro de 2011). “[...] se o empregado
esta tranquilo e feliz no seu ambiente de trabalho, consequentemente produzira mais e
melhor.” (Funciondrio 4, entrevista em dezembro de 2011).

O Funcionario 7 explica como a empresa pode se utilizar dessa “ferramenta” para
melhorar o desempenho.A espiritualidade seria utilizada como um mecanismo sutil de
controle (PAGES et. al., 1987; LIPS-WIERSMA et. al., 2009): “Acredito que o ambiente de
trabalho fica mais leve e permite ao funcionario a desaceleracdo e a maior apreensiao das
atividades que realmente importam no seu dia a dia” (Funcionario 7, entrevista em
dezembro de 2011, grifo nosso).

Deve-se lembrar, no entanto, que a busca por uma melhor qualidade de vida dos
funcionarios pode ser um discurso para ocultar de maneira eficaz a dominagao ideoldgica na
relagdo empresa/trabalhador (DOURADO; CARVALHO, 2007). Para o Funcionario 4, a
espiritualidade serve “para propiciar melhor qualidade de vida no ambiente de trabalho”, e
“pode-se criar uma cultura de valores e conceitos relativos a espiritualidade que sejam
motivadores” (Funcionario 3, entrevista em dezembro de 2011). Essa pratica pode estar a
servico de uma finalidade egoista, quando o individuo pensa em sua situacdo, mas
desconsidera os demais que estdo a sua volta, esquecendo que compartilham um mundo que
constroem juntos (MATURANA; VARELA, 2010): “[...] a pratica da espiritualizada deve
visar acima de tudo o bem estar da pessoa” (Funcionario 6, entrevista em dezembro de
2011, grifo nosso), e, desta forma, a implementacdo de acdes de espiritualidade ao invés de
estar ligada a valores éticos e morais, utiliza como parametro se vai reduzir o lucro e
“dependera dos custos e do que a organizagdo precisa para se manter” (Funcionario 3,
entrevista em dezembro de 2011). Essa visdo se torna oposta ao sentido de conexdo e
harmonia com tudo — considerada por Boff (2006) uma caracteristica da espiritualidade.

A ideia da espiritualidade como ferramenta para melhorar os resultados também ¢
compartilhada pelo Diretor Executivo da Segundo Idioma, para ele a espiritualidade consegue
uma maior produtividade e satisfagdo dos funcionarios: “[...] um ambiente bom, ¢ bom pra
todo mundo obter resultados. Através de um ambiente bom, vocé obtém resultados [...]”.

Apesar de o Diretor esclarecer que os investimentos com praticas de espiritualidade
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serdo aprovados se derem bons resultados, o executivo entende que existe um limite para a
busca pelo lucro, pois as praticas da organizacdo devem ser alinhadas com valores de

sustentabilidade e ética:

[...] pode ser que queiram fazer alguma pratica de espiritualidade aqui que exija um
investimento e que a gente pondere que aquilo ali pode ser feito de outras formas,
que outros procedimentos podem dar bons resultados. [...] Eu acho que o lucro faz
parte do objetivo principal de uma organizagdo [...] Agora, a forma que ela da o
lucro, as praticas que ela utiliza pra dar o lucro é que pode fazer uma diferenga. Se
as praticas estdo dentro de uma linha de espiritualidade, eu diria que o lucro
acontece de uma forma agradavel pra todo mundo na organizag@o, mas ela pode ndo
ser. O lucro pode ser forgado, sei 1a. [...] Acredito que muito provavelmente uma
organizacao desse tipo, que force, ela ndo tem a sustentabilidade, ela comega a se
despedagar, né, conflitos de varias formas, eu diria [...] (Diretor, entrevista em
dezembro de 2011).

Em alguns momentos identifica-se que mesmo os funcionarios considerando normal
algumas atividades e praticas, o que esta por tras delas ¢ um aproveitamento da condigdo de
poder que a organizagdo tem na relagdo, seja um poder formal ou advindo de um vinculo
espiritual/ideologico. A Funcionaria 7 deixa claro que ndo ¢ uma imposicdo formal da
empresa, mas ndo consegue identificar que o mecanismo de controle por trds ¢ sutil, que
transforma uma necessidade da empresa em uma premissa do funcionario, como se fosse o
proprio que tomasse consciéncia do que deveria fazer. Esse processo de influéncia ideologica,
mesmo que nao seja um ato consciente dos gestores, faz do individuo “um agente de difusdo
ideologica, a servico da organizacgdo, tdo eficaz e convincente que difundira uma ideologia
que ele mesmo terd produzido, na qual cré, e que responde as suas duvidas e as duvidas dos

outros de uma s6 vez” (PAGES et al., 1987,p. 94):

[...] A Segundo Idioma respeita o descanso dos funcionarios, mas sabemos que a
expectativa da instituigdo ¢ de que tenhamos responsabilidade com nossas areas e
fagamos o trabalho, mesmo que para isso seja necessario fazer hora extra ou
trabalhar nos fins de semana. Ressalto que niio ¢ uma cultura da empresa, mas os
funcionarios se sentem parte das instituicées e se veem como co-responsaveis
das acoes [...] (Funcionario 7, entrevista em dezembro de 2011).

Para entender um pouco melhor como funciona essa necessidade que as empresas
tém do esfor¢o “extra” da alma, ja que os trabalhadores medianos dedicam “apenas” o suor de
seu corpo (BELL; TAYLOR, 2004), o Funcionario 5, quando questionado se a empresa
contribui para a redugdo de horas extras, explica que os funcionarios se sentem obrigados a
trabalhar mais para conseguir fazer o que ¢ de sua responsabilidade. O mais interessante ¢ que
mesmo percebendo o problema, o funcionario o atribui ao trabalhador e ndo a empresa, pois
considera como se fosse uma iniciativa do empregado, mas que no fundo faz parte da
estrutura do sistema, que tenta transformar as suas contradigdes em contradigdes dos

individuos (PAGES et al., 1987):
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[...JAo meu ver ndo [a empresa ndo contribui], pois vejo que varios funcionarios tem
que fazer horas extras para cumprir muitas demandas da organizagdo como muitos
eventos.Acho que tenta-se respeitar o descanso do funcionario, mas acho que varios
funcionarios ainda sdo muito solicitados em horarios extras ou o funcionario sente-
se na obrigacdo de trabalhar horas extras para dar conta daquilo que é de sua
responsabilidade. Acho que alguns funciondrios contribuem para que outros
trabalhem horas extras, faltando o trabalho em dias com muita demanda ou nido
cooperando com alguns colegas [...] (Funcionario 5, entrevista em dezembro de
2011).

Outro exemplo do uso do poder pela organizagdo ¢é a participagdo de funcionarios em
trabalhos voluntarios em eventos importantes para a organizagdo. Os funcionarios aceitam
que € uma participagdo voluntaria, mesmo sendo convidados a participar, mas tem um esfor¢o
adicional, inclusive sendo necessario muitas vezes fazer horas extras. “Todos se preocupam
com o bem da empresa [..] alguns se dispdem a ajudar, ha trabalho voluntario em
determinados eventos importantes para a organizacdo” (Funciondrio 3, entrevista em

dezembro de 2011):

[...] Nao ha pressdo para que sejam feitas atividades para as quais os funcionarios
ndo se sintam bem em realizar. Normalmente se pergunta aos funcionarios o que
eles preferem em termos de quantidades de turmas e se querem participar como
voluntarios em determinadas atividades [...] (Funcionario 2, entrevista em dezembro
de 2011).

Nao obstante, surge um aparente contrassenso (que sera analisado detalhadamente na
se¢do comparativa desse topico), pois, para muitos funcionarios, a instrumentalidade — a
melhoria da produtividade ou dos resultados financeiros — ¢ justificativa para a
implementagdo de praticas de EAT, mas também ¢ criticada a espiritualidade para fins
lucrativos. Os funcionarios comentam que essa instrumentalidade ndo pode ser
espiritualidade, pois os valores imateriais da espiritualidade se chocam com a busca pela
materialidade do dinheiro: “[...] (se) a inten¢@o ndo ¢ a espiritualidade e sim o lucro, e com
certeza esta organizacdo ndo ¢ espiritualizada” (Funcionario 10, entrevista em dezembro de
2011); “visar exclusivamente lucro ja mostra que a espiritualidade ndo ¢ o forte deste local de
trabalho” (Funcionario 9, entrevista em dezembro de 2011); “a utilizacdo da espiritualidade
com objetivo unico de lucro nao faz sentido pra mim” (Funciondrio 7, entrevista em dezembro
de 2011).

Alguns funcionarios também afirmam que a organizagdo deve ter um discurso e
pratica coerentes, pois ndo devem e podem ser descobertos se enganarem o cliente e a
sociedade. O Funcionario 7 entende que a empresa deve “entender as necessidades do cliente,
mas nio simplesmente como uma forma de lucrar mais, pois assim acho que a empresa acaba
por enganar seus funcionarios e clientes, vestindo-se de valores que ndo compartilha”. O

Funcionario 11 complementa que: “a implementa¢do das praticas tem que ser coerente com a
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cultura da organizacdo. Nao sendo assim "o tiro pode sair pela culatra" e em vez de melhorar
imagem e gerar lucro, pode criar uma imagem negativa e gerar prejuizo”. Dessa forma, “[...]
(a empresa) estaria se utilizando de um discurso que poderia ser percebido como falacioso e
enganador e acabar perdendo o respeito dos funcionarios e da comunidade” (Funcionario 3,
entrevista em dezembro de 2011). Essa opinido ¢ compartilhada pelo Funcionario 11: “Nao
consigo ver uma empresa que realize praticas de fato espiritualizadas que ndo seja
espiritualizada. Seria subestimar a inteligéncia dos clientes. Se a pratica for "fake" as pessoas
percebem”.

O Presidente do Conselho também compartilha dessa visdo. Para ele, a
espiritualidade seria utilizada indevidamente para outros fins diferentes daquilo que ela se
propoe:

[...] esse monetarismo... Uma espiritualidade que seja norteada por valores ndo
monetarios ou ndo capitalistas ndo se prestaria a isso, né? Eu acho que, nesse caso
[...] Seria 0 mau uso da espiritualidade ou o uso inadequado para, na verdade, captar
recursos ou mais dinheiro, que é o que se pode questionar [...] (Presidente, entrevista
em dezembro de 2011).

4.3.1.2 Instrumentalidade — Pandelicia

Na Pandelicia, a instrumentalidade também ¢ identificada nas respostas dos
funcionarios. Para eles, existe uma relagdo direta entre espiritualidade, qualidade dos produtos
ou servigos, satisfacdo dos clientes e lucro. Todos os funcionarios que responderam a pesquisa
sugerem a espiritualidade como uma forma de criar um ambiente mais saudavel, agradavel e
positivo, e como resultado: “a espiritualidade influencia no sentido da execugdo de sua tarefa
identificada pela variagdo na qualidade do servigo que esta sendo prestado” (Funcionario 3,

entrevista em dezembro de 2011). Para o Funcionario 1:

[...] No meu ponto de vista o certo ¢ sempre lucrativo. Financeiramente pode até ndo
ser lucrativo, mas em relagdo de produto final com qualidade e garantia, nos
assegura a lucratividade de um cliente satisfeito e feliz. Que é o foco da empresa.
[...] se a equipe esta unida, trabalha melhor gerando lucratividade e empenho ao
trabalho [...] (Funcionério 1, entrevista em janeiro de 2012).

O Funcionario 2 considera também que a espiritualidade s6 pode gerar melhor

desempenho econdmico, ja que possibilita reducao de desperdicios e aumento de vendas:

[...] Em um ambiente que trabalhem pessoas espirituais automaticamente se cria um
ambiente positivo e se € positivo automaticamente ¢ lucrativo. Tudo isso acarreta
agOes que provavelmente gere mais vendas e bons lucros - evitando principalmente
desperdicio de matéria prima. [...] quando falamos de espiritualidade nos colocamos
em um ciclo de vida superior que automaticamente descartamos a possibilidade de
reduzir lucros [...] (Funcionario 2, entrevista em janeiro de 2012).
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Mas ndo apenas os funcionarios ressaltaram essa relacdo instrumental. Talvez a

influéncia sobre essa visdo possa ser explicada pela fala da proprietaria, que considera a

sobrevivéncia da empresa algo inquestionavel, e as acdes devem ser feitas para a perpetuacao

e o crescimento da mesma:

[...] porque toda empresa que tem dar seu lucro, tem que dar... Tem que funcionar
como empresa ¢ ndo como cabide de emprego [...] Porque é uma empresa. Essa
empresa precisa continuar a crescer, [...] A gente produz e a gente vende aquilo que
a gente produz, entdo, se eu produzo uma coisa mal feita, aquele produto mal feito,
vai repercutir negativamente. E por isso hoje, ha muito tempo, quer dizer, desde a
favela [onde iniciou as atividades], que a gente sempre rezou com 0S NOSSOS
funcionarios, toma café junto, reza junto e lava a roupa suja, ali mesmo. Se tem
alguém que ndo se bate com alguém, a gente ndo obriga ninguém aqui a ficar
amiguinho, ndo, [...] E até nem ¢ tdo bom isso aqui, mas se eu tenho alguma coisa
contra um colega de trabalho meu e que aquilo ali vai repercutir contra a empresa, ai
aquela situagdo, ela € resolvida [...] (Proprietaria, entrevista em dezembro de 2011).

A Palavra da Vida ¢ um encontro mensal entre as pessoas da empresa, para ler e

tentar vivenciar uma mensagem do Evangelho. Para o Funciondrio 5, essa ¢ uma atividade

que auxilia a melhorar a produtividade, qualidade dos produtos e aumentar o lucro, também

envolvendo principio éticos:

[...] quando agente 1€ a Palavra de Vida e comeca a trabalhar faz agente se sentir
bem, relaxa, agente produz mais, faz coisas novas, procurando fazer mais do que
aquilo ali. [...] vai sair mais lucro ndo botando produto estragado, e sim o com mais
qualidade. Aquela agdo vai ter mais lucro depois, mas vamos estar dando uma coisa
com mais qualidade ao cliente [...] (Funcionario 5, entrevista em janeiro de 2012)

O Funcionario 3 expressa de maneira explicita a “logica” instrumental capitalista,

que considera o capital como fim tultimo, desconsiderando outras variaveis. Para ele, as

praticas de espiritualidade s6 devem ocorrer se passarem pelo crivo do lucro, o que

claramente subordina os valores éticos aos resultados financeiros: “[...] pois o fim real de

qualquer empresa ¢ a obtengdo de lucro. Se a implantacdo de qualquer fator que va contra esse

proposito, deve ser mais analisado ou até dispensado.”

Também os proprietarios afirmam que o investimento em espiritualidade, quando

direcionado para o bem comum, tem uma implicagdo direta na melhora do clima

organizacional, qualidade do produto, no desempenho da equipe e gera bons resultados

financeiros:

[...] A gente sente no dia a dia. Quando a gente ndo estd bem, se a equipe ndo esta
bem, a gente nota as vendas, caem as vendas. E impressionante. Caem as vendas,
mesmo. No momento que a gente se reune, se recoloca, recomega, aumenta as
vendas. Entdo, isso € lucro, sé traz lucro, s6 vai aumentar o lucro. S6 vai aumentar,
porque, veja bem, se a pessoa trabalha num ambiente que ela se sente bem, que ela
tem paz, que ela v€ que aquelas pessoas aqui tém fé, que acredita em Deus, as
pessoas vdo se sentir bem. [...] pode até reduzir [o lucro], assim, por exemplo, tem
vezes que a gente para uma hora com a produgdo, a gente senta com o pessoal uma
hora, uma hora e meia. Entdo, a primeira impressao vocé pensa que vocé esta tendo
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prejuizo. As vezes vocé para 2, 3, 4 vezes na semana, 5 horas, 20 horas no més, vocé
pode pensar que ¢ prejuizo. S6 que ndo € prejuizo, porque eles produzem muito mais
do que se tivessem... Entendeu? [...] (Proprietario, entrevista em dezembro de 2011).

[...] Empresas assim nenhum concorrente consegue copiar, nenhum concorrente
consegue alcangar. Eu acho que sdo empresas, dependente daquilo que se viva, mas
vivendo pro bem, entendeu? Se a espiritualidade, se a op¢do de vida for uma coisa
que € pro bem, entende, pro bem comum, ndo tem concorrente que alcance, nio. [...]
a espiritualidade, ela estd desde a compra da matéria-prima a fabricar o produto.
Como esta envolvido no processo todo a espiritualidade, entdo isso aqui atrai cliente,
fideliza cliente. Aumenta a clientela ¢ nas mios de um administrador, de um
empreendedor consciente e equilibrado, rapaz, essa empresa voa. [...] Eu tenho até
medo de falar isso, entendesse, mas eu acho que o compromisso que a gente tem
com Jesus em cada um, ela reverte na lucratividade, no crescimento da empresa [...]
(Proprietaria, entrevista em dezembro de 2011).

Existem também indicios de controle por parte da empresa e alienagdo dos
empregados quando o assunto ¢ definicdo de metas. Apesar dos proprietarios dizerem que as
metas sdo definidas em conjunto. Eles mostram os valores de referéncia, influenciando na
decisdo dos empregados. Os funcionarios dizem que ndo sdo pressionados por elas,
exatamente porque sdo construidas em conjunto. O Funciondrio 5 afirma que ndo existe
excesso de pressao sobre metas: “Acho que ndo tem ndo, agente mesmo se bota meta nagente.
Acho que isso ndo prejudica”.

Para a proprietaria, ndo existe como escapar da relacdo instrumental no trabalho. O
que antes era um conflito de valores para ela, hoje ficou resolvido, e pode ser mais bem
explicado num extremo dessa relacdo: no momento de decidir sobre demitir ou ndo um
empregado em virtude dele ndo estar se ajustando as atividades, ndo estar conseguindo gerar
resultados. Ela entende que a ajuda para a pessoa necessitada pode (e deve) vir de fora da

empresa, mas ndo comprometer a sobrevivéncia do negocio.

[...] Veja so, essa empresa, a Pandelicia, ela nasceu naqueles valores que eu acredito,
né, eu e meu esposo a gente acredita. O que pode dar conflito, €, justamente, a gente
exigir um profissionalismo de uma pessoa que aquela pessoa ndo alcanga e a gente
chega ao ponto de ter que demitir, entende? Mas eu cresci muito aqui, muito.
Principalmente, em lidar com pessoas, na gestdo de pessoas. E, claro, eu tenho que
também olhar por outra otica, porque, se eu quero ajudar uma pessoa... Como na
semana passada, teve uma pessoa que realmente ndo conseguiu ficar aqui, ¢ essa
pessoa € necessitadissima, entendeu? E como € que eu posso ajuda-la? Ai, foi uma
coisa que eu entendi aqui, que eu ndo posso ajudar uma pessoa aqui na empresa, se
essa pessoa ndo vai me dar um retorno, ndo vai dar um retorno para a empresa,
entendeu? Entdo, se eu quero ajudar, eu ajudo, mas fora da empresa, porque, sendo,
eu vou comegar a confundir uma empresa, porque toda empresa que tem dar seu
lucro, tem que dar... Né? Tem que funcionar como empresa ¢ ndo como cabide de
emprego... Mas ai eu entendi isso aqui. E hoje em dia eu ndo tenho mais conflito
nenhum. Até eu entender isso. Porque as vezes eu queria ajudar a pessoa aqui na
empresa. Mas ai, eu tive que, primeiro, eu ser profissional, eu entender, pra depois
ndo olhar as pessoas como coitadinhas, né? E, na realidade, eles nem sdo, entende?
E se uma pessoa se desliga porque ndo alcanga, porque ndo consegue, nao ¢ perfil e
essa pessoa ¢ pobre mesmo, eu procuro ajudar, mas fora. [...]Tem um funcionario
que precisa muito, mas que ndo estd me... Nao estd encaixado na empresa, eu vou
ser obrigada aquilo ali, a ter ele aqui, se ele esta atrapalhando o grupo todo ou se ele
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ndo estd conseguindo alcangar o que a empresa quer? E a até uma agressio pra ele.
Entdo, se eu quero ama-lo, eu vou... A primeira coisa € retirar pra ele ndo se sentir
pior ainda, ndo ¢ verdade? E a reagdo da gente aqui na empresa ¢ assim, sabe? A
gente faz muitas reunides com isso aqui [...] (Proprietaria, entrevista em dezembro
de 2011).

Apesar da relagdo entre espiritualidade e lucro, a Proprietaria faz uma critica a
racionalidade instrumental como prioritaria, inserida num contexto de espiritualidade, pois a

mesma ndo se sustenta, se ndo existirem fortes valores em seus alicerces:

[...] eu vejo assim, que uma empresa espiritualizada ¢ uma empresa que tem claro na
sua missdo, na sua visdo o bem comum. Praticas que a gente ja abordou aqui. O
lucro, pra mim, eu acho que o lucro é uma consequéncia. [...] Vocé comegar a querer
usar praticas dentro da tua empresa de espiritualidade sem vocé acreditar, eu acho
que isso aqui ndo vai chegar a ser uma empresa espiritualizada. Vocé€ precisa
primeiro dar exemplo, aceitar, concordar, viver, pra poder depois vocé transformar
essa tua vida no teu negocio, aquilo que vocé acredita no teu negocio. [...] Acho que
é preciso a gente primeiro viver, pra depois a gente... E uma demagogia, eu acho, de
uma empresa que [...], ter slogan ¢ muito facil [...] (Proprietaria, entrevista em
dezembro de 2011).

4.3.1.3 Instrumentalidade - Solidez

A instrumentalidade faz parte das respostas, tanto dos funcionarios quanto da
Diretora de Talentos, Administra¢ao e Finangas (TAF). Para a maioria, existe o entendimento
que espiritualidade no ambiente de trabalho melhora o clima organizacional, a motivacao,
aumenta a produtividade, e, consequentemente, os resultados economicos, gerando mais
lucro.

Alguns funcionarios expressaram os resultados ou beneficios dessas praticas,
instrumentais, associados a uma saude — biopsicossocial — mais equilibrada: “se vocé ndo tem
paz de espirito, vocé ndo faz nada bem feito” (Funciondrio 7, entrevista em dezembro de
2011) e “a espiritualidade estd relacionada ao seu bem estar e o trabalho interfere nisso
também” (Funcionario 10, entrevista em dezembro de 2011).

Apesar do carater instrumental ndo ser o inico relacionado pelos respondentes, para
alguns funciondrios, a melhoria do clima organizacional ¢ o motivo principal para
implementacdo da EAT, que traz implicacdes positivas na produtividade e lucro: “[...]
[Espiritualidade] ajuda a motivar a todos a trabalhar e se ndo ha motivag@o de todos os lucros
ndo vao bem” (Funcionario 11, entrevista em dezembro de 2011); “para promover um clima
de harmonia e com isto o fortalecimento da equipe, minimizando os conflitos. [...]a empresa
que chegar a este nivel aumenta a sua lucratividade” (Funcionario 6, entrevista em dezembro
de 2011); “criar um ambiente de trabalho saudavel e prazeroso para todos os colaboradores”

(Funcionario 9, entrevista em dezembro de 2011); “melhoria do clima organizacional e
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produtividade”; (Funcionario 1, entrevista em dezembro de 2011); e “[a espiritualidade]
colabora [com o lucro] [...], tendo em vista os beneficios oriundos dessa pratica”

(Funcionario 10, entrevista em dezembro de 2011).

[...] um colaborador motivado gera bons resultados. [...] claro que temos que atingir
metas, mas a empresa reconhece que o individuo desvalorizado ndo realizara bons
resultados. [...] ndo havera redugdo de lucro, pois o retorno serda bem maior ¢ a
empresa ndo sentira estes custos [...] (Funcionario 12, entrevista em dezembro de
2011).

[...] o lucro é consequéncia de um trabalho bem feito. Para eu fazer um trabalho
bem feito eu tenho que estar bem, comigo mesmo e com os outros colaboradores.
[...] o retorno [sobre as praticas de espiritualidade] vem ao longo do tempo com
colaboradores mais saudaveis, satisfeitos e que vestem a camisa da organizagio [...]
(Funcionario 13, entrevista em dezembro de 2011).

Para outros funcionarios, a espiritualidade também pode aumentar a qualidade do
produto ou servigo da organizagdo, sendo o principal motivo para implementagdo da EAT
gerar “um estado de graca a cada dia trabalhado, assim como retorno um produto melhor [...]
em minha visdo, ndo existe produto bom se os que fazem este produto ndo estejam bem
também” (Funcionario 4, entrevista em dezembro de 2011); “[...] com paz de espirito vocé
produz mais e melhor” (Funciondrio 7, entrevista em dezembro de 2011); e “uma vez que
vocé atua produzindo um produto de qualidade, ele ird lhe fornecer lucro ndo somente
financeiro, mas em outras esferas também” (Funciondrio 9, entrevista em dezembro de 2011).

Mesmo ndo representando um lucro direto para a organizacdo, o Funcionério 13,
afirma que a espiritualidade possibilita resultados a longo prazo ou indiretos, associados a
valorizagdo da empresa em virtude de suas praticas de filantropia: “os diretores devem ter
uma visdo futura do negocio nem sempre lucrativa, como ¢ o caso do Instituto criado pela
Solidez, ou do Coral, que ndo geram lucros, mas elevam a marca da empresa.”

A Diretora de TAF também concorda que “o lucro pode ser consequéncia de acdes
espiritualizadas na empresa” (Diretora, entrevista em dezembro de 2011). Apenas um
funcionario expressou a discordancia da relag@o entre espiritualidade e lucro. Para ele, “lucro
¢ relativo a atividades e ndo a espiritualidade” (Funcionario 8, entrevista em dezembro de
2011). E necessario lembrar que ele considera espiritualidade e religiio a mesma coisa.

A instrumentalidade ¢ marcante também nos documentos formais da empresa. Em
seu site, na parte Institucional, no texto do Quem Somos, temos o fortalecimento de que as
acOes sdo realizadas para um propdsito especifico, o aumento da produtividade: “Neste
sentido, os dirigentes da Solidez estimulam permanentemente o aprimoramento intelectual e
cultural de suas equipes, a fim de obterem ganhos de produtividade, a partir da melhoria

continua de seus processos, visando garantir resultados satisfatorios para os seus clientes e a
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sociedade”. Os esforcos direcionados para atingir um resultado também aparecem em alguns
dos seus principios e valores apontados no Codigo de Conduta e Etica: “Estimular o
conhecimento intelectual e cultural, a melhoria da qualidade de vida e valorizar os
colaboradores para que se realizem e sejam a base do sucesso empresarial” ou mais explicito
em “Incentivar o trabalho em equipe como forma de agregar maior valor e resultado”.
Também aparecem nas falas dos dirigentes a men¢do a importincia primeira da
sobrevivéncia da organizagdo na defini¢do de suas agdes, que reforcam que as ac¢des de
espiritualidade devem ser implementadas “desde que o aumento dos custos ou redugdo dos
lucros ndo inviabilize o negdcio” (Diretora, entrevista em dezembro de 2011). O Diretor-
Presidente ¢ mais enfatico sobre esse aspecto, ¢ afirma que as agdes devem ter como base a
sobrevivéncia da organizacdo, mas que, mesmo assim, as praticas de espiritualidade nao
custam caro, mas requerem vontade para realiza-las, como eles t€m feito, mantendo um

auxilio a comunidade carente, mesmo em momentos de apertos financeiros:

[...] se a empresa esta passando por momento de dificuldade ela precisa olhar isso,
ela precisa perceber como ¢ que isso traz impacto, na questdo da sobrevivéncia dela.
Porque a sobrevivéncia dela depende dos colaboradores também, logicamente
precisa olhar para isso. Mas eu ndo tenho davida que vocé expressar e trazer essa
questdo da espiritualidade vocé pode trazer com praticas simples que demandam
pouco. E muito mais da vontade do que do gosto. Eu posso fazer uma pratica onde
gaste muito e ai eu posso trazer problemas, mas posso fazer uma pratica que também
tenha efeito e que esteja compativel com a situacdo da empresa. A gente ja passou
por crises e a gente ndo deixou de ter o Instituto 14 funcionando que fez 9 anos.

A instrumentalidade do ser humano, como ferramenta para atingir melhores
resultados dentro da organizacdo € bem expressada pelos depoimentos de alguns funcionarios,
apesar de, mesmo assim, estes se considerarem valorizados pela organizagdo: “por mais
preocupada que a dire¢do da empresa seja, com este assunto, o ser humano sempre possui
uma raiz de ferramenta, ou seja, ¢ usado pela organizacdo para cumprir as suas metas”
(Funcionario 8, entrevista em dezembro de 2011); “em uma empresa com aproximadamente
200 empregados ¢ dificil valoriza-lo como individuo e toda e qualquer empresa s6 se mantém
se lucrar, por isso acho normal” (Funcionario 13, entrevista em dezembro de 2011); ¢ “[a
pessoa na organizacdo] seria um misto entre a valorizagdo individual e ferramenta. Nao tenho
nenhum sentimento avesso a esta forma de agir, desde que seja salutar para os colaboradores
envolvidos” (Funcionario 9, entrevista em dezembro de 2011). Estas falas podem demonstrar
um nao questionamento ou reflexdo das outras pessoas quanto a essa relacdo instrumental,
como se essa realidade tivesse que ser aceita e ndo pudesse ser mudada, o que também pode
demonstrar uma conformidade desses respondentes, pois mesmo visualizando essa situacao,

consideram como inseridas na ldgica do sistema, por isso, ndo podendo ser questionadas.
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Esses indicios de alienagdo podem ser reforcados pela resposta do funcionario 13:
“Um colaborador feliz trabalha melhor e nao questiona”. Pages et. al. (1987) e Perrow (1991)
alertam sobre essa estratégia muito utilizada por grandes empresas para eliminar os conflitos e
contradicoes.

O mesmo aparente contrassenso, identificado nas demais organizagdes, aparece
também entre as pessoas na Solidez, onde a instrumentalidade serve para justificar a
implementagdo de praticas de EAT, mas também essa motivagdo lucrativa ¢ criticada por
alguns respondentes (apesar de numa maneira menos contundente). O Funcionario 4 afirma
que “se for s6 neste sentido [a espiritualidade a servigo do lucro] ndo se sustentara muito
tempo.” O Diretor-Presidente também compartilha desta visdo. Para ele, a empresa que se
utiliza do discurso espiritual com objetivo financeiro ainda tem um grande caminho evolutivo

a percorrer no entendimento da espiritualidade como uma alavancadora do bem comum:

[...] Porque se ela [empresa] faz marca com isso ela ainda precisa caminhar um
pouco no sentido da espiritualidade. E ai ela se utiliza da espiritualidade para gerar
mais lucro, com esse objetivo exclusivo. Lucro pra qué? Pra enriquecer acionista,
isso e aquilo outro. Entdo ela ainda precisa evoluir um pouco mais pra
espiritualidade. E como eu penso [...] (Presidente, entrevista em dezembro de 2011).

4.3.1.4 Instrumentalidade -Comparativo

A instrumentalidade ndo s6 estd presente, mas ¢ predominante, nas falas dos
funcionarios das trés organizagdes, sobre as motivacdes para implementagdo da
espiritualidade no ambiente de trabalho. Para muitos deles, a relacdo anteriormente
identificada sobre espiritualidade e trabalho ¢ fortalecida agora pela legitimacido da
instrumentalidade como motivo coerente para implementacio de acées ou praticas de
espiritualidade no ambiente de trabalho. Dessa forma, a EAT fica com sua implementacao
justificada pelo melhor clima organizacional, que possibilita maior produtividade e qualidade
nos produtos e servigos prestados, consequentemente, melhor resultado financeiro.

Para os dirigentes das organizagdes, de maneira diferente, a motivacao instrumental ¢
mais timida nos seus discursos, sempre com ressalvas, justificativas ou ponderagdes. Lips-
Wiersma et al. (2009) reforca que as organizacdes sdo um local de instrumentalidade e
controle. Das empresas pesquisadas, sdo mais expressivas as respostas do Diretor Executivo
da Segundo Idioma, que trata de forma mais aberta ¢ direta a necessidade da empresa dar
resultados, o que ndo implica que exista uma auséncia de valores éticos € morais em seus
discurso, apenas um foco maior nas questdes instrumentais pela necessidade de manter a

qualidade dos servigos prestados, como o proprio explica:



102

[...] Tem que dar um resultado, porque se ndo der um resultado, agente... imagina!
Como ¢ que vai renovar a institui¢do? Como € que a gente vai desenvolver as
pessoas? Como ¢ que vai comprar recursos? Como é que a gente vai melhorar
instalagdes? Tem que ter sobra pra isso. E uma institui¢do que, tipo assim, vocé nio
vai dizer que a gente vai conseguir sair se multiplicando como se a gente tivesse
capital privado[...] Nao € por ai. A gente ndo tem essa condi¢@o. [...] Entdo, a gente
tem um crescimento que eu diria sustentavel. Ndo é um crescimento exagerado. Ai
eu acho que isso também faz com que o processo da gente de satisfagdo das pessoas
seja bom. A gente ndo bota aquela pressdo, de dizer assim: [ Olha, tem que crescer
de todo jeito, tem que...”], E por ai. Entdo, eu acho que essa equagio ai é uma
equacdo montada avaliando varias variaveis, né? [...] (Diretor Segundo Idioma,
entrevista em dezembro de 2011).

Um aspecto muito importante sobre o tema ¢ o aparente contrassenso entre a
consideragdo de que a instrumentalidade ¢ uma motivacdo adequada para a utilizagdo da EAT
e ao mesmo tempo a critica de que seria reprovavel a postura de subordinacdo de tudo a
racionalidade economica, ou ao lucro. As criticas, tanto dos funcionarios quanto dirigentes,
reforcam que se a espiritualidade ndo for “verdadeira”, ou seja, ter uma motivagao por valores
¢ticos e morais, ela ndo tem consisténcia e logo sera ‘“desmascarada”. Levando em
consideragdo também essas criticas, utiliza-se a partir de agora o conceito de
pseudoespiritualidade no ambiente de trabalho, ou seja, aquela que é motivada
principalmente por questdes instrumentais e econémicas. Diferencia-se esta por, ao invés
de ter como principio o respeito e valorizagdo do outro, tem como objetivo acumular e
concentrar riquezas materiais.

Algumas consideragdes podem ser feitas quanto ao contrassenso. Primeiramente,
como o conceito de diferentes tipos de racionalidade ¢ didatico, existindo na verdade s6 a
razdo humana (LIMA; HOPFER; SOUZA-LIMA, 2004), uma acdo pode conter carater
instrumental e substantivo, o que pode diferencia-la ¢ qual dos aspectos ¢ prioritario ¢ qual é
secundario. Dessa maneira, conforme ja discutido no Referencial Teodrico sobre
racionalidades, a instrumentalidade em si ndo necessariamente tem um sentido pejorativo.
Dessa maneira, por exemplo, pode ndo se censurar, pelo contrario, considerar louvavel o
interesse em melhorar o clima organizacional e a satisfacdo dos funciondrios, clientes e
sociedade.

Porém, outra consideracdo que pode ser feita € sobre o grau de reflexdo das pessoas
sobre os valores basicos do contexto em que estdo inseridos. Existe um pensamento critico
limitado, que atua dentro das normas do sistema que estd posto, € ndo considera a
possibilidade de mudanca social, que ndo questiona os valores capitalistas, pelo contrario,
legitima-os, simplesmente por manté-los, pois sempre que nao refletimos, estamos apoiando a
manutengdo das coisas como estdo e do status quo. Essa legitimagdo é garantida por meio da

alienacdo, de tal forma que, quando se critica algo achando que ndo deve ser feito, ainda nao
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se apercebeu que isso ja esta ocorrendo. Existe, ainda, uma ndo reflexdo sobre nossas acdes,
costumes e tradi¢des, uma nao conexao dos problemas que vivemos com a forma com que
agimos.

Com isso, existe um comportamento passivo e alienado, de conformidade com o
sistema, ¢ com o discurso hegemodnico da sociedade centrada no mercado e¢ de sua
racionalidade predominante (RAMOS 1983; 1989) que ¢ fortalecido pela ocultagdo das
contradi¢des e pelo carater de suavizagio dos mecanismos de controle (PAGES et al., 1987;
LIPS-WIERSMA et al.,, 2009; MOURA, 2011). Nas organizacdes que envolvem o
funcionario no que ele tem de mais sagrado, os seus valores (PAGES et al., 1987), pode
existir uma pressdo para que os trabalhadores aceitem condi¢des de estresse, aproveitando a
sua forga espiritual, permitindo, assim, a organizacdo abdicar da responsabilidade de melhorar
as condi¢des que causaram o stress (LIPS-WIERSMA et al., 2009).

Existe quase que uma auséncia total de respostas associadas ao controle e
dominacdo, o que pode demonstrar que essas ferramentas estdo funcionando ao que se
propuseram, aumentando a conformidade e reduzindo o padrio de expectativas, pois as
pessoas se sentem valorizadas, mesmo entendendo que se tornam principalmente instrumentos
(como identificaram alguns funcionarios da Solidez) e se sentem obrigadas a fazer algo que
acham que ¢ de sua iniciativa, mas que no fundo ¢ uma imposi¢cdo da empresa (como
identificado em alguns funcionarios da Segundo Idioma). Se a valorizacdo existe pelo seu
aspecto intrinseco, independente de resultados, porque se contentar com a ldgica economica
vigente que fortalece uma valorizagdo vinculada aos ganhos monetarios?

A partir do exposto, ndo se afirma que as organizacdes pesquisadas atuam
conscientemente com interesse em controlar e alienar os funcionarios, pois podem os seus
dirigentes ainda ndo terem refletido sobre isso, e simplesmente perpetuarem o modelo de
gestdo tradicional, focado na manutencdo dos valores capitalistas. Os mecanismos sutis de
controle sdo arquitetados por poucas pessoas, e utilizados em grandes corporagdes, as demais
organizagdes assimilam essas ferramentas mediante “melhores praticas”, geralmente sem
nenhum tipo de reflexdo critica. A grande maioria ndo consegue entender os seus
pressupostos desumanizantes e sua agdo devastadora. A alienagdo ocorrer em todos os niveis
hierarquicos. Acredita-se que isso acontece também com os gestores das empresas
pesquisadas, que quando aplicam essas praticas ndo entendem toda a profundidade e as
repercussdes desses atos, como, por exemplo, identifica-se na fala do Diretor Presidente da
Solidez, quando questionado sobre o carater instrumental de um texto no site da empresa.

Para ele, existe o interesse em ampliar sua consciéncia, ciente de que ainda tem muito a
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aprender, mas, principalmente, que deve buscar uma coeréncia entre o que pensa e o que faz:

[...] E ai ¢ instrumental, sem davida ¢é a instrumental. Eu nao li, mas quando vocé
perguntou eu disse instrumental porque ela esta buscando um resultado [...] mas é.
Naio tenho davida ndo. [...] vocé é quem pode dizer e esse olhar externo para a gente
¢ importante, a gente gosta de aprender. [...] O que é que é importante pra mim? Nao
€ 0 que esta escrito, tem uma importancia tudo bem, mas ndo ¢ o importante para
mim. O importante ¢ se vocé percebe que tem uma pratica que esta alinhada com
espiritualidade e vocé possa dizer “Rapaz, vocés tem uma pratica que esta alinhada,
agora o que vocés escreveram nao estd, ndo esta, ndo esta alinhado com isso.” [...]
pra mim a gente busca fazer por evolug@o de consciéncia. Evolucdo de consciéncia ¢
assim, vou dar um exemplo: Nos aqui tinhamos fornecedores e os fornecedores
nossos sdo avaliados. Ai quando tinha um problema trés vezes, a gente eliminava o
fornecedor. Ai depois a gente comegou “Espera ai, isso ndo ¢ sustentabilidade ndo.
Sustentabilidade ¢ a gente chama-lo e treina-lo para ele melhorar.”. E até entdo a
gente ndo fazia. Depois, refletindo a gente aprendeu mais um pouco, entendeu mais
um pouco. E ai foi quando a gente disse “Caramba, sustentabilidade ¢ ajuda-lo para
que ele se desenvolva também”. E ai a gente foi para esse lugar. [...] eu preciso fazer
por compreender e minha consciéncia ja ndo me deixa dormir com alguma coisa que
eu esteja fazendo que ndo esteja alinhado com isso. Se A ndo faz, se B ndo faz é
questdo de A e questdo de B. Vao fazer mais tarde ou obrigado pelo mercado, ¢
muito melhor vocé fazer por evolugdo de sua consciéncia. Entdo essa historia de
abragar quando o mercado fizer pra mim esta ainda bastante distante, distante de
sustentabilidade, ndo ¢ nem de espiritualidade [...] (Presidente da Solidez, entrevista
em dezembro de 2011).

Um aspecto presente nas falas de pessoas em duas organizagdes (Segundo Idioma e
Solidez), a sobrevivéncia da empresa, aparece como justificativa para a ndo implementagdo de
algumas praticas espiritualizantes. Para Thiry-Cherques (1995), a sobrevivéncia da
organizacdo tal como a conhecemos evoca como imperativo, diferentemente dos seres
bioldgicos, que as organizagdes devem ser eternas e imutaveis. Para o autor, a sobrevivéncia
das organizagdes serve de justificativa para a quebra do codigo moral e desconsideracdo de
questdes éticas, ou seja, “had como que uma complacéncia, um afrouxamento do padrdo ético
sempre que se coloca como questdo absoluta a sobrevivéncia das empresas e a manutencio
dos processos produtivos” (THIRY-CHERQUES, 1995 p. 31). Dessa forma, a postura de
manter a sobrevivéncia da empresa, a qualquer custo, pode demonstrar um interesse egoista
que desconsidera o impacto da organizacdo sobre a sociedade e o meio ambiente.

A seguir, apresenta-se um quadro com as principais caracteristicas identificadas na
analise, comparando a literatura (mencionando os autores que foram citados no Referencial
Teoérico) com as trés organizacdes. Conforme critério adotado anteriormente, para cada campo
foi utilizada uma marcagao sobre a frequéncia que o tema foi apresentado. Tal gradacdo vai
da inexisténcia de comentarios (em branco), para um ou poucos comentarios (X), quantidade
mediana de comentarios (XX) e grande quantidade de comentarios (XXX). As linhas
marcadas em cinza claro correspondem aquelas, cujas falas sobre o tema estdo presentes em

todas as organizagdes.
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Perrow,1991

Literatura Segundo Pandelicia Solidez
Idioma
Melhorar resultados Bell e Taylor, 2004;
financeiros (Racionalidade Lips-Wiersma et al., XX XXX X
Econdmica) 2009
Melhorar Rego, Cunha e Souto,
desempenho/produtividade 2007 XX XX XX
. Milliman et. al.; 2003;
\l\l/il(ei:allt/l(():rl?lrllgu(?rllg?lcil;agfonal a0, Clnidliz, e, X 208 201
g 2007; Vasconcelos, 2007
Critica a Lips-Wiersma et al.,
instrumentalidade/Pseudo- 2009; Silva e Siqueira, XXX X X
espiritualidade 2007
Melhorar qualidade Rego, Cunha e Souto, XX X
dosprodutos/servigos 2007
Finalidade
Egoista/Sobrevivéncia da Thiry-Cherques, 1995 X X
organizacao
. . Pages et. Al.; 1987; Lips-
I\C/[ectanllimo sutil de Wiersma et al., 2009; X
ontro Moura, 2011
Alienaciio Pages et. al., 1987 ¢ X X

Fonte: Elaboracao propria

4.3.2 Substantividade

4.3.2.1Substantividade - Segundo Idioma

Apesar de muito menos citada do que a racionalidade instrumental, ainda assim

houve falas dos respondentes que demonstram motiva¢des para a EAT baseadas em valores

éticos, respeito ao outro e comprometimento com a sociedade.

Algumas pessoas afirmam que no ambiente de trabalho existe a possibilidade de

desenvolver comportamentos virtuosos, de viver em harmonia. O Funcionario 1 ressalta que

quando nos vinculamos a Deus, ou seja, procuramos seguir os ensinamentos de amor, ¢ criada

uma atmosfera mais harmonica: “quando temos um relacionamento com Deus, seja onde for

fazemos a diferenga, ¢ no ambiente de trabalho isso € notado e traz bons fluidos” (Funcionario

1, entrevista em dezembro de 2011). Outros respondentes explicam que “o trabalho pode
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dignificar o ser humano” (Presidente, entrevista em dezembro de 2011); e que ¢ fundamental
“estar preocupado com as questdes espirituais e de carater, quando necessitar tomar decisoes e
no convivio com as pessoas” (Funcionario 6, entrevista em dezembro de 2011). Com isso
surge a possibilidade de uma “Empresa com Alma [...] Nao perceber a empresa apenas como
um corpo, mas também como um corpo que tem alma, que se inspira em valores
transcendentais, em valores éticos ¢ morais” (Presidente, entrevista em dezembro de 2011).

A partir desta visdo, existe um refor¢co de que os valores éticos devem ser
norteadores das a¢des da organizagdo, pois eles sdo a base de nossa espiritualidade. Para o
Funcionario 9 “[...] somos seres humanos ¢ espirituais acima de tudo, entdo devemos trabalhar
respeitando estes valores”. Alguns funcionarios garantem que a organizagdo ¢ um lugar que
aplica os principios éticos: “Tenho certeza de que a Segundo Idioma ndo faria nada que
considera "errado", "antiético" para ganhar mais, até porque a institui¢cdo nao tem fins de lucro
e todo o lucro ¢ reinvestido” (Funcionario 6, entrevista em dezembro de 2011), e “Aqui,
sentimos que honestidade e ética sdo valores fortes da instituicdo e sentimos que as acdes tém
como norte estes preceitos” (Funcionaria 7, entrevista em dezembro de 2011).

O Presidente do Conselho ¢ mais enfatico nos motivos por se adotar um ambiente
mais espiritualizado, pois os valores espirituais ndo podem perder espaco para os valores
materialistas, pois apenas tendo-os como parametro existira a humanizagdo e uma

dignificag@o no local de trabalho:

[...] ndés vivemos num mundo de pensamento materialista, que precisa reconhecer e
abrir um espago para a espiritualidade. Eu acho que o materialismo ja é... Essa
dominacdo do materialismo precisa ser temperada com uma espiritualidade que
respeite de diversidade de fé, de crengas, de religides. [...] o materialismo esta ai,
alguns dizem dominante, predominante, ele abala as for¢cas morais e éticas. A gente
vé tanta corrupgdo, tanta desintegragdo, tanta desonestidade, né, que ¢é preciso
resgatar o lugar que a espiritualidade deveria ter ou poderia ter nas organizagdes em
geral, porque se vocé se ocupa s6 do material, vocé ndo vai humanizar, vocé vai
desumanizar o seu trabalho, os seus servigos, os seus produtos. Eu vejo isso um
imperativo, uma necessidade, até, para que o ser humano se torne um ser digno, seja
ndo s6 humanizador, mas dignificador [...] (Presidente, entrevista em dezembro de
2011).

Para alguns funciondrios, por mais que o lucro seja um componente da equagdo, no
foco principal esta o respeito pelas pessoas, e pelas praticas de espiritualidade: “[...] as
pessoas terdo mais respeito umas com as outras” (Funcionario 6, entrevista em dezembro de
2011)”; e “[...] a empresa pode tornar o ambiente mais espiritualizado para oferecer bem-estar
aos funcionarios e clientes” (Funcionario 7, entrevista em dezembro de 2011). Apesar da
grande dificuldade em lidar com a humanizagdo e o lucro, esse deve ser um imperativo para

as organizagdes que buscam se espiritualizar:
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[...] Ai vocé tem lucratividade e humanismo [...]JComo é que vocé harmoniza o
humanizar e o economizar, ela [Evelyn Gerda Lindner] chama isso de egalizagdo, de
egalization. Dar igualdade no relacionamento. Igualdade com dignidade. Entdo, essa
uma questdo muito complexa, ¢ um desafio permanente, que a Segundo Idioma esta
bem [...] consciente e espera cumprir o seu papel. (Presidente, entrevista em
dezembro de 2011).

Os valores que emergem de alguns respondentes evocam o bem comum,
demonstrando que a atuagdo da empresa deve se preocupar com muito mais do que apenas
seus clientes, mas com aqueles que sdo afetados por suas acdes, por mais que isso possa gerar
uma reducdo de ganhos. Por isso, deve existir “o comprometimento com a sociedade”
(Funcionario 1, entrevista em dezembro de 2011) e a empresa deve “promover o bem estar de
todas as partes envolvidas, conscientizando-as de que algumas vezes uma delas precisa abrir
mao de algo em prol do bem maior” (Funcionario 11, entrevista em dezembro de 2011).

Dentre as poucas falas que evocam as emocdes, em especial o amor, como
propulsoras das agdes de EAT, temos o Funcionario 7, que informa que as iniciativas de
justica, amor e respeito sdo valorizadas pela empresa em virtude dos valores do Presidente do
Conselho: “A Segundo Idioma, por meio do presidente da institui¢do, realiza varias agdes de
promogdo da paz e incentiva os alunos a realizarem agdes que promovam e os ajudem a
assimilar sentimentos como justica, amor e respeito”. O Funcionario 1 afirma, que
independente da politica ou cultura da empresa, ele tenta agir no trabalho como divulgador do
amor ao outro: “eu prego e procuro viver o amor no meu ambiente de trabalho” E, por tltimo,
o funciondrio 11 expressa que o amor vem como um sentimento de retribui¢do a um
comportamento de respeito e valorizagdo: “[...] A espiritualidade promove uma relacdo
ganha-ganha-ganha. Um funcionério satisfeito realiza seu trabalho com amor e faz com que o
cliente também fique satisfeito. Clientes satisfeitos promovem uma imagem positiva da
empresa e a empresa ganha também.”. O Presidente do Conselho da Segundo Idioma reforga
que alguns sentimentos e valores podem ser compartilhados e servir de sustentagdo para um

convivio pacifico entre os humanos, independente da crenca de cada um:

[...] um grupo pode ter diferentes percepcdes do que ¢ espiritualidade e
religiosidade, de crenga e mesmo assim encontrara conceitos e valores partilhados,
como a paz, por exemplo, a dignidade, a solidariedade, a compaixdo. Entdo,
independente da religido a que a pessoa esta ligada, havera partilha desses
sentimentos que norteiam a propria condugdo da vida humana, a nossa existéncia e a
nossa sobrevivéncia pacifica no planeta [...] (Presidente, entrevista em dezembro de
2011).

4.3.2.2Substantividade — Pandelicia

Na Pandelicia existiu um destaque maior a racionalidade substantiva nas respostas
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que identificaram as motivacdes para a implementa¢do da espiritualidade no ambiente de
trabalho. Os funciondrios e proprietarios evocaram valores éticos, respeito pelo outro e senso
de responsabilidade como justificativas para espiritualizar o ambiente de trabalho.

Houve falas que demonstram a busca por relagdes autogratificantes, ou
desinteressadas. O Funcionario 1 afirma que “[...] é fundamental trabalhar com a
espiritualidade, pois se conseguimos ser um pouquinho espirituais no nosso ambiente de
trabalho podemos mudar muita coisas, como construir relacionamento verdadeiros e puros,
sem interesses”. Fortalecendo esta ideia, o Funcionario 5 afirma que o critério de conduta
moral ¢ adequado para tomar decisdes: “[...] € o correto, o dinheiro serve para muita coisa,
mas ndo ¢ tudo ndo. [...] Nao é o motivo adequado ndo, agente ndo esta por isso, para ter mais
lucro”. Os empregados reforcam que ndo basta ter valores éticos, mas que eles devem ser
incorporados na sua pratica diaria: “deve fazer parte da vida de seus gestores estando presente
no seu modo de ser” (Funcionario 1, entrevista em dezembro de 2011) e “a espiritualidade
tem que estar no presente no modo de viver dos gestores” (Funcionario 2, entrevista em
dezembro de 2011).

Os funcionarios 5 e 6 arriscam a dizer que o auxilio ao proximo, em especial aos
mais necessitados financeiramente, ¢ a motivacdo dos donos para construir a empresa: “Acho
que ¢ ajudar mais as pessoas que estdo em casa sem fazer nada, dar uma oportunidade para
elas. Acho que isso motivou muito eles [donos]” (Funciondrio 5, entrevista em janeiro de
2012); e, “Primeira coisa, [0 dono], conheci a outros tempos atrds, € comegou a ajudar os
meninos carentes, o objetivo era sempre ajudar os meninos, e dai foi crescendo. Acho que o
objetivo principal foi ajudar os meninos na rua” (Funcionario 6, entrevista em janeiro de
2012).

Além disso, todos os funcionarios que responderam a pesquisa concordaram que
existe uma coeréncia entre o que os donos falam e fazem. Alguns depoimentos confirmam
esta afirmacdo: “Eu sei que principalmente eles [donos] pensam se vai dar certo, se ndo vai
prejudicar ninguém. Pra mim ¢ o que vai dar mais certo, o que ndo vai mudar tanto as regras
da empresa. A empresa vai decidir a que for mais coerente, a que dé um lucro sem prejudicar”
(Funcionaria 4, entrevista em janeiro de 2012); “[...] eles sdo muito coerentes no dizer e
pratica. Tanto que nos deixam bem claro quais sdo seus principios e ideais” (Funcionario 1,

entrevista em dezembro de 2011),0 Funcionario 6 complementa:

[...] Pra ser sincero acho que [...] eles [donos] ddo o bom exemplo, e nos orientam
sempre convidam para ir para uma igreja, para 0s meninos irem para uma escola [...]
Com toda certeza ele [proprietario] ndo vai olhar o lado do lucro, jamais vai visar o
lucro saindo do correto. [...] Eu ndo vejo que eles procuram sé para melhorar
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resultado, tem uma coisa que eu considero muito importante ¢ a convivéncia deles
com os funciondrio, isso ¢ muito importante além do financeiro. E estou com 56
anos, quando vim para ca a alguns anos atras, esqueci até o jeito que fazia outros
produtos. Aqui antes de trabalhar, recebemos treinamento, fazemos curso,
recebemos o melhor produto que tem na praga, todos os produtos sdo identificados
com qualidade [...] (Funciondrio 6, entrevista em janeiro de 2012).

Essa visdo ¢ reforcada pelos proprios donos da empresa, que demonstram seu forte
vinculo com o movimento religioso ¢ dizem que também buscam dar o exemplo, apesar do
grande esfor¢o necessario na mudanga interior. Inclusive, o proprietario considera a reparticao

das riquezas como uma consequéncia natural dessa espiritualidade:

[...] Cheguei aqui em Pernambuco com uma mala de roupa e outra de fotografia.
Hoje eu tenho essa empresa. Nao posso dizer que ndo ¢ um caso de sucesso, nao.
Sem a ajuda de ninguém praticamente, sozinho, tocando, fazendo, fazendo as coisas
com ética, responsabilidade. Nao que a gente ndo possa errar. Erra. Mas a gente
procura recomegar. Ndo que a gente ndo faga a coisa errada, faz também. S6 que a
gente conserta o erro mais rapido. A gente procura consertar o erro mais rapido.
Ninguém ¢ perfeito. Todo mundo erra, todo mundo tem suas falhas. Eu tenho muitas
falhas, muitas coisas que eu preciso melhorar na empresa. Muitas atitudes minhas eu
procurei melhorar, até no tratamento com os funcionarios, no relacionamento, na
maneira de falar pra eles, [...] Eu ndo concordo com isso, ndo [que o lucro ¢
justificativa coerente para implementar a EAT]. Eu acho que, assim, é uma
consequéncia. Se vocé faz e vive, as pessoas vao fazer, porque o que vai fazer as
pessoas mudar, vai fazer a pessoa mudar ¢ o teu testemunho, ¢ a maneira de vocé
ser. [...] Entdo, é o teu comportamento que vai mostrar quem vocé ¢é. [...] Porque a
mudanga das coisas... Nao adianta reunir mil pessoas, nao. E vocé e eu acreditar
nisso aqui e a gente vai, vai vir o outro que vai ver... Foi assim que Chiara [Lubich]
comecou o Movimento [dos Focolares]. [...] A gente nem sabia como é que era pra
fazer, e hoje... Até hoje a gente ndo sabe bem, porque é um processo que comegou
na teoria, ¢ hoje a gente procura fazer a pratica, e a pratica, vocé sabe, vocé
procura... Vocé tem que ter uma mudanca... Eu tenho que fazer a minha mudanga
dentro de mim, ai depois vai ter as outras mudangas. Mas a mudanga primeiro tem
que ser minha. Eu tenho que mudar, que eu tenho que dividir o lucro, eu que tenho
que aceitar isso. No adianta eu fazer... Eu que tenho que aceitar que eu tenho fé,
que eu tenho... que eu acredito na espiritualidade, ter essa fé. [...] Todo dia eu tenho
que recomegar... O consumismo, a pressdo ¢ tdo forte que as vezes vocé acaba,
durante o dia, fazendo algumas atitudes que ndo € coerente com aquilo que uma
empresa de comunhdo pensou, mas vocé recomega. (Proprietario, entrevista em
dezembro de 2011).

[...] [para ser uma empresa espiritualizada] vocé precisa primeiro dar exemplo,
aceitar, concordar, viver, para poder depois vocé transformar essa tua vida no teu
negobcio, aquilo que vocé acredita no teu negocio [...] (Proprietaria, entrevista em
dezembro de 2011).

O proprietario afirma que sua fé é a inspiracdo para realizacdo de sua atividade
laboral: “Eu acho que uma faz parte da outra. [...] [ndo tem como se separar] Ndo tem. E o
que me move, entendeu? E o que me movimenta. E o que me da coragem, me da forga pra
trabalhar, pra levantar, pra ter disposicdo, entendeu? Essa fé” (Proprietario, entrevista em
dezembro de 2011). Para ele, o seu exemplo ¢ que pode motivar a equipe a também mudar de

comportamento:
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[...] com o testemunho nosso. Ndo falamos nada daquilo que nido vivemos. Entdo, o
que a gente fala, nds vivemos no dia a dia. Se nds motivamos ele pra ele ter ética,
ndés usamos com a ética na empresa. [...] Entdo, a gente procura com 0 nosso
testemunho motiva-los. Com exemplo de vida nosso. Por exemplo, eu estou com 42
anos, estou terminando a faculdade agora, em Gastronomia, ¢ ¢ um exemplo pra
eles. E por esse motivo, 3 deles ja querem voltar a estudar o proximo ano. Quer
dizer, porque me vendo, eles querem voltar a estudar. Entdo, é dando testemunho...
Vivendo aquilo que nés falamos no dia a dia. E essa motivagdo que a gente procura
passar pra eles [...] (Proprietario, entrevista em dezembro de 2011).

Alguns funciondrios consideram que quando existe uma espiritualidade no ambiente
de trabalho aflora um senso de responsabilidade e uma preocupacdo com os outros, ¢ uma
“Humanizagdo dos colaboradores, fazendo com que eles pensem antes de cada acdo a ser
tomada em relagdo aos colegas de trabalho, pois evitaria intriga, fofocas e desentendimento”
(Funcionario 1, entrevista em dezembro de 2011); e “Eu acho que isso [espiritualidade no
ambiente de trabalho] ¢ melhor, para todo mundo, para as pessoas” (Funciondria 4, entrevista
em janeiro de 2012).

A proprietaria ressalta que para a empresa o lucro precisa passar por uma validacao
moral, onde o outro ¢ a sociedade sdo também respeitados ¢ levados em consideragdo, pois

existe um “Jesus dentro de cada um”:

[...] O correto... O lucrativo, desde que ndo infrinja a nossa moral, o0 nosso... E nem o
proximo. Por exemplo, vamos partir pro real de uma padaria. A gente sabe, por
exemplo, que se eu usasse bromato, eu iria reduzir outras matérias-primas € 0 meu
pio ia ser perfeito também. Qual ¢ o certo? E ndo usar, utilizar de outras matérias-
primas mais enriquecidas, que ja existem na natureza e esse meu produto final, ele ¢
menos lucrativo do que se eu usasse o bromato. Entdo, a gente escolheu por nio
usar. A gente € sempre assim. [...]A gente visa a pessoa [...] acima de tudo respeito
pelo proximo, seja ele qual for: cliente, funcionario, fornecedor, nés mesmos [...]
[outro exemplo] Eu preciso trocar meu cilindro de pao, ndo ¢ que ele esteja ruim, ¢
porque ele ndo tem todas as normas de seguranga pro nosso trabalhador. Ento, ou a
gente foca nesse Jesus que estd no trabalhador, ou entdo, daqui a pouquinho tem
acidente de trabalho, tem isso, tem aquilo. Entdo, a gente esta muito focado nisso
aqui [...] (Proprietaria, entrevista em dezembro de 2011).

O proprietario também tem a mesma postura de sua esposa, por isso, para ele, antes
da consideracao entre lucro ou custos, existe uma preocupagdo com o bem comum, pois todos
querem deixar de heranga e viver num mundo melhor, e por isso precisamos construi-lo.
Posto isso, existe uma visdo mais ampla, e nela sdo reconhecidas ndo s6 as variaveis
monetarias. Dessa maneira, ndo existe uma analise prévia sobre se uma agdo deve ser
realizada baseada em seus custos financeiros, pois ¢ natural decidir com base na implicagao se

vai gerar beneficio ao outro, seja ele calculavel em moeda ou nao:

[...] eu quero viver num planeta melhor. Eu quero viver num ambiente melhor. Eu
acho que eu quero dar para os meus filhos um ambiente um mundo melhor, [...] Eu
queria que vocé entendesse o seguinte, assim: ndo € que pra nds... A gente nio sabe
medir se aumenta o custo. E que pra nés é normal. E a gente ndo fazer mal pras
pessoas. A gente sempre procura fazer um produto, fazer o bem pras pessoas,
diminuir o sal e fazer o bem pras pessoas. Entdo, nio é que pra... As vezes gera um
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custo, vocé tem que reformular as receitas, vocé tem que fazer, experimentar pra ver
se estd bom. Mas acaba no dia a dia sendo um rotina que a gente ndo sabe medir se
aquilo ali € um custo, porque a gente ndo vé como custo, mas vé como beneficio.
Entao, talvez, vai muito na visdo que vocé vé€. Eu sei que, talvez, economicamente
vocé tenha que medir pra poder dizer [...]. Talvez que a gente nem meca. Porque
vocé tem custo de uma casinha... Por exemplo, nos estamos fazendo uma reforma e
no projeto da reforma esta a casa do lixo climatizado, pra ndo passar mau cheiro, pra
diminuir a barata, pra diminuir o roedor. T4 no projeto. Nos vamos fazer. Vai
aumentar o custo? Vai. Mas vai aumentar o beneficio pra empresa também. Nao vai
ter o mau cheiro, ndo ter... Entdo, serd que isso ai é custo ou ¢ beneficio? Depende
da visdo do economista, do administrador. Pra nés vai ser o lucro. E um
investimento inicial que vai se tornar lucro. Vai ter um consumo de energia, ah, sei
la... Certo. Vai ter. Mas sera que eu ndo vou diminuir um processo com o roedor,
ndo vou diminuir a barata? Sera que isso ndo vai ter uma diminui¢ao na dedetizagio,
né? Quer dizer, eu vou usar menos veneno na dedetizagdo, quer dizer, eu estou
contribuindo para o meio ambiente, porque eu ndo estou colocando veneno.
(Proprietario, entrevista em dezembro de 2011).

Apesar disso, em alguns momentos, junto com a substantividade, volta a recorréncia
de uma racionalidade instrumental, e da preocupagdo com o lucro — ja que existe o
entendimento de que ha retorno financeiro quando sdo realizadas acdes de responsabilidade

social:

[...] Entdo, toda sobra, que sobra do self-service, a gente coloca no vacuo, congela, e
no sabado a gente faz um sopdo pra distribuir, duzentos litros de sopa pra
comunidade carente, todo sabado. Da pra se consumir, estd bom. E isso vocé pode
olhar que pode ser prejuizo, mas nds olhamos como uma forma de responsabilidade
social. Quer dizer, entdo, geralmente a gente ndo procura, como se pode dizer...
Talvez ter uma lucratividade menor, mas prolongada, do que ter uma lucratividade
maior e ndo prolongada [...] (Proprietario, entrevista em dezembro de 2011).

Para a proprietaria, a utilizagdo da espiritualidade, baseada em valores éticos e na
dignidade humana, seria o caminho para uma nova economia, que ultrapassa as relacdes

apenas focadas nos bens materiais:

[...] E uma empresa que nasceu com essa [espiritualidade]... Pensando assim, agindo
assim [...] a gente acredita numa nova economia. Numa economia mais justa, numa
divisdo mais justa, de bens. Esse “bens” ndo necessariamente dinheiro, ndo
necessariamente bens materiais, né, porque a gente teve muitos funcionarios aqui,
desde a favela [local onde a empresa comegou suas atividades], mesmo, que fizeram
a gente crescer muito. Entdo, assim, ¢ uma economia de bens, mas bens materiais,
bens lucrativos, bens relacionais, bens espirituais, bens... E pobre, pobre, mesmo,
ensina muita coisa a gente, e muita, mesmo. E a gente... A gente aprendeu muito,
muito. Persisténcia, sabe? Eu acho que uma das primeiras caracteristicas do
empreendedor ¢ a persisténcia. E [o proprietario] é um empreendedor nato. E muito
persistente. E a gente nasceu, escolheu isso aqui porque a gente acredita na
dignidade de um povo. A gente acredita. A gente acredita que uma pessoa possa se
restabelecer, mesmo tendo usado drogas, mesmo com a vida, sei 14, que tinha
escolhido anteriormente, mesmo... Mas a gente acredita, a gente acreditou nas
pessoas, e a gente acredita ainda, numa recuperagdo total ou parcial... Ai, s6 Deus
mesmo ¢ a pessoa. (Proprietaria, entrevista em dezembro de 2011).

Se a religido no ambiente de trabalho pode gerar algumas implicagdes prejudiciais ao
funcionario, em especial seu controle ¢ alienacdo, em contrapartida, pelo menos no caso da

Pandelicia, diferentemente de outras empresas, inclusive as demais pesquisadas, existe um
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aspecto muito importante. Na empresa, existe uma possibilidade maior de expressdo das
emocdes das pessoas em seu dia a dia. Se comumente nas organizacdes existe uma vergonha
em trazer e considerar as emocdes importantes para o trabalho, na Pandelicia parece existir
um ambiente mais aberto para se falar em amor, felicidade, paz. As agdes da empresa
terminam “fazendo nos dar a mao, uns aos outros no sentido de bem-estar com o nosso grupo
de trabalho. Trabalhando com amor ao proximo, procurando ver sempre Jesus em cada pessoa
que estd ao nosso lado. Amar nosso inimigo, ajudar o outro, ouvir o outro” (Funcionario 2,
entrevista em dezembro de 2011).

O amor esta intimamente ligado com a questdo do respeito, e quando estdo associados,
percebe-se que esse valor ético estd alicercado no amor, e que ele pode direcionar as agodes
dentro da organizagdo: “acho que a questdo principal ndo ¢ dinheiro, ¢ se isso vai fazer bem.
Isso ndo combina também. Eu sei que o mais importante é o amor o respeito. [...] Eu sei que
pensando no amor e no respeito tudo vai dar certo [...]” (Funcionaria 4, entrevista em janeiro
de 2012). Essa visdo pode ter tido uma grande influéncia dos proprietarios da organizacao,
pois para a funcionaria: “Eu sei que a todo tempo, eles falam muito sobre o amor de Deus,
sobre o Evangelho. Mesmo com todas as dificuldades e respeito, tem que ter amor ao
proximo, tem que ter atencdo, e ndo so viver aqui, mas em qualquer lugar”. O proprietario
confirma essa ideia, quando informa que o motivo para ter espiritualidade no ambiente de

trabalho ¢ a busca pela paz e felicidade, que s6 pode ser atingida amando:

[...] ser uma pessoa feliz. De fazer as pessoas felizes, das pessoas se sentirem
amadas, porque a espiritualidade, ela te da uma mansidao, ela te d4 uma paciéncia,
ela te ensina a vocé compreender mais o outro, ela te ajuda a vocé entender mais o
outro da maneira que o outro €, que a outra pessoa é. Entdo, eu acho que ela te da
essa paz no coragao[...] (Proprietario, entrevista em dezembro de 2011).

4.3.2.3Substantividade - Solidez

Apesar de um pouco menos citada do que a racionalidade instrumental, ainda assim
houve um equilibrio nas falas dos respondentes que demonstram motivacdes baseadas em
valores éticos, senso de responsabilidade e preocupacao com os funcionarios e a sociedade. A
busca por uma integralidade entre as diversas atividades de nossa vida, ou de nossas
potencialidades internas, a busca por harmonia com os demais seres humanos, tem uma
aproximacdo com a ideia do trabalho como local de se colocar em pratica qualidades do
espirito humano (OLIVEIRA, 2001).

No discurso sobre a integralidade entre as atividades que realizamos, existe uma
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preocupacdo que as esferas social, familiar, laboral, etc., sejam desempenhadas com base nos
mesmos valores essenciais: “[...] O meu querer em fazer o bem ndo somente ao préximo, mas
também em minhas tarefas diarias tem a ver com a minha espiritualidade” (Funcionario 13,
entrevista em dezembro de 2011); o “[...] trabalho e espirito, ndo se separa” (Funciondrio 1,
entrevista em dezembro de 2011).

A integralidade entre nossas potencialidades internas representa o esforco pela
utilizagdo de nossas emogdes e razdo para agirmos de maneira mais espiritualizada, também
no local de trabalho: “As nossas atividades laborais sdo desenvolvidas utilizando o nosso
intelecto como também as nossas emogdes” (Funcionario 6, entrevista em dezembro de 2011).

Em ambos os casos estd expressa uma inten¢do de coeréncia entre esses valores € 0s
nossos comportamentos, “uma vez que deve haver afinidade entre o que vocé faz e o que vocé
sente” (Funcionario 9, entrevista em dezembro de 2011).

A busca por harmonia com os demais seres humanos, tendo como ferramenta o
trabalho dentro da empresa, é ressaltada pelo Diretor Presidente da Solidez, que considera a

oportunidade de expressar sua espiritualidade nas relagdes com o outro:

[...] Eu entendo que no trabalho ¢é preciso estar presente essa questdo da
espiritualidade. [...] Compreendendo e trazendo... fazer uma aproximacao, abrindo
as portas da empresa pra que a sociedade também possa participar de movimentos
aqui dentro da empresa [possibilitar o respeito ao ser humano] [...] (Presidente,
entrevista em dezembro de 2011).

Para alguns funcionarios, “as empresas devem adotar esta pratica sem que haja
necessariamente aumento no lucro” (Funcionario 6, entrevista em dezembro de 2011), pois “a
espiritualidade ndo visa o lucro” (Funcionario 8, entrevista em dezembro de 2011). Dessa
forma, “a base sdo os valores e principios da empresa: ética, transparéncia, satisfagdo do
cliente e sustentabilidade” (Funcionaria 1, entrevista em dezembro de 2011). A Diretora de
TAF informa o guia para a conduta dos dirigentes e funcionarios “Temos o Codigo de
Conduta e Etica que visa orientar os colaboradores em como agir no seu dia a dia” (Diretora,
entrevista em dezembro de 2011). Para o Diretor Presidente da empresa, os valores éticos sdo

inegociaveis e servem como guia para nortear as decisdes da organizacao:

[...] o importante pra a gente ¢ que o cliente fique satisfeito com o nosso trabalho.
Isso pra a gente ¢ fundamental, fundamental. Se vem um cliente e solicita que a
gente faca determinado projeto que fere, por exemplo, alguns principios legais a
gente ndo pode aceitar,agente ndo aceita porque isso traz problemas sérios. Entdo
isso pra a gente ¢ ponto pacifico, ponto fundamental. E os principios também que a
gente tem como fundamento: Transparéncia, ética no que a gente vai fazer. Isso é o
que a gente busca e o lucro pra a gente sem duvida nenhuma é importante, o lucro ¢
importante, mas ele ndo ¢ tudo [...] (Presidente, entrevista em dezembro de 2011).

Quando questionado sobre o porqué de adotar praticas de espiritualidade no ambiente
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de trabalho, o Diretor Presidente da Solidez responde que a espiritualidade traz a humanidade,
e ¢ expressada na relagdo com o outro, sendo conduzida com respeito pelas diferengas. Existe
um senso de responsabilidade, uma busca por criar relagdes mais humanas e saudaveis,

valorizando o outro:

[...] Pra mim, a adogdo de espiritualidade no ambiente de trabalho me faz
compreender que somos gente. Existe hierarquia sim, porque precisa ter numa
organizacdo hierarquia. Mas sempre entendendo que ali existe gente e ai quanto
mais a espiritualidade se coloca dentro da organizagdio mais eu estou
compreendendo o ser humano que ali estd. Porque essa questdo da espiritualidade
que ndo se expressa na minha relagdo com o outro, e respeitando quem pensa
diferente, de certo modo ela ndo estd bem alinhada do que eu penso de
espiritualidade. A espiritualidade pra mim ela se expressa na relagdo com o outro.
Eu posso expressar minha espiritualidade eu comigo mesmo nas minhas oragdes...
Mas a pratica dela, ela se expressa na relagdo com o outro. E trazer isso pra dentro
da organizacdo a gente traz humanidade, a gente traz ser humano, mais humano [...]
(Presidente, entrevista em dezembro de 2011).

Provavelmente, o fundador da empresa tenta inserir na cultura da Solidez essa visao,
juntamente com a Diretora de TAF, que procura o “bem-estar gerado naqueles que fazem
parte da empresa e na sociedade” (Diretora, entrevista em dezembro de 2011). Alguns
funcionarios confirmam essa preocupacdo e responsabilidade que a empresa deve ter com
aqueles que sdo influenciados pelas suas agdes: “[...] o contexto tem que ser num todo, focar
as pessoas, sociedade, meio ambiente...” (Funcionaria 1, entrevista em dezembro de 2011); o
que resulta numa “responsabilidade social e ambiental” (Funcionario 12, entrevista em
dezembro de 2011). O Funcionario 13 percebe os resultados no dia a dia: “E bom trabalhar
com gente do bem... que quer o bem e procura o bem ndo s6 para si, mas para os outros.
Assim sdo a maioria dos meus colegas”. Além do estimulo da gestdo para que esse clima seja
criado, o Funcionario 4 identifica que também existe um compartilhamento de valores vindo
da Diretoria: “pelos nossos gestores serem pessoas de bem”.

Mas, dentre todas as agdes, uma € a mais recorrente para o Diretor Presidente, a
distribuicdo de riqueza. Para ele, a espiritualidade se expressa na oportunidade de gerar
riquezas para o colaborador e para sociedade, pois a acumulag@o de lucro pelos proprietarios

estd longe do caminho da espiritualidade:

[...]A gente entende que a empresa precisa ter lucro, mas que tem o lucro do bem,
como se diz. E que esse lucro também ndo seja dividido s6 com os acionistas, mas
também que ele seja dividido com colaboradores, que ele volte também para a
sociedade como a gente tem feito. O Instituto ¢ mantido pela empresa, [...] a
espiritualidade esta no momento em como esse lucro se expressa. Se esse lucro serve
apenas para que os socios acumulem riquezas, ela esta distante do caminho da
espiritualidade. Se esse lucro é um lucro do bem, e esse lucro além, logicamente, de
trazer beneficios para os acionistas, mas que traga também oportunidade de riqueza
para os colaboradores e riqueza para a sociedade. Esse lucro... ele estd no
alinhamento do que seja a espiritualidade quando a gente fala de riqueza. O lucro
que ¢é obtido s6 para enriquecer os mesmos, ele esta longe da espiritualidade. O lucro



115

que ¢ obtido e ele também ¢é devolvido para a propria sociedade que deu
oportunidade de gerar aquele lucro ele tem um alinhamento maior com a
espiritualidade. Entao lucro e espiritualidade podem conviver, sem divida nenhuma.
(Presidente, entrevista em dezembro de 2011).

O Diretor Presidente reforga que ndo precisa ter vergonha de gerar lucro, ele ¢
resultado de um trabalho ético — que ¢ tendéncia no mercado — mas, principalmente, ele deve

ser distribuido.

Entdo, o que é que ocorre. E como é que me parece que esta sendo o gancho hoje.
Que ¢ assim... A empresa vai, por evolucdo de consciéncia daqueles que fazem isso,
ou vai pela pressdo de mercado consumidor que diz assim “Ela ndo tem aquelas
praticas eu nao vou comprar dela, vou comprar de uma outra”. E ai daqui a pouco
desaparece do mercado, daqui a pouco ndo vai mais para o mercado. Mas ai antes
havia um negar o lucro, um negar um lucro, antes havia isso. A empresa... Ter lucro
era um negocio feio. Ter lucro ¢ um fundamento, ter lucro precisa ter se ndo a
empresa ndo funciona. E ai estd se dizendo hoje: Hora, se vocé pratica agdes que
tenham um alinhamento com responsabilidade social, com desenvolvimento
sustentavel, com respeito pelo outro, com respeito pelo cliente, com respeito pelo
publico, isso traz a espiritualidade. Eu estou indo num caminho de trazer
espiritualidade para dentro da empresa. Entdo hoje, se isso ocorre o que vai
acontecer? Vocé vai atrair mais consumidores, se vocé vai atrair mais consumidores,
vocé tem lucro. Agora, eu... Focar exclusivamente o lucro, ai ainda ndo tem um
alinhamento com a espiritualidade. O que eu fago com esse lucro, da onde vem esse
lucro e o que eu fago com ele. Por que ndo tenho duvida nenhuma que a maior
expressdo de espiritualidade estd no fazer e no distribuir o lucro. (Presidente,
entrevista em dezembro de 2011).

r

Essa preocupagdo ¢ expressa no Indicador: Relagdo entre a maior e a menor
remuneracdo na empresa, informada no seu Relatério de Sustentabilidade. Em 2010, essa
diferenca ficou em 11,6 (considerando apenas o salario). Para efeito de comparacdo, segundo
dados do IPEA de 2007, a diferenca entre o maior e menor salario na Administragao Publica
era de 187 vezes, enquanto que nas empresas privadas ficava em 1714 vezes (IPEA, 2012).
Hoje essa diferenca deve estar ainda maior.

Na Solidez também existiu uma escassez de respostas associadas ao amor ¢ outras
emocdes, no que se refere a motivacdo para praticas de EAT. Apesar do amor estar presente
nas respostas dos dirigentes, em poucos funcionarios essa emogao reverberou. Exce¢oes a isso
sdo as falas dos Funciondrios 4, 5 e 13. A Diretora de TAF informa que “os valores da
empresa condizem com amor, respeito, paz, justica. Os mesmos sdo estimulados no dia a dia
de nosso trabalho” (Diretora, entrevista em dezembro de 2011). Para o Funcionario 4, existe
uma busca por viver diariamente no local de trabalho, no amor e na amizade de Deus,
significado comumente usado para designar a expressdo: estado de graga. O Funcionario 5,
consegue identificar no amor a razdo para as acgdes filantropicas da empresa: “ [...]Jamor ao
proximo, quando as campanhas sdo direcionadas para os mais carentes, com a manutenc¢ao do
INSTITUTO DE DESENVOLVIMENTO entre outras”.

A legitimagdo do lucro em nosso contexto social ¢ quase que absoluta. Como
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consequéncia disso, outros objetivos da organizacdo podem ser conciliados com ele, mas
nunca serem assumidos como prioridade, no maximo mantém uma relacdo de igualdade.
Mesmo quando se fala em amor, essa emog¢do nio ¢ prioritaria, mas condicionada ao lucro:
“Acredito que tudo que ¢ feito com amor, pensando niao s6 no lucro, mas também no
proximo, da certo” (Funcionario 13, entrevista em dezembro de 2011). Por mais que se fale de
amor, ainda assim dentro de ambiente de negocios ele ndo pode ser um amor incondicional,

mas tem a sina de precisar conviver com o lucro:

[...] A compreensdo ¢ de que a empresa precisa ter lucro. E eu fiz uma palestra que o

EL)

tema era “amor ao proximo e lucro...”... era alguma coisa assim: “Amor ao proximo
e lucro convivem?”. Entdo a empresa precisa ter lucro. E porque ela precisa ter
lucro? Pra cumprir com suas obrigagdes, gerar empregos, gerar oportunidades de
trabalho, por isso ela precisa ter lucro. Agora, a espiritualidade estd no momento em
como esse lucro se expressa [ ...] (Presidente, entrevista em dezembro de 2011).

4.3.2.4 Substantividade - Comparativo

A substantividade ¢ predominante do discurso dos dirigentes das empresas
pesquisadas, como ja mencionado anteriormente. Entretanto, temos no Diretor Executivo da
Segundo Idioma uma excecdo. Valores éticos e morais, senso de responsabilidade, respeito
e valorizacio do ser humano, sdo as justificativas principais dos dirigentes como
motivacio para implementacido da EAT. Apesar disso, este discurso ndo reverbera com a
mesma intensidade nas falas dos funcionarios, principalmente na Segundo Idioma e Solidez.

Pode-se considerar que, apesar do discurso dos dirigentes, os valores disseminados
ainda ndo estdo presentes de maneira tdo forte na cultura dessas duas empresas. Em
compensac¢do, na Pandelicia parece existir um compartilhamento maior desses valores. Uma
das possibilidades da ndo disseminacdo da visdo dos dirigentes na cultura da empresa é que o
discurso dos dirigentes poderia ndo ser coerente com suas praticas. Para analisar essa
possibilidade realizaram-se algumas perguntas, para as quais os funciondrios das trés
empresas consideraram que existe uma coeréncia entre o discurso e a pratica dos dirigentes e
gestores (com ressalva a dois empregados da Solidez, que informaram que podiam ser
melhorados alguns aspectos).

Se existe uma coeréncia entre os valores e a pratica dos dirigentes, qual pode ser o
motivo para que esses principios nao estejam fortemente marcados na cultura dessas
organizagdes? Pode-se considerar que as pessoas ndo compartilham realmente desses valores,
ou tém dificuldade em fazer a mudanca interior, e por ndo fazer parte do modelo hegemédnico

nas organizacdes ¢ em nossa sociedade, eles precisam de muito mais reforco para que sejam
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incorporados na sua visdo de mundo e comportamento. Uma pista que se pode utilizar esta na
fala do Funcionario 6 da Pandelicia, que deixou claro que decorrido algum tempo de empresa
(estd ha 5 anos na organizac¢do), e sobre a influéncia dos valores desta, ele se impressionou
com sua mudanga de comportamento, se tornando mais solicito no auxilio ao proximo.
Quando perguntado ao funcionario sobre uma agdo que ele fez para satisfazer suas
necessidades espirituais, o mesmo disse que “aconteceu um fato que me deixou bem feliz
comigo mesmo” e relatou emocionado que ajudou uma vizinha que estava gravida,
convidando-a para morar com a familia dele, quando de uma hora para outra, o marido
abandonou-a. O Funciondrio conclui: “[...] Algum tempo atrds acho que ndo faria isso”
(Funcionario 6, entrevista em janeiro de 2012).

Esse exemplo demonstra que existiu no funcionario uma incorporacdo dos valores
presentes na organizacdo, ndo sO nas suas atividades laborais, mas também em sua “vida
pessoal”. Apesar de ndo ter sido objetivo do trabalho, parece que em alguns outros casos,
mesmo incorporando esses valores dentro do local de trabalho, eles ndo estdo sendo
replicados fora do ambiente de trabalho. A Funcionaria 4 da Pandelicia confidenciou, um
tanto triste, que apesar de saber o que devia fazer, nem sempre ela fazia, e explica: “agente 1€
a Palavra da vida [na empresa], mas faz muito tempo que nao pego para ler a Biblia em casa”

Os valores éticos e morais, o fator mais presente nas respostas que identificam
motivagdes substantivas, tanto podem ser causados por uma perspectiva racional como
emocional (LEITAO; FORTUNATO; FREITAS, 2006). Ramos (1983; 1989) ressalta que a
racionalidade substantiva ¢ baseada em valores éticos, originados na psique humana, que
busca a autorrealizacdo, balanceando a emancipacdo e satisfagdo social. J& Maturana e
VARELA (2010) consideram que ética ¢ uma reflexdo sobre a legitimidade da presenca do
outro, € 0 amor ou a aceitagdo do outro junto a nds € a base para a producdo de um mundo em
conjunto. Apesar da dificuldade em identificar se existe uma motivagdo emocional ou
racional, de uma forma geral foi utilizado um discurso mais racional e contido, tanto pelos
dirigentes como funciondrios de todas as empresas.

Dentre as caracteristicas, mencionadas pelos respondentes das organizagdes, que se
pode considerar como implicagdes dos valores éticos e morais, temos a busca pelo bem
comum (SILVEIRA, 2008), a humanizagdo das relagdes (VERGARA; BRANCO, 2001), o
respeito/dignidade para o outro e senso de responsabilidade (RAMOS, 1989).

Um ultimo aspecto, que foi mencionado pelo proprietario da Pandelicia e de forma
mais contundente pelo Diretor Presidente da Solidez, mas que ¢ de fundamental importancia

para espiritualidade no ambiente de trabalho: a distribuicdo de riqueza. Para Vasconcelos
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(2008), o foco das organizagdes espiritualizadas ¢ o compartilhamento de riqueza, em
detrimento da concentragdo, nas organizacdes nao espiritualizadas. As ag¢des que visam a
distribuicdo da riqueza demonstram que ndo existe um interesse racional
econdmico/instrumental, ou seja, uma das maneiras de se verificar a busca legitima por uma
espiritualidade é na forma com que a organizacdo administra e distribui o resultado financeiro
de sua atividade.

Nessa perspectiva, lembra-se que a Pandelicia, apesar de ser uma organizagdo
privada tradicional, por estar vinculada a Economia de Comunhao, ja existe a necessidade de
uma maior distribuicdo dos lucros — independente do questionamento que se pode fazer
quanto aos critérios utilizados — ja que no pedido de adesdo que a empresa encaminha ao
Movimento dos Focolares, existe a necessidade de “[...] a abertura a destinar os lucros
empresariais, quando esses existirem, conforme os trés objetivos do projeto, que sdo: 1) ajuda
concreta aos pobres, 2) a formacdo de “homens novos”, 3) o desenvolvimento da empresa
e/ou distribuidos aos so6cios”. A Segundo Idioma ¢ uma Organizacdo Privada de fins ndo
econdmicos, ou seja, mesmo com compromisso com a sustentabilidade, ndo tem o apetite
voraz pelo lucro, pois tem que reinvesti-lo no proprio negocio e acaba prestando um servigo

melhor para sociedade, como relatam os dirigentes da empresa:

[...] Os membros do conselho ndo sdo remunerados, sdo voluntarios. Ndo ha
participagdo nos lucros, ndo é uma empresa de lucros, que visa lucros e, sim,
reinvestimento. A Segundo Idioma reinvestiu para construir [a unidade de] Boa
Viagem, por exemplo, ja que nés vamos servir cada vez melhor ¢ com mais
dignidade a nossa comunidade [...] (Presidente, entrevista em dezembro de 2011).

[...] veja so, a gente € uma organizagdo também nesse ponto diferente, porque € uma
organizacdo que ¢ sem fins de lucros. Na realidade, ¢ uma organizagdo privada de
fins ndo econdémicos. Entio, o que é que ¢ uma organizagio dessa? [..] E uma
organizacao, que ela deve reinvestir os seus resultados... Ndo ¢ uma organizagdo que
ndo tenha resultado, ¢ uma organizagdo que tem que ter resultado, ela tem que ser
autossustentavel. Ela ndo vai viver de pires na mdo por ai pra poder sobreviver. Tem
que ser uma organizagdo exemplar. Entdo, ela reinveste. Consequentemente, esse
dilema, na realidade, do que ¢ lucro e do que, fazer essa decisdo ai, ¢ uma decisdo
realmente muito simples. Vocé ndo tem a figurado capitalista dono, o que acontece?
Quando vocé tem um resultado da empresa, o capitalista fica com o seguinte dilema:
Desse resultado, quanto eu vou colocar no meu patriménio pessoal, quanto eu vou
deixar na organizagdo? Ele fica com esse dilema. No caso de uma institui¢do como a
da gente ndo tem esse dilema, entendeu? [...] tem as prioridades definidas de forma
compartilhada, tem um conselho, entdo é uma organizacdo que funciona de uma
forma diferente de uma organizacdo que seja com fins de lucros.[...] Isso faz uma
grande diferenca quando a organizagdo, consegue ser bem administrada [...] Quando
a gente entrou no mercado, existe... Nesse mercado de Recife existe instituicdes que
tem mais de 50 anos que fazem a mesma coisa que a gente faz. Se for pro ramo
educacional, tem instituigdes ai com 100 anos. Entdo, se a gente hoje se compara
com elas, com as principais organizagdes de inglés, a gente vai ver que a gente
evoluiu de uma forma bastante significativa, em tudo e por tudo. Entdo, isso se deve
a qué? Eu acho que se deve a esse processo, & governanga ¢ a natureza juridica da
organizacdo. Os dois t€ém que funcionar em conjunto. SO natureza juridica ndo
resolve. Tem um monte de organizag¢do sem fins de lucro ai que tdo do jeito que a
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sociedade conhece. [...] E se ela ndo tiver governanga, ela ndo se sustenta. Entdo, ai
tem que funcionar os dois. Hoje em dia, a gente podia até se questionar: o governo
estd criando uma série de mecanismos: super simples, que tenta simplificar essa
questdo de tributos, e até se a gente for pra ponta do lapis, pode ser até que a gente
veja que € mais viavel do ponto de vista econdmico ser uma organizagao com fins de
lucro, dependendo do porte dela do que sem fins de lucro. Mas a gente nem pensa
nisso, porque o modelo estd bom, a gente ndo vai pensar nisso, ndo questiona. [...]
porque se eu fosse pensar como empresario com fins de lucro, eu poderia nédo ter
algumas atividades aqui, mas eu ia estd reduzindo um servigo a sociedade. Meu
servigo ia esta um servico mais restrito, mais limitado. Tanto é que o pessoal ndo
pensa, sdo empresarios, ndo pensam em ter outra dimensdo. (Diretor, entrevista em
dezembro de 2011).

Essa realidade nos faz considerar que mesmo no caso das organizagdes estudadas,
em sua concepg¢do ou valores, € levada em consideracdo uma maior distribui¢do da riqueza,
ou dos lucros. Ainda assim existe uma forte motivagdo instrumental, que pode inviabilizar a
implementagcdo dos nobres objetivos da EAT (LIPS-WIERSMA et al, 2009). Quem dird em
organizagdes que ndo tem esse “freio” para questionar o tipo de lucro que estdo conseguindo,
e mantém um apetite insaciavel.

A seguir, apresenta-se um quadro com as principais caracteristicas identificadas na
analise, comparando a literatura (mencionando os autores que foram citados no referencia
tedrico) com as trés organizagdes. Conforme critério adotado anteriormente, para cada campo
foi utilizada uma marcagdo sobre a frequéncia com que o tema foi apresentado. Essa gradacdo
vai de inexisténcia de comentarios (em branco), para um ou poucos comentarios (X),
quantidade mediana de comentarios (XX) e grande quantidade de comentarios (XXX). As
linhas marcadas em cinza claro sdo aquelas nas quais existem falas sobre o tema em todas as
organizagoes.

Quadro 12 — Analise comparativa sobre Substantividade

i~ . Ramos, 1983; 1989 ;
Valores éticos/morais Habermas 1989 XX XX XX
Bem comum Silveira, 2008 X XX X
Hum?mzag:ao das Vergara e Branco, 2001 XX X X
relacdes
Respeito/Dignidade X X X
Senso de
responsabilidade Ramos, 1983 X X
Coeréncia entre valores Vasconcelos, 2008 XX
€ comportamento
Relagdes Ramos, 1989 X
autogratificantes
Distribuicdo de riqueza Vasconcelos, 2008 X X
Amor Maturana e Varela, 2010 X X
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Consciéncia / Ramos, 1989; Habermas, X
Autorreflexdo 1989; Chardin, 2001

Emancipacao e Ramos, 1989; Serva,

Satisfacdo social 1997,

Fonte: Elaboracdo propria

Na proxima secdo, serdo mais bem identificados quais principios e valores, e quais
motivagdes (instrumental ou substantiva) funcionam melhor quando associarmos o discurso

com as suas praticas.

4.4 Sobre as praticas de espiritualidade no ambiente de

trabalho

Nesta secao serdo discutidos os aspectos relacionados ao terceiro, e ultimo, objetivo
especifico do trabalho: identificar as praticas de EAT. Para tanto, a se¢do esta dividida em
dois aspectos, reforcados na proposta de redefinicio da EAT: respeito pela vida e

internalizacdo das externalidades.

4.4.1 Respeito pela Vida

4.4.1.1 Respeito pela Vida - Segundo Idioma

O respeito pela vida, em especial dos funcionarios, ¢ reforcado no discurso dos
dirigentes ¢ empregados. Essa valorizagdo se materializa por meio do tratamento com
cordialidade, dignidade, confianga, justi¢a, preocupacdo com o apoio emocional, tanto nos
relacionamentos diarios, como também em programas formais.

O respeito pelos funcionarios ¢ uma das prioridades para o Presidente do Conselho
da empresa, que ¢ atuante internacionalmente em movimentos em favor da paz e dignidade, o
objetivo ¢ criar um ambiente “familiar” onde possam ser desenvolvidos seus potenciais e 0s

relacionamentos humanos.

[...] Ja que o conceito de respeito, de valorizagdo implica em reconhecimento de que
cada um tem um papel importante a exercer na organizagdo, que cada um contribui
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para o entendimento, para a eficacia, como vocés diriam no mundo gestor, pra
eficacia ndo s6 em termos de produtos e servigos, mas na eficacia humana, quer
dizer, o modo como os funcionarios se entendem, interagem, compreendem os
objetivos, percebem as suas limitagdes e sentem-se valorizados em seus setores. [...]
A pratica de reconhecer a contribui¢do de cada um e oferecer uma retribui¢do digna,
quer dizer, os funcionarios serem tratados com dignidade, isto ¢, do ponto de vista
de pessoa humana, de profissional ¢ de membro da familia Segundo Idioma, como
se fosse um dos membros da familia e que recebesse beneficios ndo s6 materiais, os
seus salarios, as suas promogdes, o oferecimento de vales-brindes, por exemplo, mas
também aquilo de oportunizar discussdes coletivas em torno dos objetivos da
organizacao [...] (Presidente, entrevista em dezembro de 2011).

Existe na fala dos funciondrios uma preocupacdo com o fortalecimento dos
relacionamentos, o suporte as suas necessidades emocionais, desenvolvimento profissional e
uma preocupacao em disponibilizar os recursos necessarios para realizacdo das atividades.
Como resultado, existe um sentido de conexao, que nao chega ao sentimento de familia, como
sugerido pelo Presidente do Conselho e por uma funciondria em cargo de chefia, mas houve
uma confirmacdo de que os funcionarios se sentem respeitados e valorizados, “a
disponibilidade da direcdo e geréncia para ouvir e apoiar buscando solu¢des para as
dificuldades pessoais e profissionais dos funcionarios, estimulo ao espirito de equipe”
(Funcionario 11, entrevista em dezembro de 2011); “oferecendo condi¢des favoraveis,

confortdveis e prazerosas no ambiente de trabalho” (Funcionario 3, entrevista em dezembro

de 2011):

[...] Os gestores conhecem todos os funcionarios desde a sua admissdo, solicitam e
aceitam sugestoes de todos, procuram fazer do ambiente de trabalho um lugar bom e
agradavel para todos, procuram oferecer excelentes condigdes fisicas de trabalho,
pagam em dia e oferecem beneficios a todos. Estimulam ao aprendizado do inglés,
bem como aperfeigoamentos especificos [...] (Funcionario 9, entrevista em
dezembro de 2011).

[...] Sinto que a Segundo Idioma se preocupa com a maneira como me sinto. Nao
lembro de praticas consolidadas, mas lembro de ac¢des individualizadas de minha
chefia e dire¢do sempre que questdes emocionais vem a tona, havendo cuidado com
a saude emocional dos funcionarios e muitas vezes até apoio financeiro e emocional
para os que precisam de mais ajuda [...] (Funciondria 7, entrevista em dezembro de
2011).

Como resultado disso, existe um sentimento de satisfacdo e alegria em pertencer a
organizacdo. Os principais motivos para esta alegria sdo: ver o resultado do seu trabalho, o
recebimento de elogios e agradecimento pelo trabalho realizado, reconhecimento da
importancia do trabalho, a possibilidade de realizar cursos no exterior, ¢ a empresa ter
recebido o prémio das Melhores Empresas para se Trabalhar em Pernambuco no ano de 2011
(Great Place to Work/ ABRH-PE e JC). O Funcionario 11 resume alguns desses aspectos:
“Reconhecimento publico e premiagdo pelo trabalho realizado”.

O fortalecimento dos relacionamentos humanos € considerado prioritario pelos

dirigentes, o Presidente do Conselho, chama de “dignidade relacional” o esforco por manter
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relagdes saudaveis, baseadas na dignidade que ¢ direito de todos. O Diretor Executivo afirma
que um comportamento serve de exemplo, e que se vocé respeita as pessoas vocé colabora

para um ambiente melhor.

[...] Essa ¢ uma questdo fundamental, porque tem a ver com a dignidade, com a
sustentagdo da dignidade e da realizagdo da dignidade. Eu mesmo, nos textos, e isso
reflete a minha vivéncia nos 22 anos de existéncia da Segundo Idioma, que eu venho
acompanhando, como co-fundador, eu percebo isso como um senso de dignidade
relacional. Veja que eu estou atribuindo uma especificidade a dignidade relacional, a
dignidade que norteia as relagdes entre os responsaveis pelos setores, sejam
diretores, coordenadores, supervisores, € como estas relagdes estdo sendo cultivadas,
de que maneira as pessoas percebem, que a dignidade a que eles t€m direito, pois a
dignidade ¢ o fundamento dos direitos humanos, e como ajudar a co-construir essa
dignidade relacional no trato com os seus companheiros de trabalho e no trato com
as pessoas que recorrem aos servicos da Segundo Idioma [...] (Presidente, entrevista
em dezembro de 2011).

[...] Eu preservo muito ambiente ¢ as pessoas. O cuidado com as pessoas que
seleciono, e cuidado com o bem-estar das pessoas, que as pessoas que estejam aqui
estejam bem. O ambiente, sempre num padrdo que eu me sinta bem. As relagdes,
elas serem tratadas, elas serem cuidadas, essas relagdes entre as pessoas. Tipo assim,
vocé chega, vocé tem uma pratica de tratar bem as pessoas e se vocé chega, esta com
uma fisionomia boa, uma fisionomia alegre, uma fisionomia positiva, vocé fala com
as pessoas de uma forma simpatica, de uma forma educada, isso contamina o
ambiente. (Diretor, entrevista em dezembro de 2011).

Uma das maneiras de se conseguir um clima organizacional mais agradavel ¢ o
estimulo a cooperacdo, em detrimento da competigdo entre pessoas e setores. Esse trabalho,
na opinido de alguns funciondrios, tem sido realizado “pela criagdo de um ambiente
harmonioso que preza pela colaboragdo ao invés da competicdo” (Funcionario 3, entrevista
em dezembro de 2011) e*[...] acredito que tentamos estimular a cooperagdo das pessoas das
equipes ou entre equipes para que se atinja uma meta. Empatia ¢ importante para sensibilizar
todos” (Funcionario 5, entrevista em dezembro de 2011). Esse comportamento se materializa
em “preocupacdo dos funciondrios em ajudar uns aos outros, quando determinadas areas estdo
passando por algum sufoco, e precisam de mais apoio” (Funcionario 7, entrevista em
dezembro de 2011).

Ainda assim, o Funcionario 5 pondera que apesar dos esfor¢os da Dire¢do, nem todos
os funcionarios compartilham desse sentimento, e que algumas pessoas s6 ajudam aquelas que
tém afinidade, demonstrando que ndo existe um propdsito em comum, pois alguns colegas de
trabalho que se aproveitam da boa vontade de outros, e ndo colaboram para os objetivos da
empresa. Apesar de o comentario ser direcionado a colegas de trabalho, e ndo a empresa,
ainda assim ele percebe que a empresa tem certa culpa nisto, talvez, em se omitir ou nio

resolver o problema, que para ele estd muito claro.

[...] Bem, infelizmente, nem todos se preocupam com os outros. Porém tivemos
situagdes que professores faltaram por motivo de doenca ou algo semelhante e os
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colegas procuraram ajudar fazendo horas extras, mudando seu horario de trabalho
para cobrir o do outro colega, ou dividindo tarefas. [...] mais uma vez sinto que isto
poderia ser melhor no nosso local de trabalho, nem todos entendem que temos um
proposito comum. Algumas pessoas pensam que ao ajudar alguém, vocé€ estad
beneficiando apenas aquela pessoa e ndo a organizacdo ou a si proprio. Entdo
algumas pessoas ajudam bastante alguns colegas, masresistem ajudar outros. A visdo
de conjunto ou propésito comum precisa ser melhor entendido. [...J[empresa
contribui para redugdo de horas extras] Ao meu ver ndo, pois vejo que Vvarios
funcionarios tem que fazer horas extras para cumprir muitas demandas da
organizacdo como muitos eventos.Acho que tenta-se respeitar o descanso do
funcionario, mas acho que varios funcionarios ainda sio muito solicitados em
horarios extras ou o funcionario sente-se na obrigacao de trabalhar horas extras para
dar conta daquilo que é de sua responsabilidade. Acho que alguns funcionarios
contribuem para que outros trabalhem horas extras, faltando o trabalho em dias com
muita demanda ou ndo cooperando com alguns colegas [...] (Funciondrio 5,
entrevista em dezembro de 2011).

A preocupacdo da empresa com os funcionarios vai além da “vida profissional”, e
envolve também os problemas pessoais, que tém na organizagdo — seja na figura de seus
lideres ou dos funcionarios — um apoio para passar por momentos de dificuldade, quando
parte da Dire¢do possibilita a flexibiliza¢do ou reducdo da carga horaria ou, em alguns casos,
até o auxilio financeiro para resolugdo ou amenizagdo do problema. Quando partem dos
empregados, existe um espirito de solidariedade e empatia. Essas atitudes aumentam os
vinculos entre o grupo, pois existe um sentimento de apoio e auxilio ao outro, como

demonstrado nos relatos seguintes:

[...] Apoiando seus funcionarios em momentos dificeis de saude do funcionario ou
de parentes seus como eu mesma que tive uma filha com problemas assim que
nasceu e a Segundo Idioma sempre me apoio em horarios flexiveis par o tratamento
da mesma, buscou comigo solugdes, e sempre se preocupou com 0 meu emocionou,
ndo me deixando nuca abater. E ndo s6 comigo, temos uma professora que estava
com o marido doente, internado ¢ a Segundo Idioma deu todo apoio emocional [...]
(Funcionario 10, entrevista em dezembro de 2011).

[...] Uma caixinha colocada em cada area da empresa para coletar doagdes para uma
funcionaria afastada para tratamento de cancer que estava tendo muitas despesas de
transporte, as oragdes que tém sido feitas por uma de nossas professoras e seu
marido que realizou um transplante de rim em setembro e tem tido muitas
complicagdes decorrentes da mesma [...] (Funcionario 11, entrevista em dezembro
de 2011).

O Diretor Executivo informa que existe uma preocupagdo em ter uma comunicacao
aberta, para que se possa detectar e atuar colaborando na resolugdo de problemas emocionais,
ja que sdo indissociaveis do trabalho. Entretanto, o dirigente ressalta que existe um limite no

auxilio, que deve se restringir a questdes pontuais e ndo cronicas:

[...] A gente tem um ambiente de comunicagdo aberto. Vocé v€ que ndo existem
barreiras na relagdo. Minha porta ¢ junto do diretor, a porta dos gestores é pro
corredor, todo mundo tem acesso. Qualquer pessoa, qualquer nivel hierarquico pode
chegar aqui ¢ me procurar pra falar, da mesma forma pode também falar com os
conselheiros. O [Presidente do Conselho] [...] circula na instituigdo, vem pra
inumeros eventos e ele, como presidente do conselho, da, assim, também, email,
telefone, celular, tudo, o pessoal tem acesso. Entdo, eu acho que essa abertura de
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canal, ela é fundamental pra esse processo de as pessoas abrirem, quando estdo com
algum problema emocional e a gente ta ai pra ajudar. A gente sente que a pessoa as
vezes ndo ta bem, né, pela aparéncia e tal, ai a gente se aproxima da pessoa e v€ que
a pessoa estd com problema pessoal, e a gente entende algumas situagcdes no
trabalho quando a gente mergulha no lado pessoal. Entdo, a gente ndo considera que
isso pode ser dissociado. Isso tem que ser, realmente, uma preocupacdo. Nao quer
dizer com isso que a gente va, também, admitir uma pessoa que esteja eternamente
com problema pessoal, Porque tem gente que as vezes as questdes pessoais sdao
cronicas e tem limite. Vocé trabalha numa organizagdo, tem que ter exemplo, tem
que ter critério, tem que ter resultado. Entdo, ndo pode admitir uma pessoa que, de
repente, seja hipocondriaca ou tenha situagdes, ai, cronicas... Por um tempo, sim,
mas ndo eternamente. Tem limite pra isso [...] (Diretor, entrevista em dezembro de
2011).

Os prémios recebidos pela empresa se tornam argumentacdo do Diretor Executivo
para legitimar a satisfacdo e orgulho dos funcionarios devido a sua confianca na empresa, que

estimula a cooperacdo no ambiente de trabalho.

[...] A gente, como uma empresa de servigos ¢ uma empresa educacional, eu acho
que, de um modo geral, por natureza, a gente deveria valorizar. Mas, no caso aqui da
Segundo Idioma, eu diria que a gente, ao longo da histéria, a gente tem, assim,
varios exemplos, mas, assim, mais recentemente, de 2008 pra c4, a gente comegou a
submeter 0 nosso, ndo so praticas e procedimentos, como também os funcionarios
foram pesquisados sobre satisfacdo no trabalho, sobre confianga nas relagdes entre
seus pares, com as chefias, através do Instituto GreatPlacetoWork. E ai é pesquisa
bastante rica, que ela se fundamenta em confianca, basicamente confianga no
trabalho. [...]JA pesquisa, ela se fundamenta em dimensdes. Sdo cinco dimensdes,
[...] credibilidade, respeito, imparcialidade, orgulho e camaradagem. Entdo, vocé vé
o seguinte, dessas dimensdes, credibilidade, respeito e imparcialidade, elas t€ém tudo
a ver com confianga, e orgulho de realmente fazer parte da empresa, e se o ambiente
¢ um ambiente em que as pessoas se preocupam com as outras, se ajudam as outras,
se ¢ um ambiente de cooperacdo, nessa dimensdo de camaradagem. [...]Eu acho que
isso ¢ um grande indicador de que a gente, de fato, se preocupa com a equipe, ai,
com os funcionarios [...] (Diretor, entrevista em dezembro de 2011).

Na opinido do Diretor Executivo, para que exista uma cultura de cooperacdo e
respeito, os principios e valores da Segundo Idioma devem ser compartilhados entre os seus
funcionarios. E um ponto fundamental e inegociavel, para aqueles que nio tiverem o perfil,
que ndo se enquadrarem por questdes éticas, e deve existir ou um enquadramento ou um

desligamento.

[...] Eu, como diretor, eu tenho que dizer que elas sdo coerentes com os meus
valores, porque se elas ndo forem coerentes, eu tenho que fazer alguma coisa pra
mudar. Entdo, assim, eu diria que com certeza e isso a gente vem num processo de
disseminagdo. [...] Os principios e valores estdo no centro. Esses principios e
valores, eles sdao disseminados pela diretoria, coordenadores e o pessoal de operagao.
Quer dizer, isso ai ¢ uma coisa que a gente ndo pode permitir que as pessoas nao
entendam e ndo pratiquem os principios e valores. Entao, ¢ fundamental. Agora, se
vocé perguntar: [“ Isso estd em quadro? Isso esta em algum lugar, assim, que todo
mundo fica olhando a toda hora?”]. Nao. Isso ndo estd. E cultural na organizagio. E
um aprendizado cultural. Entdo, assim, as relagdes, nos encontros, nas reunioes, em
tudo o que ¢ atividade, a gente ¢ ligado, diretoria ¢ coordenadores, observamos se
tem alguma coisa que ta fugindo do padrdo e a gente atuar em cima daquilo ali. E,
evidentemente, pode ter pessoas que mesmo com o processo de selegdo
considerando isso, as pessoas podem entrar e que a gente, com o tempo, pode ver
que as pessoas tdo... Ou que as pessoas ja tinham algum problema que desconecta
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dos valores e principios que a gente tem o0 que a pessoa entrou em situagdes na vida
que, de repente, se perturbou e comegou a ter mudangas de comportamento. Ai a
gente tem que atuar. Se a mudanca for uma mudanga realmente de carater, uma
mudanga de principio realmente mais intrinseco, a pessoa nao pode continuar na
organizagao, porque isso ai ¢ critico. Carater, pra gente, ¢ critico. Se ndo tem carater,
ndo pode trabalhar aqui na organizagao.

4.4.1.1.1 Programas formais

Dentre os programas formais da organizagdo, t€m caracteristicas que o enquadram
como incentivadores da espiritualidade no ambiente de trabalho: aqueles que colaboram para
o bem-estar fisico e mental, e os que estimulam o desenvolvimento humano. Os primeiros tém
um viés instrumental maior do que os segundos.

As praticas que colaboram para o bem-estar fisico e mental da Segundo Idioma e sdo
relacionadas pelos funcionarios e dirigente estdo vinculadas ao Programa Abrace a Vida. Nele
existem atividades de massagem laboral (shiatsu), aromaterapia, um ambiente tipo FengShui,
apoio de profissionais da area de nutricdo, psicologia, terapeutas, médicos. Estas atividades
foram lembradas por alguns funcionarios, que as vincularam como ag¢des para promover o
bem-estar, aliviar as tensdes, reduzir o stress e valorizacdo dos funcionarios e relagdes. Para
os dirigentes,esse programa possibilita que os empregados conhegam ferramentas, e sejam

aconselhados para que possam ajudar a reduzir as tensdes e se sentir em harmonia:

[...] ai a gente tem um programa que a gente chama de Abrace a Vida. E um
programa que a gente trabalha, a gente entra com terapeutas, entra com
profissionais, médicos, nutricionistas, e que a gente promove atividades pra que as
pessoas possam se sentir bem, possa aprender a ficar bem consigo. Entdo, isso ¢
através de um nutricionista ou através de um psicologo ou através de uma ginastica
laboral ou de uma massagem, tipo shiatsu ou de um aromaterapia ou de um ambiente
tipo FengShui, que a gente fez um trabalho nesse sentido aqui na Segundo Idioma.
Entao, assim, sdo atividades que ajudam, pelo menos, as pessoas a saber, a aprender,
pelo menos, que pode ter algumas atividades que podem desestressar. E isso ai. E ta
disponivel pra ouvir as pessoas e tentar equilibrar. Eu acho que ¢ por ai [...] (Diretor,
entrevista em dezembro de 2011).

[...] As iniciativas de encontros, que teriam algum sentido terapéutico, né... Ndo digo
curativo, mas terapéutico, de aliviar e reduzir as tensdes. Alguns desses encontros
sdo orientados por psicologos e pessoas que trabalham em aconselhamento ético,
profissional. Isso tem sido feito na medida do possivel para que as pessoas se sintam
mais... possa, de certo modo, assumir um pouco mais as suas insegurangas, as suas
incertezas e as suas davidas. Tem sido feito e continuara sendo feito [...] (Presidente,
entrevista em dezembro de 2011).

O Segundo Idioma Creativity ¢ um programa que estimula a criatividade e
desenvolvimento profissional, reconhecendo o trabalho e estimulando a continuidade do
desenvolvimento. Nao se pode deixar de considerar a instrumentalidade deste programa, mas,

de certa forma, ele auxilia na ampliacdo de conhecimentos e aprendizado do funcionario: “¢



126

um estimulo & autonomia e a criacdo individual nutrida por treinamentos constantes”
(Funcionario 7, entrevista em dezembro de 2011); e mesmo dentro de uma interdependéncia,
ha “[...] uma autonomia relevante, produtiva e autogratificante também” (Presidente,
entrevista em dezembro de 2011). O Diretor Executivo explica melhor o objetivo e a dinamica

do encontro:

[...] eles [professores] tém liberdade pra introduzir ideias proprias que aperfeicoem.
Entdo, com isso, libera muito a criatividade do professor. [...] Quando fazem coisas
que sdo interessantes, a gente estimula que eles compartilhem com os seus colegas e
ai a gente tem um processo pra isso, a gente temvarios instrumentos eletronicos que
eles tém acesso: intranet, pastas eletronicas que eles tém acesso, que eles podem ver,
como também a gente tem um evento que a gente chama de Segundo
IdiomaCreativity, ja é o 4° ano que ele acontece, que a gente faz um desafio pra que
eles apresentem nesse evento as suas melhores praticas. E esse evento ¢
compartilhado nfo s6 com os professores, mas com todos que fazem parte da
Segundo Idioma. Pode ir um zelador... Entdo existe esse estimulo e a gente premia
isso. [...] Reconhece como? Em dinheiro? Ndo. E um processo de reconhecer
promovendo mais desenvolvimento. Ou seja, as pessoas que se destacam nesse
evento, a gente oferece mengdes honrosas, eles recebem incentivos pra compra de
livros, pra viagens educacionais, pra participar em eventos educacionais ou culturais.
Entdo, assim, na verdade, ¢ um processo que vai realimentando o desenvolvimento
das pessoas. [...] Quando a gente faz esse programa, esse desafio do Segundo
IdiomaCreativity, a gente destaca os trabalhos que conseguiram ampliar mais o
desenvolvimento dessas [multiplas] competéncias|...] tem que ter uma visdo mais
holistica. (Diretor, entrevista em dezembro de 2011).

Alguns programas estimulam um desenvolvimento mais integral, ndo apenas
preocupados com o acumulo de conhecimentos técnicos para se desempenhar o seu trabalho.
Dessa forma, mesmo ndo descartando uma instrumentalidade, apresentam um carater
substantivo mais presente: Top Team Multicultural e os Pdsteres, que sdo a acdo continuada
mais substantiva da organizagao.

O Top Team ¢ um evento semestral com o objetivo de elevar o nivel de consciéncia
das pessoas, ampliar o senso critico, a partir do contato com outras realidades sociais e
culturais. Para a Funciondria 7, essa reunido ¢ “uma das principais a¢des de estimula a
motivagdo [...] Esse € um momento de ver a instituigdo como um todo e se ver como parte
integrante e essencial para o desempenho da Segundo Idioma. [...]”. O Diretor Executivo

exemplifica como esse evento pode ampliar consciéncia e reflexdo dos funcionarios:

[...] Todo o semestre a gente retine todos os funcionarios num evento que a gente
chama Top Team Multicultural. O que acontece? Cada pessoa que viajou pra um
pais, a gente limita a 4 apresentagdes por semestre, eles vao apresentar a experiéncia
que teve naquele pais, ele vai trazer a visdo cultural de referéncia pra aquele pais,
educacdo, pra todo mundo. Quando foi nesse ltimo agora, a gente trouxe uma visao
comparativa. Eu fotografei, dei uma circulada num final de semana, peguei um
bairro aqui, Parnamirim, Jaqueira, essa area aqui, ai sai fotografando varias situa¢des
de ambientes ruins, do ponto de vista de uma estrutura adequada, certo, prejudiciais
ao meio ambiente. Esgoto a céu aberto, calgadas quebradas, lixo pelo chdo, parques
mal tratados, arvores mal tratada, carroga na rua, bicicleta, pessoas andando na rua
de bicicleta, sem capacete, sem nada pelo meio da rua, de todo jeito, pela contramao,
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canal cheio de mato. Isso aqui nesse bairro [Aflitos], que eu ja vi uma estatistica que
¢ considerado um dos melhores IDH do mundo. Nesse bairro, foi fotografado isso.
Ali, a gente pegou... num trabalho de conscientizagdo... mostrou isso, as pessoas se
identificam com isso, acham engragado, até, porque sdo situacdes que de fato
acontecem [...] Ai, a gente fez isso e mostrou referéncias que a gente coletou das
pessoas que viajam: pragas na Noruega, Campus universitario em Boston, estradas e
coisas semelhantes em varios lugares, contrastou isso, pra mostrar o seguinte, que
existem boas referéncias, boas praticas. Entdo, a gente ndo fica satisfeito e ver isso e
achar que é normal. Quer dizer, quem tem, quem conhece, ja tem a visdo. A maioria
ndo conhece e pode ndo ter uma referéncia melhor, achar que isso estd bom. O cara
mora no Ibura, vem aqui pra Jaqueira, ta beleza. S6 que, se ele for pra Boston, pra
Noruega, pra outros lugares, ele vai ver que ndo ta bom, ndo. E com isso a gente
eleva o nivel de consciéncia das pessoas. Esse ¢ o objetivo. Ai a gente cria o projeto
pra isso, pra poder realmente as pessoas disseminarem. A gente preparou uma
apresentagdo de slides, distribuiu isso via eletronicamente, pra que as pessoas
mandem pra outras pessoas e outras pessoas possa também visualizar e também se
conscientizar do processo [...] (Diretor, entrevista em dezembro de 2011).

A Segundo Idioma tem uma cole¢do de Posteres que sdo escritos pelo Presidente do

Conselho, que ¢ também Professor Emérito da UFPE— Universidade Federal de Pernambuco.

Neles, o Presidente refor¢a os principais aspectos de suas crengas, que estdo associadas aos

seus estudos. Dentre elas existe um foco na Paz, dignidade e dignidade comunicativa e nao

matar. O Presidente do

Transcreve-se

do Conselho:

Conselho comenta sobre essa iniciativa:

[...] ao exercer a presidéncia do conselho e estar intimamente ligado as decisdes de
ordem pedagogica, psicopedagdgicas, eu busco partilhar, na medida do possivel, das
ideias que norteiam, por exemplo, a linguistica da paz, a dignidade comunicativa.
Tanto que a Segundo Idioma vem produzindo uma série de posteres, né, ndo sei se
sdo dez ou doze, que traduzem as minhas crengas, que, a0 mesmo tempo, refletem a
minha maneira de perceber a Segundo Idioma no seu funcionamento, na sua
dindmica, projetando-a para as responsabilidades futuras, porque toda organizagdo
precisa ser futurocéntrica. Ela tem que estar voltada para o futuro, para contribuir
para um futuro de bem-estar ¢ de bem fazer e de fazer o bem [...] (Presidente,
entrevista em dezembro de 2011).

um trecho do Poster sobre O Direito a PAZ, de autoria do Presidente

Por que o Direito a PAZ sera o mais dificil de realizar?
Devido ao mundo de responsabilidades que esse direito requer
Como podemos demonstrar a crenga nessa forma de humanizar?

Cultivando e desenvolvendo a PAZ interior que todo mundo quer

Na familia de Direitos Humanos, o Direito 8 PAZ é o mais abrangente
A Paz fundamenta a¢3es, sentimentos e valores construtivos universais
O Direito a PAZ pode ser percebido também como um direito ascendente:

Que a Humanidade honre suas responsabilidades individuais e sociais (Poster O
Direito a PAZ)



128

4.4.1.2 Respeito pela Vida — Pandelicia

O respeito pela vida, em particular dos funciondrios, ¢ refor¢ado no discurso dos
dirigentes e empregados. Essa valorizacdo se materializa mediante tratamento baseado no
amor fraterno, que gera apoio, didlogo, solidariedade, sinceridade, confianca e dignidade nos
relacionamentos diarios.

Os proprietarios da empresa consideram como fundamental o tratamento de respeito
pelos funciondrios, pois existe “um Jesus dentro de cada um”, que precisa ser valorizado, com
isso buscam um ambiente “familiar” onde possam ser desenvolvidos seus potenciais e 0s
relacionamentos humanos, sem impor ideias, mas aceitando o outro como ele quer ser. A
Proprietaria afirma que “A Pandelicia tem em seu regulamento a prioridade nos bens

"

relacionais, o que mais importante em nossa empresa ¢ nos sentirmos "um"” (Proprietaria,

entrevista em dezembro de 2011).

[...Jolha, nés procuramos aqui, no dia a dia, assim, geralmente, quando a gente
percebe que um funcionario as vezes ndo ta bem, que a gente vé que aquele ndo ta
produzindo, entdo, a gente procura chama-lo, né, a gente procura conversar com ele,
procura ouvir aquela necessidade, aquela dificuldade que ele ta passando pra que ele
possa também ter essa confianga na gente, que ndo é simplesmente que aqui ele é
um colaborador e que ele tem que produzir x por dia, mas a gente procura valorizar
ele realmente como um cristdo, que ali, quer dizer, na pessoa dele tem um Jesus.
Entdo, esse Jesus tem que vir a fora. Entdo, a gente tem que amar esse Jesus, né?
Entdo, a gente procura no dia a dia acompanhar o seu desenvolvimento, [...] a gente
procura fazer, respeitando o outro do jeito que o outro é, do jeito que o outro quer
ser. Logico que tem os limites que a gente procura passar pras pessoas, que todos
nods... Se nds vivemos numa sociedade, tem regras, ndo ¢ verdade, pra gente cumprir.
Entéo, dentro de uma empresa também existem regras que a gente tem que cumprir.
Também o respeito com o colega de trabalho[...] (Proprietario, entrevista em
dezembro de 2011).

O sentimento de familia € compartilhado por muitos funcionarios, que utilizam essa
palavra mesmo para expressar como se sentem dentro da organizacdo. Para eles, esse
ambiente ¢ edificado a partir da construgdo de relacionamentos que valorizam a pessoa,
procurando desenvolver o seu potencial técnico e amoroso. Existiu uma confirmagdo de que
os funcionarios se sentem respeitados e valorizados: “Valoriza sim, porque se preocupa com
cada um aqui dentro, como se agente fosse uma familia aqui. Entdo a preocupacdo com
familia” (Funciondrio 5, entrevista em janeiro de 2012); “ “Se sentir motivada, realizada, de
deixar de me olhar como uma "coitada"(uma pessoa incapacitada) me sentir segura nas minha
atitudes e comportamento” (Funciondria 2, entrevista em dezembro de 2011); “Criando
relacionamento de respeito, sinceridade, gratuidade e confianca. Me assegura estabilidade e
bem estar no ambiente de trabalho e confianca dos meus superiores” (Funciondrio 1,

entrevista em dezembro de 2011):
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[...] fazendo nos dar a mio uns aos outros no sentido de bem estar com 0 nosso
grupo de trabalho.Trabalhando com amor ao proximo, procurando ver sempre Jesus
em cada pessoa que estar ao nosso lado.Amar nosso inimigo, ajudar o outro, ouvir o
outro [...]. (Funciondrio 2, entrevista em dezembro de 2011).

Apesar disso, a Funcionaria 4 coloca em divida se realmente as pessoas estdo
compartilhando um propoésito em comum, levando a crer que essa empresa para alguns pode
ser apenas um lugar para trabalhar por pouco tempo. Isso ¢ confirmado pela proprietaria, que
diz que a equipe de loja (existe também a equipe da produgdo, que tem uma media de tempo

de empresa maior) tem uma alta rotatividade.

[...] N2o sei se todas as pessoas compartilham tudo, talvez as pessoas ndo saibam se
querem estar na empresa, se tem outros sonhos. Eu sei de algumas que pensam alto,
que querem fazer coisas mais diferentes, mas estdo aqui por enquanto trabalhando
[...] (Funcionaria 4, entrevista em janeiro de 2012)

O fortalecimento dos relacionamentos humanos ¢ considerado prioritario pelos
donos. A proprietaria chama de “bens relacionais” o esforco por manter relacdes saudaveis,
baseadas na dignidade intrinseca da pessoa, o valor que tem por existir. O proprietario salienta
que dando dignidade a pessoa, ela pode erguer a cabeca e se sentir fortalecida para enfrentar

os desafios da vida.

[...] por exemplo, nds aqui trabalhamos com o primeiro emprego, a [proprietaria] ja
falou, e a gente tem muitas pessoas que sdo empregadas domésticas, que eram
empregadas domésticas. [...] A dignidade vem daquilo que ela faz. Nao que aquilo
va ser inferior. Eu penso assim, ndo ¢ que va ser inferior, porque ela ¢ uma
empregada doméstica que va ser inferior a um engenheiro, a um médico. Isso aqui,
gracas a Chiara, [fundadora do Movimento Focolares e EdC], ela sempre nos
ensinou isso. Quer dizer, o valor de um médico de uma empregada doméstica ou de
um gari. Cada um exercendo a sua fungfo. Ali ta a dignidade da pessoa. Se a pessoa
fizer bem, com amor aquela coisa, a dignidade ta ali. Entdo, assim, ¢ vocé tratar a
pessoa ndo por aquilo que ela tem, mas aquilo que ela é. [...] Entdo, eu acho que ta
ai, vocé resgatar as pessoas daquilo que ela sdo possiveis. Vocé da dignidade a elas.
Nao porque fez a vida toda aquilo e vai continuar. Quer dizer, faltou oportunidade,
alguém dar oportunidade. E o que nds procuramos aqui ¢ dar dignidade pras pessoas.
Tanto que todos os trabalhadores que passam pela empresa, eles entram com aquela
viseira que se bota no cavalo pra ndo olhar do lado, s6 puxar pra frente... Quer dizer,
eu sempre digo assim: eles entram, mas aqui eles tiram, eles olham por todos os
lados, porque eu acho que isso ¢ dar dignidade as pessoas. Talvez as pessoas ndo
tiveram oportunidade na vida, né? Talvez porque eu tive um dom que Deus me deu
de fazer pdo, de fazer as coisas, que nasceu a empresa € que muitas pessoas nao
tiveram. Eu fui criado com meus pais dando essa abertura pra gente e eu procuro
passar, assim, pra eles também, essa forma de dar dignidade a pessoa [...]
(Proprietario, entrevista em dezembro de 2011).

A preocupacdo da empresa com os funciondrios também vai além da “vida
profissional”, que apoia o funcionario nas situagcdes problematicas. Seja uma iniciativa dos
proprietarios de flexibilizar ou reduzir a carga horaria ou em alguns casos até o auxilio
financeiro para resolu¢do ou amenizacdo do problema. Os demais funciondrios também
exercitam um espirito de solidariedade e empatia. Essa atitude ¢ demonstrada no relato

seguinte:
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[...] Através de um didlogo nos preocupamos uns com outros ajudando através de
uma equipe nas suas necessidades. Por exemplo, se uma pessoa adoece e tem que se
ausentar do trabalho muitas vezes com ajuda de todos montamos cesta basicas ou
compramos medicamentos e etc... Com a pretensdo de construir um familia no
ambiente de trabalho [...] (Funcionario 2, entrevista em dezembro de 2011).

4.4.1.2.1 Programas formais

Considera-se neste estudo como programas formais, aqueles que mesmo nao tendo
uma formalidade, tem uma periodicidade definida e continuidade. Por isso, por exemplo,
inclui o café da manha com a equipe. Dentro da informalidade comum na empresa, existem
dois principais momentos de conversas, além do café da manha, a Palavra da Vida. Nessas
duas atividades existe uma forte relagdo com a religido, apesar de ndo existir a necessidade
dos funcionarios serem da mesma crenca, e sdo respeitados independentemente dela.

No café¢ da manha, a partir de uma conversa informal, os proprietarios tentam
motivar a equipe € se aproximar um pouco mais para estreitar os relacionamentos e conhecer
as dificuldades e necessidades dos funcionarios. Existe no final uma oracdo com pedidos de

amparo € protecao.

[...] No momento também, como todos os dias, quando nds tomamos cafg,
principalmente com o pessoal da produgdo, sdo 14 pessoas, a gente para um
momento pro café da manha, e depois do café da manha fazemos uma oracao, todo
mundo junto. Nesse momento de oracdo a gente procura motiva-los também,
pedindo pelo filho, por aquele que ta doente, por aqueles que ndo tdo, dizendo que
eles sdo capazes [...] (Proprietario, entrevista em dezembro de 2011).

A Palavra da Vida ¢ a pratica continuada mais comentada entre os proprietarios e
funciondrios. E um encontro mensal que consiste na leitura de uma frase do Evangelho, para

que possa ocorrer uma discussdo e a busca da aplicagdo desse ensinamento no decorrer do

A

mes.

Todo més a gente a faz a Palavra de Vida. A gente procura dizer uma frase do
Evangelho durante o més todo, sabe? E do Movimento do Focolares, e isso ¢ dado
através de reunido. E uma coisa, assim, que ¢ bem bacana. A gente sempre traz nas
reunides... Que aqui, embaixo na loja, é dia de sabado e na produgao ¢ dia de quinta-
feira. A diretoria ¢ toda segunda. E a gente traz textos, faz eles também
participarem, trazerem. Mas aqui é uma coisa que ¢ sistematica. E no nosso proprio
regulamento interno tem muito explicito isso aqui, sabe, da valorizagdo humana, da
pessoa como pessoa ¢ com um ser que vem de Deus, entende? [...] (Proprietaria,
entrevista em dezembro de 2011).

[...] Pois aqui na empresa todo inicio de cada més escolhemos uma frase do
evangelho para colocarmos em pratica todos os dias. por mais que somos de diversas
crengas acreditamos no bem comum para todos. O amor fraterno [...] (Funcionario 1,
entrevista em dezembro de 2011).

Apesar do refor¢o que ¢ uma divulgagdo de valores universais, em busca de um bem
comum, ¢ muito dificil separar nessa pratica os valores substantivos da instrumentalidade,

pois serdo utilizados no dia a dia com o objetivo de melhorar o atendimento, relacionamento.
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Vale ressaltar que isso ndo tira o carater louvavel de se disseminar virtudes.

A pratica com carater mais substantiva ¢ o Programa “Final de semana com minha
familia”, que em alguns momentos o funcionario ¢ dispensado do trabalho no sdbado para
aproveitar o convivio familiar. “Um programa aplicado para o colaborador passar mais tempo
com sua familia” (Funcionario 3, entrevista em dezembro de 2011).

Existe um esforco da organizacdo em reduzir as horas extras da equipe. Os
funciondrios e a proprietaria salientam que existe uma procura por melhorar os equipamentos

¢ maquinarios e organizar melhor as atividades para que isso possa ocorrer:

[...] a gente respeita os dias e os horarios, ¢ a diminui¢do das horas extras, a gente
tenta fazer dois turnos, aqui na loja principalmente, e a nossa produgdo, a
diminuicdo das horas extras é justamente com relago a calendario de produg@o. [...]
Tudo que ¢ planejado e organizado, a gente vai minimizando, assim, os impactos e
estresse de tudo. A gente tem um programa, que € a pré-pesagem, que esta nas metas
pra ser implantado agora em 2012, que, toda a minha producdo de amanh, ela vai ta
pesada hoje. Isso aqui vai eliminar ndo s6 hora extra, mas vai otimizar matéria-
prima, otimizar ordem de produgdo, calendario de produgdo, mio-de-obra, entende?
[...] A gente tem um sistema de congelados. Hoje, o nosso pdo da manha ¢ um pao
pao congelado. Entdo, o nosso padeiro hoje, ele ndo chega mais de 4 horas. Isso ha
muito tempo. A gente congela o pdo, e quando vai embora naquele mesmo dia e vai
embora, a gente tira ele e deixa descansar nos armarios, nas estufas durante toda a
noite. [...] Entdo, ¢ um pao super saudavel. E com isso a gente eliminou as horas
extras também dos nossos mestres. Ai eles chegam e... Olha, a padaria abre de 7
horas, eles chegam de 6:20h. Isso jamais podia acontecer [...] (Proprietaria,
entrevista em dezembro de 2011).

Apesar disso, lembra-se que a carga horaria no comércio € extensa, os trabalhadores
da Pandelicia tem apenas o domingo como dia de descanso de suas atividades. Bezerra e
Oliveira (2007) propdem que uma organizagdo que busca a espiritualidade deve ndo so se
preocupar em eliminar a quantidade de sobrejornada, mas principalmente reduzir a carga
horaria de trabalho. Ramos (2001) afirma que no passado era técnica e socialmente
necessario, ¢ até mesmo inevitivel que houvesse um grande esfor¢o nos ambientes de
trabalho para superar a escassez de bens materiais e de servigos elementares. Mas o autor
enfatiza que hoje nao ¢ mais verdade e necessario esse esforco. Russell, em 1932, ja afirmava
que se trabalhou em demasia no mundo, e para haver uma prosperidade ¢ preciso uma
reducdo organizada do trabalho (ARAUJO, 2000). A autora afirma que “s6 mesmo um insano
pode insistir no equivoco de trabalhar excessivamente, quando ja ndo ha mais necessidade

disso” (ARAUIJO, 2000 p. 158).
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4.4.1.3 Respeito pela Vida - Solidez

O respeito pela vida, em especial dos funcionarios, ¢ reforcado no discurso dos
dirigentes e empregados. Essa valorizagdo se concretiza mediante tratamento baseado no
auxilio mutuo, com transparéncia e dignidade nos relacionamentos diarios.

O Diretor Presidente da empresa considera uma crenga basica que as pessoas sao
fundamentais para o sucesso da empresa. Um aspecto importante dessa visao, que € percebido
pelos funcionarios é o respeito pelas diferencas, sejam elas de qualquer natureza: social,
econdmica, etc. “Respeitando no dia a dia os funcionarios, respeitando cada um deles com a
diversidade que cada um tem. Entendendo essa diversidade, respeitando e sendo parceiro
junto a eles” (Presidente, entrevista em dezembro de 2011). Os funcionarios confirmam esse
discurso, exemplificado pelo Funcionario 10: “E uma empresa comprometida com a
valorizagdo do ser humano, prima pelo respeito as diferencas, proporciona um 6timo clima
organizacional e beneficios”.

A motivagdo dessa visdo de respeito pelas diferencas e de fortalecimento dos
relacionamentos ¢ explicada pelo Diretor, que considera que essa visdo de compreensio ¢
aceitacdo do outro ¢ provocada por um processo de autoconhecimento, que é um aspecto

profundamente espiritual.

[...] Eu tenho feito varios, varios cursos que trazem autoconhecimento, que trazem a
compreensdo de mim mesmo e cada vez mais a compreensdo do outro. Fiz curso de
pedagogia social, que desenvolvendo o ser social, a relagio comigo mesmo e a
relagdo com o outro. Fiz um outro programa, um outro seminario, que traz a arte de
cuidar de quem cuida do outro. Entdo sdo semindrios e sdo programas que tem me
trazido essa questdo de um maior entendimento de mim mesmo e da compreensao
do outro. Ento isso que tem me trazido esse alinhamento com a espiritualidade [...]
(Presidente, entrevista em dezembro de 2011).

O esforgo em desenvolver relacionamentos de auxilio e apoio ao outro, aos outros
setores faz com que alguns funciondrios até arrisquem a dizer que existe um clima de familia.
Essa interagdo ¢ estimulada pela organizacdo, em seus momentos de celebracdo e oracdo. O
Funcionario 8 considera que “sem contar que a politica organizacional favorece uma interagao
entre os setores, o que faz com que os funcionarios criem elos de relagdes informais muito

firmes”.

[...] Varias foram as agdes, a integracdo da equipe fornece elementos em que
diariamente vocé percebe como cada colaborador esta, sempre se ajudando e sendo
ajudado das mais variadas formas possiveis, mas de memoria a agdo que mais se
destaca ¢ o comentario em reunides de colaboradores para agir e ajudar outros [...]
(Funcionario 9, entrevista em dezembro de 2011).

[...] nas celebragdes que a gente tem... a gente expressa isso no abrago que da no
outro, no feedback que da ao outro colocando, refor¢cando aquela atitude que ele teve
alinhada com os principios. E sem diivida nenhuma, a gente também... isso a gente
expressa na pratica. Mas também a gente se junta, se da as maos e faz em algum
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momento de celebragdo e também oragdes [...] (Presidente, entrevista em dezembro
de 2011).

Nessa busca por desenvolver relacionamentos duradouros, baseados no auxilio e
respeito pelas diferengas, as emogdes sdo essenciais. O Diretor Presidente informa que a
empresa estd criando um ambiente de cultura de feedback, ¢ que existe um espago de

acolhimento, escuta e compreensdo da pessoa como ela é:

[...] A questdo das necessidades emocionais, como a gente tem essa questdo da
implantagdo da cultura de feedback, a gente procura compreender o outro para a
situacdo que ele estd vivendo, procura ter essa compreensdo dele e dai dar algum
feedback. Quando ¢é procurado, quando o colaborador procura alguma ajuda, alguma
contribui¢ao isso ¢ ouvido, isso é entendido, isso € orientado, isso € discutido com
ele, entdo isso ¢ interessante. Essa questdo emocional sem divida nenhuma ¢
importante porque vocé... aquela historia de dizer que na empresa vocé deixa a
emogdo do lado de fora: ndo, isso ndo existe. Nao da pra separar e eu preciso ser
compreendido do modo que sou, pelo meu jeito que sou. Entdo isso ¢ percebido, isso
¢, vamos dizer assim, acolhido, isso ¢ acolhido [...] (Presidente, entrevista em
dezembro de 2011).

A preocupagdo da empresa, representada na fala do Diretor, com os funcionarios
também vai além da “vida profissional”, é fortalecida no apoio em momentos de problema ou
dificuldades. O Funcionario 8 afirma que “Os gestores diretos sdo capazes de entender as
necessidades dos seus subordinados a tal ponto de lhes permitir sair mais cedo ou até mesmo,
ndo trabalhar mediante situagdes em que se necessitem”.

O Diretor da organizagdo admite que existe uma pressao normal por prazos, que vem
dos clientes, e a organizacdo acaba tendo que repassar para sua equipe, mesmo que de forma
amenizada. Alguns funcionarios confirmam que precisa ser melhorada essa questdo. Como
maneira de reduzi-la existe a ginastica laboral. Mas o Diretor Presidente admite que esta longe

de conseguir resolver esse problema, pois ndo ¢ um problema facil de se resolver.

[...] A pressdo... a gente tem uma pressdo do cliente pra que a gente atenda prazos,
atenda aos projetos que eles colocam na nossa méo. E ai, o que é que a gente busca
fazer: a gente tem um técnico que traz alguma dindmica junto ao pessoal, de manha
uns 30 minutos passam com ele fazendo algum exercicio laboral pra que possa ai
trazer uma tranquilidade maior e possa, vamos dizer assim, atenuar esses estresses.
Porque isso ¢ uma verdade, isso acontece. Numa empresa privada acontece do
cliente chegar e querer pra amanhd que se entregue um projeto. A gente retine a
equipe e procura desenvolver o projeto buscando trazer menos tensdo possivel. [...]
Eu entendo também que pra vocé chegar a ter zero de estresse a gente ainda precisa
caminhar, a gente precisa ainda ter mais praticas, a gente ainda ndo tem essas
praticas todas e olhando para o dia a dia que a gente tem na nossa vida pessoal a
gente entende que ndo ¢ tdo facil vocé reduzir o estresse, ndo ¢ tdo facil [...]
(Presidente, entrevista em dezembro de 2011).

Como consequéncia dessa pressdo pelos curtos prazos, existe uma grande quantidade
de horas extras realizadas pela equipe. Nesse quesito existe uma concordancia maior que a
quantidade de horas extras ¢ grande, chegando ao limite do Funcionario 8§ afirmar que “nesta

empresa sempre ha a necessidade de se estender as atividades além do horario normal, e ndo
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ha praticas que diminuam estas consequéncias”. O Presidente afirma que mesmo tentando
aumentar a equipe, ndo pode crescer tanto o quadro de pessoal, pois existem momentos com
menor demanda, que seriam necessarias algumas demissdes. Para ele, ja que a organizacgdo
ndo tem as demissdes como pratica, acaba tendo esses problemas. Também considera que

anteriormente o problema era maior:

[...] A gente busca reduzir essa questdo de horas extras trazendo mais pessoas para
dentro da empresa, mas isso também tem um determinado limite. Porque as vezes o
mercado esta pra comprador e quando ndo estad comprador entdo vocé termina tendo
que demitir, a gente tem uma politica aqui de que aquele colaborador que ele tenha
alinhamento com os propositos da empresa, com a filosofia da empresa, de manté-lo.
Entdo a gente evita as vezes de esta contratando muita gente momentaneamente pra
depois ter que demiti. Entdo a gente ainda faz... t€m horas extras que sao feitas, mas
a gente sempre estd conversando com o colaborador pra ver se isso se minimiza,
conversando também com o gestor, na reunido de gestor, pra isso se minimizar
entendendo também o proprio colaborador precisa ter a sua vida pessoal com a sua
familia. E interessante que o pessoal que estuda, esse que estuda que tem os cursos,
que estdo desenvolvendo seus cursos junto com os gestores, eles tém oportunidade
de, mesmo naquele dia que tem uma hora extra, colocar outro colaborador pra que
ele possa ir para o seu curso, pra que ndo tenha problema também no seu curso. [...]
Porque antes trabalhavamos sabado, domingo, feriado, dia santo. Era realmente
muito mais intenso e hoje praticamente alguma equipe que tenha algum projeto que
precise entregar e eles vém e fazem alguma hora no fim de semana, mas isso ja
reduziu bastante. E a inten¢@o nossa é reduzir mesmo isso [...] (Presidente, entrevista
em dezembro de 2011).

Salienta-se também que esse problema foi identificado na Pandelicia, em nivel
inferior e se expds que alguns autores de EAT sugerem ndo s a redugdo das horas extras,
mas, principalmente a reducdo da carga horaria (BEZERRA; OLIVEIRA, 2007). Essa visdo
esta alinhada com outros autores como Ramos (2001) e Araujo (2000), que afirmam que na

sociedade atual e com a tecnologia que dispomos ndo ¢ mais necessario trabalhar tanto.

4.4.1.3.1 Programas formais

Os programas formais, para este estudo, t€m uma periodicidade definida ¢ uma
continuidade. A empresa costuma realizar muitos encontros, momentos de celebragdo e
oracdo, festas de confraternizagdes e aniversarios, resultados de pesquisas de clima e
satisfagdo interna. Além dessas praticas, podem ser consideradas a¢des que colaboram para a
EAT: o Programa de Desenvolvimento de Talentos (PDT), o ciclo de palestras e o programa
de voluntariado que esta associado com o Instituto mantido pela empresa (INSTITUTO DE
DESENVOLVIMENTO), este tltimo sera discutido no préoximo topico.

No ciclo de palestras existe uma preocupacdo em abrir para outros stakeholders a
possibilidade de assistir e discutir sobre assuntos que t€ém o objetivo de ampliar a consciéncia

sobre algumas questdes especificas, geralmente relacionadas a sustentabilidade.
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[...] ndés temos anualmente ciclos de palestras aqui, onde a gente convida
fornecedores, clientes, parceiros. Sdo palestras que trazem essa questdo de evolucao
de consciéncia. Fizemos palestras ja com relacdo a essa questdo de preservagdo do
meio ambiente através da educagdo ambiental e de minimizar os impactos ou trazer
impacto zero para o meio ambiente. A questdo do consumo de energia, a questdo do
consumo de agua... Entdo isso ¢ feito. Tem um ciclo de palestras onde a gente traz
palestrantes de fora e também internos da empresa para trazer isso, para trazer essa
consciéncia [...] (Presidente, entrevista em dezembro de 2011).

O PDT ¢ o grande “xo0d6” da organizagdo, tanto os Diretores, demais gestores e
funcionarios comentam muito sobre este programa. A Diretora de TAF explica que o
programa existe ha 8 anos e tem como objetivo melhorar os relacionamentos e desenvolver
talentos. Existe um cunho instrumental nessa acdo, mas muitos aspectos também estdo

associados a um carater substantivo.

[...] A Solidez dispoe desde 2004, de um programa PDT - Programa
Desenvolvimento de Talentos, que busca promover a melhoria continua do inter-
relacionamento entre os colaboradores e desenvolvimento de talentos. Com base em
consultas aos colaboradores, formatamos a pauta anual do programa. Os temas
abordados giram em torno de relacionamento, comunicagao, auto-gestdo, resiliéncia,
entre outros. O desenvolvimento dos colaboradores acontece tanto na area
profissional quanto na pessoal [...] (Diretora, entrevista em dezembro de 2011).

Os funciondrios também comentam sobre o programa, que ¢ muito lembrado pela
possibilidade de interacdo e desenvolvimento das emogdes e relacionamentos. o Funcionario

7 ¢ 0 mais empolgado quanto ao evento:

[...] O Programa de Desenvolvimento de Talentos (PDT), ¢ um momento de
interacdo da empresa, 14 expomos nossos sentimentos, anseios, tristezas, falamos de
nds, enquanto ser humanos. S0 momentos muito legais, dividimos nossas vidas
com os colegas de trabalho e isso ajuda em muitos aspectos como nosso convivio,
por exemplo. [...] o PDT ¢ um momento magico [...].

4.4.1.4 Respeito pela Vida - Comparativo

As organizagdes pesquisadas nio tem programas especificos voltados para o
desenvolvimento da espiritualidade de seus funcionarios, clientes ou da sociedade.
Apesar disso, existem alguns programas formais, que colaboram para esse objetivo, seja por
estimularem o pensamento critico, incentivarem a pratica do amor e respeito ao outro, por
possibilitarem o desenvolvimento do ser humano integral e se preocupar com outras
dimensdes da vida ou por auxiliarem no bem estar fisico e mental do funcionario.

Ainda assim, considera-se que ndo existe a necessidade de nenhum programa formal
de espiritualidade, nem muito menos € necessaria a inclusdo de praticas religiosas para que a
as pessoas possam considerar que exista o desenvolvimento de espiritualidade no ambiente de

trabalho. O indispensavel ¢ o estimulo e a existéncia de relacionamentos interpessoais e
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interorganizacionais de respeito pela vida, dignidade, valorizagdo do ser, de um ambiente que
possibilita a expressdo das emocgdes e respeito pela necessidade individual de fazer algo com
significado. Um ambiente com essas caracteristicas vai primar pela cooperacdo, em
detrimento da competicdo, vai estimular os valores e principios éticos que motivam a acao,
em detrimento da justificativa dos resultados a qualquer prego.

Para Leitdo, Fortunato e Freitas (2006), a fonte geradora dessas caracteristicas
relacionais esta no que Maturana (2002) considera o elemento fundamental a viabilizag¢do da
vida associada: a aceitagdo do outro como um ser legitimo na convivéncia. Por isso, as
praticas de espiritualidade t€ém que ser coerentes e motivadas pela substantividade. Desta
maneira, mais valorizadas serdo quanto mais desinteressadas, quando realmente ndo forem
gerar diretamente beneficios para a organizacdo. As praticas instrumentais ja receberam sua
recompensa financeira, por isso ndo lhe pode ser atribuido qualquer carater ético, nesse
aspecto, a maioria dos filésofos concorda que a intengcdo compensatoria ¢ uma debilidade do
espirito (THIRY-CHERQUES, 2006).

Nesta secao, relativa a este objetivo, ndo serdo apresentados os quadros comparativos
tal qual ilustrados nas seg¢Oes anteriores, visto que nos objetivos anteriores as perguntas
abertas ndo foram direcionadas para assuntos especificos, o que possibilitou uma maior
variedade e diferencas entre as organizagdes pesquisadas. Nesta parte da analise, as perguntas
foram direcionadas para alguns aspectos, possibilitando maior uniformidade nas respostas, e,
desta maneira, os quadros comparativos, ja que ndo apresentam o detalhamento de cada

topico,seriam praticamente os mesmos, 0 que os torna desnecessarios.

4.4.2- Internalizacao das Externalidades

4.4.2.1- Internalizacao das Externalidades - Segundo Idioma

Nesta secdo, mesmo nao tendo informacgdes adequadas para uma analise mais
profunda, serdo avaliados os impactos da atividade e demais agdes da organizagdo, tanto
interna como externamente.

As acles empresariais sempre deixam rastros, ou seja, geram externalidades. Neste
trabalho este termo se refere apenas aos impactos prejudiciais da atividade da organizagdo.
Por mais que deva existir um tratamento de respeito aos funcionarios, realizacdo de acdes

filantropicas, etc., a questdo de maior relevancia é a responsabilidade da organizacdo perante
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o impacto de seu produto/servigo sobre o cliente, a sociedade e 0 meio ambiente.

A atividade principal da organizacdo, que ¢ prestar servico com o objetivo do
aprendizado de linguas estrangeiras, aparentemente pode ter um impacto da atividade mais
restrito, e praticamente nao existir impacto prejudicial direto, mas como lembrado pelo
Diretor Executivo da empresa, um professor pode prejudicar muito o interesse do aluno em
relagdo ao aprendizado, pode ndo dar um bom exemplo a ser seguido, pois ele ¢ uma
referéncia para o estudante. O processo de ensino pode ser de ma qualidade ou atrelado a ele
pode ser divulgada uma ideologia de ndo questionamento ¢ da manutencdo do pensamento

dominante.

[...] vocé pode matar a educagio, vocé pode matar inumeras coisas. Por isso que as
pessoas ndo podem subestimar onde vocé coloca o seu filho. Seja 14 duas vezes por
semana, como coloca aqui uma e quinze, duas horas e meia de aula por semana, as
vezes eu acho que o impacto é pequeno, pode botar em qualquer lugar, mas o
professor pode matar o interesse do aluno de querer aprender um idioma. O
professor pode matar o interesse do aluno em fazer uma certa... de se desenvolver
numa certa profissio. O professor pode matar estimulos diversos de
desenvolvimento. Ento, na realidade, na atividade da gente, ela pode ser nociva a
sociedade [...] E eu acredito, até, que tem muitos casos que sdo nocivos. (Diretor,
entrevista em dezembro de 2011).

Para os funcionarios da Segundo Idioma esta disseminada a ideia de “ensinar bem
para o bem”, ou seja, o processo de educacdo, além do ensino do idioma, inclui uma
preocupagdo com a co-construcdo responsavel de uma sociedade melhor, ou seja, mais
consciente e humanizada, por isso existe a preocupagdo com o desenvolvimento do
pensamento critico e responsabilidade social, visando a formagdo do carater e conduta de
positividade. A visdo dos funciondrios pode ser resumida na fala da Funcionaria 7, que
considera que a “Segundo Idioma funciona como um agente de mudanca na sociedade [..]
[pois] abre portas e prepara os alunos para assumir diferentes papéis na sociedade, seja no que
concerne a formacdo académica, mas também na formagdo de carater”. Os dirigentes da

organizagdo reforcam sempre essa visdo:

[...] no caso da Segundo Idioma, a gente quer incentivar, por um lado, a criatividade
dos professores, dos coordenadores, a producado de livros, e que podem ter um cunho
espiritualizador ou humanizador. [...] a Segundo Idioma ndo se preocupa s6 ensinar
bem, isso ¢ o que eu prego. Ele tem uma dupla missdo hoje, o educador na area de
lingua, ensinar bem para o bem. [...] A Segundo Idioma tem como objetivo oferecer
servigos e produtos de natureza construtiva, edificante, e que sirvam ao bem da
comunidade. [...] que os servicos ajudem a pessoa se desenvolver, a construir o que
eu chamo de positividade, a edificar as pessoas do ponto de vista de carater, do
ponto de vista de conduta, do ponto de vista de comunicagdo. [...] Seminarios,
encontros, oficinas que tém sido feitas, algumas de carater linguistico cultural, mas
sempre permeadas com essas ideias de paz comunicativa, agora dignidade
comunicativa. Muitos comeg¢am, agora, a perceber que a organizagdo, ela tem uma
visdo global, e essa visdo global precisa ser humanizada, humanizadora, ja que eu
percebo, por exemplo, professores de linguas, principalmente os professores, ja que
estdo em sala de aula, como humanizadores, pessoas que, imbuidas dos direitos
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humanos, da paz, da justica, e que aplicam isso no seu convivio, na sua interagio
com os alunos. [...] ultimamente, tem havido uma reflexdo, uma revitalizacdo da
publicidade, pra que se perceba que a Segundo Idioma pretende, intenciona ir além,
muito além do ensino da lingua inglesa, do ensino de linguas e contribuir no preparo
do cidadao planetario, que o cidaddo se sinta co-responsavel [...] (Presidente,
entrevista em dezembro de 2011)

[...] Inclusive a gente considera que o negocio da Segundo Idioma é desenvolver
pessoas para o mundo, € o negécio da Segundo Idioma. [...] O processo de educacio
da gente ele ndo se limita ao aprendizado eu diria que, simplesmente, do inglés, da
lingua em si, do idioma, de vocé falar, ler, escrever, né, ndo se limita a isso, ¢ um
processo que ele maior. Isso também é um processo que estimula a equipe, porque a
o processo de aprendizagem, ele ¢ formado, ele tem dois fundamentos:
multicompeténcias e multiculturalismo. Pra isso acontecer, ai vocé tem o processo
de desenvolver visdo do mundo, vocé tem que desenvolver um processo de
comunicagdo, ndo simplesmente o idioma, a lingua, varias técnicas de comunicagao,
vocé tem que desenvolver com as pessoas 0 pensamento critico, ndo é, vocé tem a
questdo da responsabilidade social também e ta ligado em tecnologia, promover, faz
parte. Entdo... E estimular a criatividade, é outra dimensdo. Entdo, isso € inerente ao
nosso processo de ensino [...] (Diretor, entrevista em dezembro de 2011).

Com relagdo aos impactos indiretos existentes na agdo da organizacdo, associados ao
consumo de recursos diversos (energia, agua, material de expediente, etc.), sdo, de certa
forma, conhecidos pelos funcionarios, e existem agdes direcionadas para minimizar o seu uso,
como as campanhas para evitar o desperdicio de papel e a utilizacdo de papel
reciclado.Entretanto, o Funcionario 9 ressalta que apesar de incentivar aos aluno e a
comunidade algumas praticas, elas poderiam ser melhor realizada na organizagdo: “...]
estimulamos o recolhimento de d6leo de cozinha, de pilhas, separamos o lixo para reciclar, mas
acredito que podemos rever nosso lixo produzido internamente.”

Outro aspecto relevante ¢ a importancia dada pela organizagdo aos seus stakeholders.
Existem dois discursos diferentes: alguns consideram que uma organizacdo espiritualizada
ndo deve definir prioridade, que todos os stakeholders tém igual importancia. Outro grupo
define alguns grupos como prioritarios. Para o primeiro grupo existe uma interdependéncia e
uma necessidade da organizacdo se responsabilizar por todos aqueles que sdo influenciados

pelas suas agdes.

[...] Numa organizacdo de fato "espiritualizada" nenhuma das partes interessadas
deve ser priorizada pois elas estdo intimamente relacionadas, ou seja, cada uma
contribui para um todo melhor [...] (Funciondrio 11, entrevista em dezembro de
2011).

[...] Eu acho que a responsabilidade deve ser a todos. Eu acho que a Segundo Idioma
tem uma responsabilidade para com todos. Se vocé comunga de uma espiritualidade
¢ imagina a sua empresa como uma empresa de base espiritual também, vocé veria
cada um dos [...] parceiros ou dos integrantes da familia ampliada, da familia
Segundo Idioma ampliada, porque vocé tem a familia inteira e tem a familia
estendida, a familia ampliada... Dessa familia, eu acho que cada um tem... H4 uma
prioridade para cada. Nao em dizer essa ¢ maxima e quantificar, dizer maxima, pelo
fato de o universo de aluno ser o maior ¢ a prioridade maxima. Eu acho que do
ponto de vista de humanizagdo, a gente precisa humanizar, contribuir para a
humanizacdo de todos, logo priorizar cada grupo, sem quantificar o grau de
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prioridade que se atribua. E a minha percep¢do [..]. (Presidente, entrevista em
dezembro de 2011).

Para o grupo, definir algumas partes envolvidas como prioritarios ndo significa fizer
que existe, necessariamente, uma visdo diferente. Mas que consideram que existe a
necessidade de agOes mais direcionadas aos funcionarios e/ou clientes. Para a Funcionaria 7,
“Acredito que uma organizagdo espiritualizada deve priorizar seus clientes e associados.”. O

Diretor Executivo complementa:

[...] olhe, eu digo que, assim, a gente coloca os lideres aqui no centro, os lideres no
centro. Ai, os lideres que vdo disseminando pra chegar no cliente e chegar na
sociedade. Entdo, eu considero que a liderancga, ela tem um papel fundamental nesse
processo de espiritualidade, de resultado. Ela ¢ fundamental. A meu ver, eu
priorizaria os lideres, as liderangas. (Diretor, entrevista em dezembro de 2011).

A acdo filantrépica divulgada pela organizacdo, a distribuicdo de bolsas de estudos,
estdo intimamente relacionadas ao seu campo de atuagdo, ja que a empresa possibilita acesso

aos estudos para alunos e professores da rede publica de ensino.

[...] [a espiritualidade] [...] Ela ¢ formativa, formadora, na medida que se perceba a
Segundo Idioma ndo preocupado mas ocupada com o bem-estar das pessoas. E pra
isso, esse engajamento, essa responsabilidade social leva a concessdo de bolsas, a
incrementar o numero de bolsas e a atender e colaborar naqueles eventos que sdo...
podem beneficiar pessoas de renda mais baixa [...] (Presidente, entrevista em
dezembro de 2011).

[...] Anualmente, a gente oferece mais de 100 bolsas de estudo e a gente tem mais
de... tem cinquenta alunos atualmente de escola ptblica, que estudam regularmente
em regime intensivo. Ndo pagam nada. A gente promove tudo pra eles. Entdo, sdo
150 alunos que estudam gratuitamente aqui [...]. (Diretor, entrevista em dezembro de
2011).

Outro aspecto que se relaciona com as externalidades, pois € uma caracteristica central
na definicdo da distribuicdo dos resultados das organizagdes, ¢ a questdo da remuneragdo dos
funcionarios. Na Segundo Idioma, para os funciondrios que se pronunciaram sobre
remuneragdo, existe duas percepcdes diferentes: para os cargos de chefia, a empresa ndo
oferece altos salarios;para os cargos que ndo sdo de chefia existe uma percepcdo de
remunerac¢do justa. O Diretor Executivo explica que a politica de remuneragdo da empresa
esta vinculada ao porte da organizagdo, ¢ ja que ndo tem condi¢des de pagar os salarios mais

altos, se utiliza de outras maneiras para motivar a reter a equipe.

[...] Mas ndo é uma empresa de grande porte, que a gente possa, tipo, o funcionario
possa aspirar remuneragdesnum patamar superior no mercado. A gente ¢ uma
empresa de médio porte, que tem um limite pra remuneragdo. Entdo, ndo é por ai
que a gente vai conseguir motivar, simplesmente. Procura, nas fungdes, a gente
pagar acima da média de mercado, mas ndo pode se comparar em alguns cargos com
empresas de grande porte. Entdo, é por outras razdes ai que a gente procurar motiva-
los [...] (Diretor, entrevista em dezembro de 2011).

Além da questdo da remuneracdo, o Plano de Cargos e Salarios da organizacdo
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parece que ndo estd muito bem definido, gerando dificuldade no entendimento das

possibilidades de crescimento na empresa.

[...] Além disso, a chefia sempre estimula o desenvolvimento de novas atividades e
projetos, e da autonomia para o desenvolvimento das agdes. Por outro lado, em
algumas areas sinto que falta maior clareza no plano de carreira e no entendimento
dos funcionarios quanto a onde podem chegar na institui¢do [...] (Funcionario 7,
entrevista em dezembro de 2011).

4.4.2.2- Internalizacao das Externalidades — Pandelicia

Nesta se¢do, serdo avaliados, a partir das informagdes conseguidas, os impactos da
atividade e demais agdes da organizacdo, tanto interna como externamente.

As acles empresariais sempre geram externalidades, nesse caso, os impactos
prejudiciais da atividade da organizacdo. Desta forma, a questio de maior relevancia € a
responsabilidade da organizagdo perante o impacto de seu produto/servico sobre o cliente, a
sociedade e o meio ambiente.

Os proprietarios afirmam que a empresa existe para fazer os outros felizes, e por isso
seus produtos sdo feitos com amor, para envolver em dignidade os que fazem e os que
recebem. Os alimentos devem ser vendidos pelo que verdadeiramente sdo, para que o cliente

ndo seja enganado ou lesado.

[...] O produto que ¢ feito com amor, quem vai comer, sente o amor nele. Ele pode ta
salgado, ele pode ta insosso, mas a pessoa vai sentir 0 amor, porque o amor, ele ¢
transmitido através dos nossos atos, de pequenos atos. Entdo eu ensinei a eles que
quando eu comecei a fazer pao caseiro e vendia na rua, de sacola, eu, antes de fazer
0 pdo, eu rezava um Pai Nosso, pedindo que quem fosse comer daquele pao, que se
tivesse doente que Jesus curasse, que tivesse doente, que a pessoa melhorasse, que
estivesse estressado, que ela curasse... E isso eu passo pra eles e eles fazem isso.
Quando eles fazem isso ¢ impressionante. [...] Quando as pessoas vdo comer o
produto, o cliente vai comer o produto, o que ¢ que ele vai dizer? Ele vai comer
aquele produto, mas se a gente se fez por amor, ele vai sentir o nosso amor, a alegria
dele vai passar pra gente, vai passar pra nossa alegria, vai ser a nossa alegria, porque
nds estamos aqui pra fazer os outros felizes. Essa é a nossa fungéo, se eu trabalho
com alimentacdo. Entdo, os mais antigos ja tém essa consciéncia. Os mais novos que
entraram ¢ um processo que demora alguns anos pra pessoa comegar a pegar. Nao é
um processo que ¢ rapido. Depende... As vezes tem pessoas, vamos supor ai, 80%, ¢
depois de dois anos, que entende a filosofia, o sentido da empresa [...] (Proprietario,
entrevista em dezembro de 2011).

[...] primeiro vai produzir um produto consciente, um produto que ndo vai ser um
produto que vai enganar nenhum cliente, muito menos vender um produto, por
exemplo, que € uma coisa e sendo outra. [...], porque ndo ¢ da nossa... como é que se
diz? Da nossa constituicdo, entendeu? Nem humana, mesmo, nem de empresa.
Entdo, eles [os funcionarios] todos sabem disso. Foi comida errada? Na hora, sabe,
mas ndo € pra nao perder cliente, é porque ¢ assim, uma das coisas que mais deixa a
gente arrasado, mesmo, ¢ o cliente achar que foi enganado desse jeito. Que é uma
das piores sensagdes que, assim, uma pessoa que procura viver uma espiritualidade
pode sentir. Entdo, eles tém autonomia pra isso, viu, na hora. Na hora. Na hora. Na
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hora, eles t€ém autonomia. [...JO proprietario e eu, a gente tem muito isso. Muito. A
gente perde tudo, perde produto, perde tudo, mas a gente ndo pode perder a
dignidade, ndo pode perder a credibilidade, sabe? Credibilidade é tudo no comércio
[...] (Proprietaria, entrevista em dezembro de 2011).

Mas a atividade principal da organizagdo, producdo e comercializagdo de alimentos,
tem a olhos vistos um grande impacto ambiental. E, além disso, alguns produtos especificos
podem gerar ou agravar problemas de saiide em seus consumidores, por mais que sejam feitos
com ingredientes de qualidade.

Os proprietarios t€ém um discurso de que a produc@o da empresa s6 utiliza produtos

\

de primeira qualidade, além de: a) ndo usar ingredientes nocivos a saude humana — em
qualquer quantidade — (bromato, gordura trans, pré-misturas, etc.); ¢ b) uma preocupagdo em
reduzir o volume de produtos que podem fazer mal se ingeridos com exagero, ou por pessoas
com algumas doengas ou taxas inadequadas de colesterol, pressdo, entre outras (sal, agucar,
etc.). Por isso, demonstram uma busca por produzir alimentos com fermentacao natural, light,
diet, ¢ também conscientizar os clientes sobre o que eles estdo consumindo e indicar

alternativas mais saudaveis.

[...] por exemplo, a gente conhece alguns clientes que eles t€ém problemas de glicose,
entdo, que a taxa de glicose ¢ alta, e eu lembro que esses dias, um cliente... Esse
cliente ficou apaixonado por mim, assim, porque ¢ um senhor ja de idade e ele veio
e queria levar um pao doce, um produto que tinha um teor de agtlicar e eu ndo deixei
ele levar o pdo. [“ Nao, ¢ pra minha esposa! Nao. So se ela telefonar pra mim, ai
vocé leva. Sendo, vocé nao leva, nao!”]. Depois, no outro dia, ela veio me agradecer
porque eu ndo tinha deixado ele levar esse produto. Entdo, a gente procura fazer
isso, assim, orientando o cliente. Se ele tem problema de doenga, que ele consuma
outro pao, outro biscoito, que ndo consuma aquela comida. Uma coisa que nos
fizemos aqui, como nés temos o self-service, a gente criou um cardapio pra quem
tem problema de pressdo alta e colesterol. Entdo, criamos outros pratos pra que o
cliente saiba... Com baixo teor de gordura, entendeu? E que ja ta aumentando cada
vez mais a venda desses produtos [...] (Proprietario, entrevista em dezembro de
2011).

[...] Esses produtos diferenciados, né? Isso aqui a gente fala pra eles. A gente faz
banner, faz panfletinhos, entendeu? E eles sdo bem conscientes. A gente coloca aqui
no self... Quando eu desci pela primeira vez o feijao azuki, eu fiz a historinha do
feijdo azuki e todos eles foram... Aqueles mais adeptos, foram 1a, provaram e sdo
assiduos hoje em dia, entendeu? A gente tem uma cartela de cardapio de sucos
funcionais. Ento, sdo sucos que sdo mais funcionais no nosso organismo. Tem suco
digestivo, suco desintoxicante. Na realidade, a gente acredita que isso va fazer
algum bem pro cliente[...] (Proprietaria, entrevista em dezembro de 2011).

A visdo de que a empresa existe para gerar um beneficio para sociedade e que se
preocupa com a qualidade dos produtos e servigos foi absorvida pelos funcionarios, que

consideram que existe uma preocupagao ética com os clientes e com o meio ambiente.

[...] Eu acho que para contribuir com uma sociedade melhor, é dar emprego, eles [os
proprietarios] tem a preocupacdo de contratar pessoa no primeiro emprego. [...] eu
acho que o beneficio que agente gera ¢ ndo so se preocupar com qualidade higiene,
mas trabalhar sempre se preocupando em fazer o melhor. [...] Ela [empresa] trabalha
com alimento do bem, o espirito do bem, se vocé trabalha tranquilo, ndo fala
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palavrdo, tem uma ligacdo direta estar bem e fazer um bom produto [...]
(Funcionario 6, entrevista em janeiro de 2012).

[...] Assegurando produtos de qualidade.Ter como meta de ndo trabalhar com pré-
misturas, cheias de produtos quimicos, sendo assim langar produtos da linha
slowfood. Sendo assim na medida do possivel trabalhar com produtos sem
componentes quimicos. [..] Procurar gerar uma gastronomia de alta
sustentabilidade, gerando mao de obra na populagdo local, valorizando os produtos
locais [...] (Funcionario 1, entrevista em dezembro de 2011).

Em contrapartida, a empresa vende produtos que ndo sdo de sua fabricacdo, e que
ndo existe a mesma preocupagdo com a qualidade dos ingredientes ¢ com a saide dos
consumidores, como, por exemplo, refrigerantes, embutidos e enlatados. O primeiro contém
muito agucar e favorece o aparecimento de caries, sobrepeso, obesidade, ¢ ndo sdo nutritivos;
os ultimos possuem alto teor de gordura e sal; todos devem ter seu consumo evitado
(MINISTERIO DA SAUDE, 2005). Para esses casos os proprietarios consideram que devem

apenas oferecer alternativas, e que o cliente tem liberdade de escolha.

[...] naquilo que a empresa entende... Por exemplo, a gente vende, eu vendo uisque,
vendo vinho e a gente ndo vende pra menores, nio vende. E proibido, né? O cliente
realmente é aquele que rege a orquestra, entendeu? Como € que eu posso agora te
responder? Eu acredito que eu ndo tenha.. Fazer programas como esse do
refrigerante que vocé... Isso a gente pode até pensar... Inclusive, a gente ja fez esse
trabalho e diminuiu muito o consumo por conta dos sucos funcionais, entendeu?
Agora, a gente tem que respeitar a liberdade da pessoa. A gente ¢ muito assim,
entendeu? A gente da a opcdo, mas a gente respeita, né? A gente colocou produtos
aqui de regime, né, colocou... Deu outras alternativas. A gente serve tanto a lasanha
gorda, como a lasanha light, diet, entendeu? E... A gente oferece os produtos.
Talvez, realmente precise de, sei 14, um banner, um negdcio, assim, mais... [...]A
gente divulga muita coisa aqui. Muita coisa, mesmo. [...](Proprietaria, entrevista em
dezembro de 2011).

[...] veja so, a gente tentou, por exemplo, assim, €h... Porque, veja so, a gente... Vocé
ta numa atividade comercial, né? Se vocé... Por exemplo, se eu tivesse numa regido
que as pessoas... NOs procuramos ter uma variedade muito grande de outros
produtos que ndo use... Tem verduras, tem legumes... Que nio use tanta coisa. Mas,
veja bem, a gente tem que oferecer também pras pessoas aquilo que elas gostam de
comer, né? Eu ndo posso, porque também ndo seria amor, ndo colocar aquilo...
Querer que as pessoas vivam aquilo que eu vivo. Eu tenho que deixar a pessoa na
liberdade pra ela sentir, sem... Entendeu? Sem ter a pressio. E por isso que a
Economia de Comunhao, ela ¢ liberdade. Entdo, no dia a dia, vocé vai adquirindo a
consciéncia daquilo que vocé ¢ certo, daquilo que vocé ¢é errado, daquilo que vocé
deve fazer, daquilo que vocé ndo deve fazer. Entdo, ¢ essa liberdade que eu tenho
que dar pros clientes [...] (Proprietario, entrevista em dezembro de 2011).

Como observado por Fernandes e Sant’anna (2010), o discurso socioambiental da
EdC ¢ uma dimensdo substancial inerente a sua proposta. A Pandelicia tem também o seu
discurso alinhado a essa realidade. O que esta por tras desse discurso ¢ a ideia de

interdependéncia na natureza, como a proprietaria explica:

[...] E, assim, na natureza, como todo mundo depende de todo mundo, né? O peixe
depende da agua, a agua depende... Ela é composta por minérios. E tudo tem
sentido. [...] A gente, numa Economia de Comunhio, numa empresa de Economia
de Comunhio, a gente prega muito isso, dessa interdependéncia e esses outros seres,
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Porque, assim, eu, nesses bens relacionais na empresa, em muitos momentos,
realmente, procura ver Jesus na pessoa, porque sendo da vontade de dar murro, de
sair dando murro no povo. Se eu nido conseguir ver a pessoa com outros olhos, eu
saio demitindo todo mundo, eu vou achar que todo mundo ¢ incompetente. E a
natureza em si, ela faz parte também desse ciclo. [...] Porque a gente sabe que tudo
reverte pra gente proprio, pra propria sociedade. Eu acho assim que se a gente
procura um ambiente... Viver, ter praticas na nossa empresa de uma empresa mais...
Que a gente procure respeitar esse ciclo, essa interdependéncia, a gente vai ter, no
processo todo, solugdes mais faceis, solugdes mais simples, até mais baratas. [...]
Ver Jesus na pessoa ¢ um fato, mas eu ndo posso deixar de acreditar que sé isso
basta[...]. Isso aqui é uma coisa que ¢ obvia, entendeu? Tudo repercute pra gente, o
tempo mais quente, o solo doente. Porque hoje em dia os nossos solos estdo doentes,
tudo. Eu acho que uma empresa, ela vive essa interdependéncia da natureza dessa
forma, agindo, procurando envolver praticas no processo todo menos impactantes
pra os outros seres, eu vejo assim. [...] (Proprietaria, entrevista em dezembro de
2011).

Dentro dessa visdo, todos os stakeholders parecem ter igual importincia. Essa
afirmacdo aparece na fala dos funcionarios e proprietarios, que salientam que mesmo que
todos tenham igual importancia, as agdes tém maior foco no cliente. A Funcionaria 4 reforga
que além da importancia igual a todos, ¢ o foco no cliente, a base da empresa sdo os
funcionarios. Com relagdo ao aspecto social, a empresa teve legitimada sua atuagdo com o
prémio do MPE Brasil, realizado pelo SEBRAE. Suas praticas em contratar pessoas para o
primeiro emprego, 0 apoio as pessoas carentes, as acgdes filantropicas que realizam sdo
destaques. Dentre estas ultimas, que se configuram também com parcerias, estdo a doagdo de

sobras ou material utilizado nos alimentos vendidos.

[...] por exemplo, n6és pegamos todos os dejetos que sdo organicos e fazemos uma
doagdo pra uma pessoa que cria galinha. [...] E o material, o nosso lixo, nos
procuramos separar as garrafas pet, as latas, e o papeldo. O papeldo nés doamos pra
um catador, que ¢ uma cooperativa de catador que vem coletar aqui, ¢ as garrafas
também. Fazemos essa doagdo separadamente pra eles. Até pra ajudar a comunidade
no entorno, porque a gente podia vender isso aqui e trazer uma rentabilidade pra
empresa, mas a gente optou por fazer isso aqui pra também ajudar a comunidade que
nods estamos em volta. Existe uma comunidade carente e tem varios catadores em
volta. (Proprietario, entrevista em dezembro de 2011).

Complementam essas agdes a distribuicdo do sopao que € realizada sistematicamente
aos sabados, junto as comunidades carentes que ficam no entorno da empresa. A sopa ¢
produzida com a sobra dos alimentos, conta com a participacdo de alguns funcionarios na
producdo e um deles participa também da distribuicdo. Todas essas acdes filantropicas estdo
relacionadas ao produto e a atividade da empresa, com o objetivo de otimizar a utilizacdo dos
Seus recursos.

Com relacdo ao aspecto ambiental, além do estimulo a uma alimentacdo mais
saudavel, a empresa procura realizar uma série de agdes, enquanto viaveis, e oferece sacolas
de papel (juntamente com a plastica); existe a coleta do 6leo de fritura (numa parceria com a

ASA); e busca diminuir os impactos ambientais dos insumos, residuos, energia, gases
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poluentes, e saude do solo.

[...] Pra sociedade, veja sd, a gente aqui ndo usa forno a lenha. Teve uma época em
que a gente tentou usar, mesmo com filtro nas chaminés, mas ndo tivemos uma
resposta legal. A gente tem o nosso proprio saneamento, da padaria, da caixa de
gordura. Entdo, todos os dejetos e tudo, é canalizado e tudo. Embora, Igarassu, s6
nessa regido da Saramandaia, seja saneado, o restante ndo ¢ saneado. A gente
otimizou o gasto da energia. A gente teve que construir uma subestacdo.
Compramos um transformador. S6 nesse transformador, a gente, e toda a parte
elétrica, a gente gastou ai uns trinta mil reais, pra otimizar a energia. Com relacgdo a
sociedade, ¢ isso aqui. A gente tem um programa de uso consciente do o6leo, [...]
hoje ela [A ASA] coletou 150 litros de 6leo. A gente ndo joga de forma alguma no
esgoto [...] (Proprietaria, entrevista em dezembro de 2011).

[...]Hoje em dia, eu ndo consegui ainda retirar ainda as sacolas plasticas, ndo
consegui tirar, ainda, a bandejinha de isopor, ndo consegui nem a redugdo da sacola
plastica. Isso aqui, assim, ¢ um dilema cultural [tem clientes que quando a empresa
testou apenas a sacola de papel, eles deixaram de comprar, porque reutilizavam a
sacola de plastico em casa, como saco lixo, etc.] e também de... [...] Ecologicamente
correta. No Sul, em Sdo Paulo, ja se utiliza, ja4 se retira das padarias e dos
supermercados as bandejinhas de isopor e... Porque latem industria que se fabrica as
bandejinhas de fécula de mandioca. E ela, quando se decompde, ela propria ja vira
adubo. Aqui, isso aqui... Eu fiz ja uma pesquisa. Se eu trouxer isso aqui de 14 pra
minha empresa é carissimo. E inviavel. E como ainda é permitido essas bandejinhas,
sacolas plasticas... Sacolas plasticas vocé ndo encontra aqui. Pra vocé ter ideia, uma
sacola plastica, que eu fiz um levantamento, a biodegradavel ou reciclada, chega a
ser seis vezes mais cara do que a convencional. A gente deu a opg¢do de saquinho pra
ambos, tanto pra bandejinha como pra o pao e o que a gente percebe € que € cultural,
entende? Mas a gente ndo deixa de dar a opgdo [...] (Proprietaria, entrevista em
dezembro de 2011).

Uma questdo que ¢ relevante para a responsabilidade ambiental da empresa, mas que
¢ desconsiderada pela mesma, é a venda de produtos de origem animais, e sua utilizagdo no
preparo de alimentos e no cardapio do self-service. Sera feita uma andlise a partir da logica e
da racionalidade que sustenta a EAC, ou seja, uma ética antropocéntrica. A partir de uma visao
da ética ndo antropocéntrica, essa decisdo teria outras implica¢des morais.

Entende-se que o discurso de amor ao proximo, representado pelo Universalismo, a
partir de Bruni, “¢ o primeiro ponto da racionalidade de comunhdo [que sustenta a EAC], uma
vez que a referéncia ¢ a humanidade inteira e ndo um grupo especifico ou o individuo, mas o
universo” (FERNANDES; SANT'ANNA; 2010 p. 161). Nessa definicdo transparece uma
visdo antropocéntrica, pois 0 proximo € apenas o ser humano. Esta visdo contrasta com o
discurso da interdependéncia — que se aproxima da visdo biocéntrica —, tanto da proprietaria,
como das principais religides e icones religiosos da atualidade.

Independente do amor e a preocupagdo se estenderem apenas ao ser humano, ainda
assim, o consumo de alimentos de origem animal ¢ bastante problematico do ponto de vista
ambiental. A produ¢do industrial de carnes ¢ uma das principais fontes de poluigdo do meio
ambiente: exige areas imensas, consome enorme quantidade de recursos naturais e

energéticos, onera sensivelmente os cofres publicos, além de gerar bilhdes de toneladas de
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residuos toxicos solidos, liquidos e gasosos que contaminam solo, 4gua, ar, plantas, animais e
pessoas (SVB, 2012). Segundo os dados do autor, em média 1 quilo de carne bovina ¢
responsavel por 10 mil metros quadrados de floresta desmatada e consumo de 15 mil litros de

agua doce e limpa.

A legislacdo brasileira é rigorosa em relagdo a poluicdo industrial. Porém, ndo ha
fiscalizagdo para o setor pecudrio: a aplicagdo das leis ambientais tornaria
praticamente inviavel a atividade. Se o governo brasileiro retirasse incentivos e
subsidios, cobrasse impostos integrais e obrigasse a internalizar os custos
energéticos, o uso de recursos naturais e os danos ambientais, cada quilo de alcatra
custaria uma pequena fortuna [...] (SVB, 2012 p. 4).

O discurso socioambiental ¢ uma dimens@o substancial da proposta da EdC, deve

r

fazer parte de sua concepcdo e ¢ uma condicdo para se dizer “empresa de EdC”
(FERNANDES; SANT'ANNA; 2010). Com isso aparece uma contradicdo no discurso da
Pandelicia: por um lado, a empresa busca uma responsabilidade socioambiental, e realiza
diversas agdes para mitigar o seu impacto; por outro lado, disponibiliza alimentos que causam
um enorme impacto ambiental, ¢ deixam na responsabilidade do cliente a escolha,
considerando que isso ¢ uma demonstracdo de amor por eles. Os proprietarios reconhecem
que ndo tinham pensado detalhadamente sobre essa questdo, mas utilizam como
argumentacdo que sdo um estabelecimento comercial, ou seja, nesse caso, subordinam essa
decisdo (de responsabilidade) ao lucro. Outro argumento do proprietario, ¢ que se todas as
pessoas parassem de comer carne ao mesmo tempo ia faltar comida. Mas s6 que o caso ¢
exatamente o contrario, para o animal sobreviver ele ¢ alimentado de outras comidas, e muitas

delas poderiam ser utilizadas para o consumo humano.

[...] veja so, a gente tentou, por exemplo, assim, €h... Porque, veja so, a gente... Vocé
ta numa atividade comercial, né? Se vocé... Por exemplo, se eu tivesse numa
regiao que as pessoas... NOs procuramos ter uma variedade muito grande de outros
produtos que ndo use... Tem verduras, tem legumes... Que nio use tanta coisa. Mas,
veja bem, a gente tem que oferecer também pras pessoas aquilo que elas gostam de
comer, né? Eu ndo posso, porque também ndo seria amor, ndo colocar aquilo...
Querer que as pessoas vivam aquilo que eu vivo. Eu tenho que deixar a pessoa na
liberdade pra ela sentir, sem ter a pressio. E por isso que a Economia de Comunhio,
ela ¢ liberdade. Entdo, no dia a dia, vocé vai adquirindo a consciéncia daquilo que
vocé ¢ certo, daquilo que vocé € errado, daquilo que vocé deve fazer, daquilo que
vocé ndo deve fazer. Entdo, ¢ essa liberdade que eu tenho que dar pros clientes. Eu
ndo posso obriga-los, dizer: [ Ah, vocé ndo pode comer carne”], porque ai eu vou...
E vocé pegar uma pessoa que ela ndo consegue? Por exemplo, se... Tem pessoas que
se ndo tiver carne, ela ndo come.[...] Porque, como eu disse pra vocé, ai nés demos
alternativas... Diariamente a gente tem dois ou trés tipos de peixe, ja pra que as
pessoas... Entendeu? Entdo, sdo atitudes assim que a gente vai tomando, talvez até
inconscientemente, talvez nio tinha nem pensado nisso, da carne, nio pensei
nisso que vocé ta me dizendo, mas talvez algumas atitudes que a gente tem tomado
de consumir mais... [...] Agora, vocé veja, a sociedade ta comegando a mudar, ter
essa mudanga. Vocé ja pensou se todo mundo fizesse isso? Ia faltar alimento. As
pessoas iam se matar no meio da rua. Eles iam se matar no meio da rua, porque
ia faltar alimento, entendeu?Mas, ai, ta comeg¢ando a ter uma cultura de mudar,
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que as pessoas tdo exigindo, entdo ta comecando a ter essa mudanga, a
conscientizagdo do produtor, do fazendeiro, porque ele também ndo pode... ele
também polui. Entdo, ta comegando a ter uma consciéncia nova e que a gente vai
ajudando no dia a dia da gente, né, procurando comprar daquele, daquele, que os
outros vao la: [“ Eu vou no caminho certo!”], entendesse? [...] porque, assim, a
gente ndo pode radicalizar, porque sendo, as pessoas ja morrem de fome tendo tanto
alimento, imagina na hora que a gente... Né? Mas a gente aos pouquinhos]...]
(Proprietario, entrevista em dezembro de 2011).

A proprietaria afirma que tem consciéncia sobre os impactos ambientais e éticos do
consumo de carnes. Mas mesmo assim, considera que nao pode fazer nada para mudar a
cultura das pessoas, e que se tivesse o estabelecimento em outro local poderia oferecer um
produto diferente. Vale ressaltar que a escolha da localizacdo ¢ da empresa, e ndo do
consumidor. Num momento de conflito de ideias a proprietaria reverte a liberdade de decisdo

do cliente, e afirma que ¢ a empresa que deve ter responsabilidade, e ndo esperar do cliente.

[...] Hoje em dia ja se fala de monitoramento racional de carros, de criagdo, de tudo.
Hoje em dia ja se faz. E uma pratica. E como, assim, a gente sabe, eu sei, eu sou
consciente disso, de que existe toda... Existe muitos desperdicios, muita perda,
muita agressdo, pra, por exemplo, realmente as carnes estarem ai, os peixes,
tudo, e por ai vai. Mas, assim, na nossa empresa, por exemplo, a gente procura
conhecer os nossos fornecedores. [...] A gente exige, por exemplo, de cada
fornecedor das carnes, dos crusticeos, de tudo, a gente exige um registro de
procedéncia de cada coisa. Isso aqui, assim, sdo praticas que eu sei que ndo isenta,
entendeu, de um nivel de desperdicio assim, assado, mas... Como é que eu posso
dizer, meu Deus? E uma coisa, assim, que é muito complexa, porque mexe
novamente com a cultura, com tudo. Eu acredito que as fiscalizagdes tdo ai pra fazer
valer. Desde o criadouro, desde o matadouro... [as condigdes dos matadouros]
horrivel. Horrivel. Assim, a gente procura sempre pegar... Inclusive a gente visitou a
JBS, entendesse? A gente procura visitar, procura selecionar. Infelizmente, o
brasileiro €, nesse exemplo, que a gente deu, agora, que vocé deu sobre as carnes, o
brasileiro ¢ muito carnivoro, e a gente ¢ uma empresa que a gente serve, a gente usa
muita carne, muito processados, né, eu sei que faz mal, entendeu?Mas, assim, a
gente ¢ um comércio, ta entendendo? A gente é um comércio. A gente tem as
opcdes, né? Agora, se eu tivesse numa Boa Viagem ou num Espinheiro ou... Sei
14 onde, numa grande cidade ai, com certeza a gente faria outros... A gente teria
outras praticas, entendesse? Mas hoje, aqui, com a clientela que a gente tem
aqui em Igarassu, a gente, realmente... A gente ndo tem ainda, sabe, condi¢do de
selecionar, até, matéria-prima, assim, nessa profundidade. Agora eu sei que... Mas
cabe, assim, cabe as autoridades fazer a parte delas também, né?[...] Porque na
realidade, é um dever ser da empresa, né, nio agredir ao meio ambiente, nio
dever ser do cliente, né? Dever ser da empresa. [...] A gente precisa... Assim,
dentro das possibilidades, de... Como é que eu posso dizer, meu Deus? Forte, dentro
das possibilidades de entendimento, de nivel de espiritualidade, sei 14 o que, como ¢
que se diz. A gente tem que colocar em pratica algumas coisas. A nossa empresa
hoje, a Pandelicia, ela ndo é uma empresa [estavel]. [...] uma empresa mais
competitiva é aquela que realmente, ela ta inserida numa sociedade mais justa,
procura fazer uma sociedade mais justa, uma sociedade mais digna e o poder das
micro e pequenas empresas ¢ grande nessa qualificagdo, nessa producdo de mao-de-
obra mais qualificada, mais digna e.... [...] A gente pensa em ser uma empresa
honesta, digna, que gere dignidade, que gere promogdo humana. Aonde isso aqui vai
chegar s6 Deus sabe. A gente chegou até aqui. A gente vem de uma favela, chegou
até aqui. A gente chegou a receber esses prémios, a ter o melhor padeiro do Brasil
[...] (Proprietaria, entrevista em dezembro de 2011).

Desta forma, a empresa estd deixando de considerar no escopo de suas
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responsabilidades algo relevante, mas que ao mesmo tempo ¢ de quase que total
desconhecimento também da populacdo em geral. O que se pode identificar nessas falas nao ¢
o discurso de liberdade de escolha ao cliente, mas, sim, um discurso alinhado com os valores
dos proprietarios, ou seja, se eles ndo consideram importante essa questdo, entdo eles ndo vao
enfatiza-la ao cliente, visto que ndo se pode esquecer que os proprietarios procuram um
discurso coerente com a sua pratica. Também estdo sendo realizadas algumas mudancas para
tornar os produtos mais saudaveis, dentre elas, a redugdo de sal, ¢ o Funcionario 6 informa
que o proprietario “tem problema de pressdo, ¢ se preocupa com a saude, entdo estamos

diminuindo o sal dos produtos”.

4.4.2.3 Internalizacao das Externalidades - Solidez

Nesta se¢do, mesmo ndo tendo informacdes adequadas para uma andlise mais
profunda, sdo avaliados os impactos da atividade e demais a¢des da organizagdo, tanto interna
como externamente.

A atividade principal da organizacdo ¢ prestacdo de servico de consultoria em
engenharia. Para os dirigentes e a maioria dos funcionarios, essa atividade tem um impacto
socioambiental “minimo”, “praticamente ndo hé impacto”, “quase inexistentes”, “negativo”.
Essa ideia, além de recorrente, ¢ central no discurso da organizacdo. O Diretor salienta que
para os seus clientes, a construcdo civil, o impacto ¢ muito maior. Apenas um funcionario
levanta outra possibilidade, que uma consultoria tem certo poder na relagdo, ela pode propor,
negociar, influenciar o cliente, afinal ela ¢ co-responsavel no resultado final de uma atividade
que gera um enorme impacto “Trabalhamos na criagdo de rodovias, pontes que interfere
diretamente com o ambiente ¢ o ser humano” (Funcionario 10, entrevista em dezembro de
2011).

Numa situagdo como essa, seguir a lei € a posi¢do mais comoda, pois ja que a lei é
branda, ¢ muitas vezes favorece a exploragdo ¢ a acumulacdo de capital, ela ¢ insuficiente
para conseguir uma verdadeira sustentabilidade, ou seja, nem sempre cumprir a lei significa
ser ético. Em tultima instancia, se uma consultoria consciente e responsavel ndo conseguir
utilizar de sua posi¢@o para reivindicar pela sociedade, pelos animais, pelo meio ambiente,
pelo planeta, ela pode no minimo, decidir por ndo ser co-autora.

Dessa forma, a responsabilidade e o impacto que uma empresa de consultoria pode
gerar, se tornam muito mais amplos do que os insumos que ela utiliza em seu escritorio. O

impacto ambiental pode ser enorme, além do que, muitas vezes, ¢ desconsiderado o impacto



148

social, que em algumas obras podem: desapropriar familias de locais de alto significado
afetivo, acabar com a atividade que conseguiam seu sustento, isolar pessoas de sua
comunidade, etc. Aparentemente, a empresa tenta se esforcar, quando possivel, por colaborar,

como relatado abaixo pelo Diretor da empresa:

[...] Por exemplo, quando a gente desenvolveu o projeto da Via Mangue a gente
procurou desenvolver esse projeto que afetasse o minimo possivel a area de
manguezal. Das solu¢des que foram indicadas em fungdo do relatério do impacto
ambiental, a gente procurou reduzir a area que traria impacto ao meio ambiente. E
aquela pequena area que trouxe impacto ao meio ambiente ela sera devolvida a
sociedade com todas as caracteristicas que tinham naquela area que foi impactada.
E sera devolvido o dobro da area que foi impactada. Foi uma area bastante pequena.
Entdo isso ¢ realizado desse modo [...] (Presidente, entrevista em dezembro de
2011).

O discurso da sustentabilidade ¢ o respeito a0 meio ambiente e sociedade estdo
disseminados para alguns funcionarios da organizacdo. Mas ndo existe um pensamento tao
homogéneo, outras ideias povoam o imaginario dos funciondrios, tais como: obedecer as
normas ambientais, colaborar para o crescimento econdmico e manutengdo da riqueza, gerar
produto de qualidade, ou melhorar a qualidade de vida da sociedade.

Com relacdo aos impactos indiretos existentes na acdo da organizagdo, associados ao
consumo de recursos diversos (energia, agua, material de expediente, etc.), em especial a
utilizacdo de papel, sdo, de certa forma, conhecidos pelos funciondrios, e existem acoes
direcionadas para minimizar o uso, evitar o desperdicio de papel ou reutiliza-lo, doagdo de
papel para o Hospital do Cancer e a utilizacdo de papel reciclado. Existe realmente uma
preocupacdo acima da média nessa organizacdo, que criou e da treinamento aos novos
funcionarios, que compartilha uma cartilha de impactos ambientais. Apesar disso, o
Funcionario 6 informa que a conscientizagdo precisa ser melhorada. O Diretor Presidente

resume a preocupagdo com os impactos da empresa e as agdes mitigadoras.

[...] a nossa atividade é de projeto. E a gente consome energia elétrica, consome ¢
tenta reduzir isso o maximo que pode. A questdo do papel, do uso do papel, ¢ muito
grande por conta dos projetos todos que a gente tem desenvolvido e a gente busca
reutilizar esse papel. E ai, vamos dizer assim, o lixo que fica desse papel agente faz
doagdo. E os outros materiais que podiam causar impacto a gente os traz pra um
destino, faz uma doagdo pra que tenham um destino adequado e a gente monitora
isso. Os produtos que a gente utiliza de limpeza sdo produtos, também, que trazem
praticamente zero de agressdo ao meio ambiente. A gente procura trazer por conta
das ISO’s que a gente tem, entdo a gente tem esse cuidado de ndo estad usando
produto que ataque o meio ambiente. Essas sdo as praticas que a gente tem um
manual, como se fosse uma cartilha, de comportamento ambiental. Isso ¢, orientando
como deve ser os procedimentos dos colaboradores, do colaborador novo que chega
ele passa por esse treinamento, passa por todo esse treinamento [...] (Presidente,
entrevista em dezembro de 2011).

Outro aspecto relevante ¢ a importancia dada pela organizagdo aos seus stakeholders.

Existem também dois discursos diferentes: alguns consideram que uma organizagdo
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espiritualizada ndo deve definir prioridade, que todos os stakeholders t€m igual importancia.
Esse ¢ o discurso majoritario. Outro grupo define algumas partes envolvidas como
prioritarios, e existe a necessidade de a¢des mais direcionadas a sociedade, acionistas, clientes
e funcionarios. Para o primeiro grupo, existe uma compreensao da existéncia de diferencas ¢ a

valorizagdo de cada um.

Numa organizagdo espiritualizada ela olha para todos os stakeholders com o mesmo
olhar. Pra mim ndo tem A, nem B, nem C, nem E. Pra mim o olhar seria uma olhar
de compreensdo do jeito de cada um ser. O olhar para o cliente, o olhar para a
comunidade do entorno, o olhar para os colaboradores e compreender cada um
deles, entendendo a importancia que cada um deles tem. O cliente é importante, mas
o colaborador ¢ importante, aqueles que sdo meus circunvizinhos aqui na empresa &
importante porque sao elas também que vao usufruir do produtor que vai ser gerado
aqui. Entdo pra mim o olhar ¢ o olhar que compreende cada um e cada um nisso
tudo, nessa vida, nesse ambiente tem um valor, cada um tem o seu valor. [...] Pra
mim é o modo que eu olho pra cada um. E que olhar é esse? E um olhar de
compreensdo, ¢ um olhar s6 de busca de satisfacdo ou ¢ um olhar que busca e leva
satisfacdo? Pra mim todos tém a sua importancia, todos. E eu nio ousaria colocar
nenhum melhor que o outro, em uma empresa que tenha a sua espiritualidade
pautando toda essa historia. (Presidente, entrevista em dezembro de 2011).

A grande acdo filantropica de empresa € a criagdo e manutengdo de um instituto
INSTITUTO DE DESENVOLVIMENTO, que tem como objetivo principal promover o
desenvolvimento de criancas e adolescentes desassistidos de comunidades do Recife. O
instituto, para muitos funcionarios, ¢ a identificacdo que ele tem com a construcdo de uma
sociedade melhor, que em tultima analise, desperta a dimensdo trabalho com significado. O
Diretor explica a relacdo entre filantropia e responsabilidade social, e a importancia de cada

uma, e como essa a¢ao interfere na busca de significado e autoestima para o funcionario.

[...] Quando se falava de responsabilidade social pouco se fazia de responsabilidade
social. Se fazia muito mais filantropia, que ¢ importante e que tem também o seu
fundamento, mas ndo resolvia a questdo, era emergencial. Mas ndo quer dizer que
também ela ndo tem uma importancia. Se eu estou com fome eu preciso comer,
entdo ¢ emergencial, eu preciso daquilo. Mas se eu tenho... Fago uma agéo social,
que além disso ela é estruturada pra que eu tenha condigdo de me auto sustentar, ela
evoluiu mais. E ai se eu pego isso e vou pra um outro lugar onde além de eu esta
resolvendo essa questdo eu olho também para o futuro e eu desenvolvo uma agio
que busca também trazer essa questdo da sustentabilidade eu ja fui pra outro
patamar. E se além disso eu trago também nessa historia a questao da espiritualidade
eu subi mais um patamar ainda de evolugdo para minha empresa. [...] quando o
colaborador faz uma agdo social 14 junto com o INSTITUTO DE
DESENVOLVIMENTO ele também se sente um cidaddo que esta prestando um
servigo A sociedade e isso d4 felicidade pra ele, isso da orgulho pra ele [...]
(Presidente, entrevista em dezembro de 2011).

Vale ressaltar que, de uma forma geral, o estimulo ao voluntariado nas agdes sociais
tem sido caracterizado por um sequestro emocional das pessoas que trabalham nessas acoes
(VIEIRA; MACHADO; OLIVEIRA, 2006). Entdo, a organizag¢do deve ter muito cuidado em

como divulga e estimula esse trabalho, pois pode se tornar mais um instrumento de controle e
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alienagdo. Alguns aspectos, como o trabalho voluntario ser realizado durante o horario de
expediente, apenas para funcionarios com real interesse contam a favor do programa. Mas o
fato de o funcionario ndo poder decidir sobre quanto investir em ag¢des filantropicas, ou em
demais agdes sociais, e da organizacdo ser a mais beneficiada do que o funcionario, com a
existéncia do instituto, sdo um sinal de alerta para essas praticas.

Outro aspecto que se relaciona com as externalidades, pois ¢ uma caracteristica
central na defini¢do da distribuicdo dos resultados das organiza¢des, ¢ a questio da
remuneracdo dos funciondrios. Vale ressaltar que no discurso do Diretor Presidente da
empresa, a distribuicdo de riquezas ¢ uma das maneiras de se praticar espiritualidade. Os
funciondrios ndo mencionam, nem de maneira positiva nem negativa o salario, mas varios
funcionarios reforgam que os beneficios da empresa sdo adequados ou estdo acima da média
do mercado, e desta forma, colaboram com a satisfacdo e visdo de sua valorizagdo. Além
disso, a Diretora de TAF explica que a empresa “dispde de Acordo Coletivo individual junto
ao sindicato, justamente porque proporciona beneficios diferenciados com relagdo as demais
empresas de mesmo ramo. [...] [estdo na relacdo o] auxilio baba e creche, auxilio casamento,

auxilio enxoval, auxilio material escolar” (Diretora, entrevista em dezembro de 2011).

4.4.2.4 Internalizacao das Externalidades - Comparativo

A internalizacio das externalidades, na maioria das situacdes, nao faz parte dos
interesses ou da consciéncia dos gestores e funcionarios das empresas pesquisadas. O
esforco das organizacdes, quando nio é cumprir a lei, se limita a acées mitigadoras, de
reduciio dos impactos ambientais, raramente sociais.

A responsabilidade da organizagdo perante os diversos impactos de sua atividade ¢ a
questdo de maior relevancia, pois € o seu maior impacto, seja positivo ou nocivo ao cliente e a
sociedade. As empresas que quiserem seguir seu processo de evolucdo espiritual
inevitavelmente precisam passar por essa etapa de conscientizacdo dos impactos da atividade
e dos produtos e abrir mao da exploragdo dos envolvidos nesse processo. Para isso, deve
manter uma atividade ou produto que possa gerar vida, gerar beneficio as suas partes
envolvidas, ndo apenas aos clientes. As industrias que em especial precisam rever seus
produtos ou servicos sdo aquelas que t€m seus produtos ou ingredientes que prejudicam a
satide dos consumidores, ou aquelas cuja atividade gera um enorme impacto ambiental ou
social nocivo (extragdo, trabalho escravo ou semiescravo, etc.) ou aquelas associadas a morte

e sofrimento (armas, pesca, caga, pecuaria, drogas, etc.). De uma forma geral, as atividades



151

das organizagdes pesquisadas t€ém um enorme impacto ambiental e ou social, mas nem sempre
existem agdes para compensa-las. Excecdo feita a Segundo Idioma, que a atividade tem um
pequeno impacto ambiental, e existe uma preocupacao com relacdo ao impacto social. Cabe a
uma organizagao espiritualizada, quando desorganizar a harmonia, assumir a responsabilidade
em corrigir o maleficio ou assumir o 6nus da agdo (PINTO, 2009).

As acdes das organizacdes estdo mais associadas a reducdo dos impactos ambientais
dos insumos, residuos, energia, gases poluentes, ¢ saide do solo. Esses impactos sdo, de certa
forma, conhecidos pelos funcionarios. As agdes sdo mitigadoras, ou seja, sdo direcionadas
para minimizar o uso, usar de forma consciente, mas ndo tém foco em restituir ou reparar a
utilizagdo do recurso. Mesmo a partir de uma visao antropocéntrica, que parece ser o ponto de
vista das organizagdes pesquisadas, precisa ser questionado se realmente esse comportamento
reativo, que ndo procura alternativas mais sustentaveis ¢ o mais adequado para o nivel quase
colapso da utilizacdo de nossos recursos naturais. A partir de uma visdo biocéntrica, ndo
podemos esquecer que os ecossistemas e que a biodiversidade devem ser preservados, que
somos co-habitantes dessa mesma casa (FELIPE, 2008; 2009).

A caridade, ou acgdo filantropica, ¢ muito bem-vinda, se for de interesse da
organizacdo, mas devem vir depois de sua maior responsabilidade, ou seja, mitigar ou
eliminar suas externalidades.

No contexto atual, onde os valores capitalistas reinam predominantes, serd maior
exemplo de virtude e de espiritualidade dos dirigentes da organizagdo realizar praticas que
melhor distribuem as riquezas. A remuneragdo recebida tem relacdo com espiritualidade, a
partir do momento que pode ser uma demonstracdo da organizagcdo de reconhecimento ao
funcionario pelo trabalho realizado, uma distribuicao dos resultados obtidos pela participagao
de todos no produto ou servigo oferecido. Nada mais justo que a riqueza seja mais bem
distribuida entre todos os envolvidos, e dessa forma uma melhor remuneracdo é uma das
formas para se compartilha-la. A distribuicdo de riquezas ¢ um principio da organizagao
espiritualizada (VASCONCELOS, 2008).

Os gestores da organizagdo, em suas decisoes estratégicas, definem onde alocar o
excedente, seja reinvestindo no negocio a partir de melhorias nos recursos, seja politicas de
preco, seja destinando a divulgac@o da marca, seja nas acdes filantropicas, etc. Essas decisoes
sdo sempre realizadas pela alta administracdo da empresa, e quando estd em cogitagdo um
aumento de remuneracdo dos funciondrios, ¢ no maximo um pequeno percentual de
participac@o nos lucros. Numa postura de busca por espiritualidade no ambiente de trabalho, é

necessaria a participacdo dos funciondrios nas decisdes estratégicas de alocagdo de dinheiro e
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demais recursos. Por isso, sdo muito bem-vindas praticas de participacdo efetiva dos
funcionarios (e ndo seus representantes em cargo de gestdo) nas decisdes de aplicacdo dos
lucros.

A redugdo da carga horaria ¢ também um aspecto muito importante para a busca de
uma espiritualidade (BEZERRA, OLIVEIRA, 2007) que oportuniza o desenvolvimento de
outras dimensdes da vida do empregado. O que se v€ nas organizacdes pesquisadas, quando
muito, ¢ uma procura por reduzir as horas extras, sendo a redugdo de carga horaria uma acdo
impensavel.

Apesar de ndo ter informagdes suficientes para identificar essas caracteristicas nas
organizagdes pesquisadas, solicita-se muita aten¢do ao estimulo de trabalho voluntario dos
funcionarios, pois a concepcao de trabalho voluntario vem sendo cada vez mais incorporada
nas agdes relacionadas a responsabilidade social por parte das empresas (VIEIRA;
MACHADO; OLIVEIRA, 2006). Para os autores, o uso do trabalho voluntario nas agoes
sociais tem sido caracterizado por um sequestro emocional das pessoas que trabalham nessas

acoes. O sequestro emocional ¢ caracterizado como:

[...] sequestro emocional de empregado ¢ a retengdo do empregado, que ¢é
emocionalmente coagido a se engajar em uma ag@o social corporativa, que
normalmente ocorre fora do seu local e horario de trabalho, cujo resgate ¢ a
execugdo de um trabalho voluntario, logo ndo remunerado, utilizado para melhorar a
imagem da organizagdo. Nessa situacdo, o empregado ¢ privado da liberdade e de
autonomia sobre o seu tempo livre e ndo tem nogdo clara do que estd fazendo, pois a
acdo social fora dos limites geograficos da organizagdo tem por objetivo eliminar
desigualdades sociais, enquanto um siléncio absoluto reina sobre as desigualdades
intramuros. Formas de extorsao implicitas nessa situagdo coexistem e podem estar
representadas pela ameaga sobre a ascensdo na carreira, feita pelos superiores e
pelos colegas de trabalho ou pela definigdo de espagos de poder na organizagéo.
(VIEIRA; MACHADO; OLIVEIRA, 2006 p.120)

Conforme explicado no comparativo anterior, ndo serd apresentado o quadro

comparativo nesta secao.
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5 Conclusoes

O objetivo deste trabalho foi identificar como a espiritualidade no ambiente de
trabalho (EAT) ¢ praticada por organizacdes da Regido Metropolitana do Recife.

Quanto & analise da definicAdo de espiritualidade no ambiente de trabalho
adotada pelas pessoas das organizacdes estudadas, identificou-se entre os entrevistados,
um entendimento de que o local de trabalho se torna um ambiente para pratica espiritual, ou
seja, para eles, pode-se adotar um comportamento ético e virtuoso, trabalhar em harmonia
com 0s colegas e colaborar para uma sociedade melhor. Essa visdo esta alinhada com o
entendimento que os entrevistados tém sobre espiritualidade, que apesar de uma ter relacdo
com religido, ndo sdo a mesma coisa. Ao falarem sobre espiritualidade em geral, muitos
entrevistados citam as emocdes, em especial o amor. Apesar disso, em muitos casos, as
emocdes ndo aparecem nas respostas, quando tratam sobre EAT. Supressao esta que pode ser
explicada pelo fato das empresas serem um ambiente caracterizado pela sua “racionalidade”,
necessaria para sua sobrevivéncia, tal como ela é.

O conceito de amor utilizado neste estudo ndo precisa chegar a ideia biblica ou
religiosa. O amor ¢ o fundamento bioldgico do fendomeno social, a aceitagdo do outro junto a
noés como legitimo na convivéncia e co-construcdo do mundo no qual vivemos
(MATURANA, 2002; MATURANA; VARELA, 2010).E o fator indispensavel a integragio
humana em toda atividade social.

A dimensdo trabalho com significado, que envolve gerar um beneficio a sociedade, ¢
fundamental para a EAT, pois mobiliza esfor¢os “espirituais” dos funcionarios. Entretanto, a
possibilidade de gerar um beneficio para sociedade pode ser muito ampla, definidas neste
trabalho, em trés categorias: a) intrinseco: associado a atividade/produto; b) acessorio:
associado a forma de se produzir/vender um produto/atividade sem significado intrinseco; e c)
extrinseco: ndo associado ao produto/atividade. Por este motivo, pode sempre existir um
trabalho com significado, por mais que seja extrinseco, e, em contrapartida, qualquer empresa,
por mais que fabrique ou venda produtos nocivos a vida, pode se utilizar desse argumento
para conseguir a “forca espiritual” dos seus empregados enquanto eles estdo alienados.

A logica pervasiva de que a organizacdo ¢ o local inquestionavel da racionalidade
econdmica permite os impactos desfiguradores para a vida humana associada e para a
natureza. Essa crise de percepcdo, que impede uma visdo mais ampla, que abarque outros

fatores além dos critérios econdmicos, ¢ responsavel pela desumanizagdo das relagdes, pelo
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abafamento das emocdes, pela conformidade e manutengdo do sistema.

Quanto a identificacdo dos motivos das organizacdes para implementacio da
espiritualidade no ambiente de trabalho, considera-se como possibilidades as praticas de
EAT motivadas por uma substantividade ou instrumentalidade. A substantividade ¢
predominante no discurso dos dirigentes, ou seja, valores éticos e morais, senso de
responsabilidade, respeito e valorizagdo do ser humano sdo as principais motivagdes. Em
contrapartida, os funciondrios permitem a legitima¢do da instrumentalidade como motivo
coerente para implementacdo de acdes ou praticas de espiritualidade no ambiente de trabalho.
Desta forma, a EAT fica com sua implementagdo justificada pela necessidade de um melhor
clima organizacional, para possibilitar maior produtividade e qualidade nos produtos e
servigos prestados, e, consequentemente, gerar melhor resultado financeiro. Esta tltima,
recebe o nome de pseudoespiritualidade no ambiente de trabalho, e diferencia-se da primeira,
porque ao invés de ter como principio o respeito e valorizacdo do outro, tem como objetivo
acumular e concentrar riquezas materiais.

A espiritualidade no ambiente de trabalho nas organiza¢des pesquisadas ¢ praticada
entre um misto de valores pessoais dos dirigentes e os valores do mercado. Quando as
iniciativas sdo motivadas pelos valores éticos e morais dos lideres, ou seja, substantivas,
existe uma preocupagdo real com a humanizagdo e emancipacdo humana. Mas quase sempre
as praticas ou t€m uma motivacdo instrumental/econdmica ou utilizam os mecanismos e
ferramentas que refor¢am os valores capitalistas, ou seja, vio em direcdo oposta, ao controle e
alienacdo humana.

O sistema capitalista tem como principios a propriedade privada e os fins lucrativos,
para tanto existe uma finalidade de acumulagdo de capital, que ¢ obtida através da utilizagdo
de algo ou alguém como instrumento ou meio para esse objetivo (o que € comumente
chamado de exploragdo) (BOFF, 2000; SADER, 2000). O sistema preconiza a liberdade
individual e estimula a competi¢do, 0o que ndo significa necessariamente, mas aumenta a
possibilidade de valores individualistas/egoistas (FERNANDES, 2008). Como consequéncia,
temos o lucro como impulsionador das agdes, que sdo subordinadas a uma racionalidade
limitada aos aspectos economicos. O resultado disso € um sistema global cujos maiores frutos
sd0 a dominagdo, a exclusdo e a destruicdo (BOFF, 2000) e como impactos dessas acdes,
existe uma deterioracdo das relagdes humanas e da dimensdo emocional (LEITAO;
FORTUNATO; FREITAS, 2006).

Em suma, o capitalismo prioriza o capital, a espiritualidade prioriza o ser humano e a

vida. Os valores capitalistas sdo a favor da exploragdo e acumulacdo de riqueza, contrarios ao
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humanismo e a espiritualidade. “Uma civilizagdo que sacrifica o homem pelo lucro ndo ¢
exatamente o ambiente em que queremos viver”’ (VERISSIMO, 2000 p. 8). Por esses motivos,
a organizacdo que decide trilhar o caminho da espiritualidade deve questionar os valores
vigentes, mesmo atuando dentro desse sistema. Do contrario, estardo realizando uma
pseudoespiritualidade, apenas adotando mais uma pratica de gestdo para melhorar resultados.
Salienta-se que nenhuma empresa ¢ obrigada a se “espiritualizar”, mas essa decisdo pode vir a
partir da consciéncia ampliada do que ¢ sua responsabilidade, que ¢ muito mais do que o
cumprimento legal/formal.

Uma espiritualidade no ambiente de trabalho precisa questionar o que esta posto,
numa busca pela humanizacdo das relagdes, necessita trazer a partilha do lucro, do poder, da
propriedade e das decisoes (AKTOUF, 2001). So6 visar a mudanga no comportamento dos
empregados, sem mudar as outras coisas em volta, ¢ um humanismo truncado ou de fachada,
¢ uma “mudanca sem mudar realmente nada, em querer revolucionar sem revolugdo”
(AKTOUF, 2001 p. 28)

Existe uma visdo predominante de que a espiritualidade da lucros, mas, as vezes, por
valores éticos, pode-se tomar uma decisdo que va reduzir o lucro. Entretanto, para as
organizagdes, ¢ praticamente inaceitavel ou inimaginavel tomar uma decisdo, com base em
principios espirituais, que possa gerar prejuizo. E muito facil assumir uma postura
espiritualizada quando ela gera resultados financeiros, mas, para identificar um
comportamento ético ¢ necessario existir o conflito entre os valores pessoais e os ganhos
financeiros. Porém, quando existe o argumento vindo da organizacdo de que ela precisa
sobreviver (a qualquer custo), esta demonstrando que ndo ¢ uma espiritualidade alicer¢cada em
bases solidas. Para o bem da sociedade e do planeta, algumas empresas, alguns setores, ou
mercados devem deixar de existir quando sobrevivem da exploragdo em detrimento do bem
comum.

Quanto a identificacdo das praticas de espiritualidade no ambiente de trabalho,
as organizagdes pesquisadas ndo tém programas especificos voltados para o desenvolvimento
da espiritualidade de seus funcionarios, clientes ou da sociedade. Apesar disso, ha alguns
programas formais que colaboram para esse objetivo, seja por estimularem o pensamento
critico, incentivarem a pratica do amor e respeito ao outro, por possibilitarem o
desenvolvimento do ser humano integral e se preocuparem com outras dimensdes da vida ou
por auxiliarem no bem-estar fisico e mental do funcionario. Considera-se que ndo existe a
necessidade de nenhum programa formal de espiritualidade, nem muito menos € necessaria a

inclusdo de praticas religiosas para que as pessoas possam considerar que exista o
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desenvolvimento de espiritualidade no ambiente de trabalho. O indispensavel € o estimulo e a
existéncia de relacionamentos interpessoais e interorganizacionais de respeito pela vida,
dignidade, valorizacdo do ser, de um ambiente que possibilite a expressdo das emocgdes e
respeito pela necessidade individual de fazer algo com significado. O respeito pela vida ¢é
realizado na responsabilidade da organizacdo em internalizar suas externalidades, ou seja,
assumir e absorver ou eliminar os custos socioambientais de suas agoes.

A internalizagdo das externalidades, na grande maioria das situag¢des, ndo faz parte
dos interesses ou da consciéncia dos gestores e funcionarios das empresas pesquisadas. O
esfor¢co das organizacdes, quando ndo ¢ cumprir a lei, se limita a agdes mitigadoras, de
reducdo dos impactos ambientais, raramente sociais. As empresas, por meio de seus gestores,
que quiserem seguir seu processo de “evolucdo espiritual”, inevitavelmente precisam passar
pela etapa de conscientizagdo dos impactos da atividade e dos produtos, trabalhar com um
produto que gera beneficios para as partes envolvidas e renunciar a exploracdo dos
envolvidos.

Para isso, as organizagdes devem manter uma atividade ou produto que possa gerar
vida, gerar beneficio a todas as partes envolvidas, ndo apenas aos clientes. As indistrias que
em especial precisam rever seus produtos ou servicos sdo aquelas que t€m seus produtos ou
ingredientes que prejudicam a saude dos consumidores, ou aquelas cuja atividade gera um
enorme impacto ambiental ou social nocivo (extragdo, trabalho escravo ou semiescravo, etc.)
ou aquelas associadas a morte e sofrimento (armas, pesca, caga, pecuaria, drogas, etc.).

Além dos valores predominantes da sociedade centrada no mercado, a burocracia e
as estruturas (hierarquicas de poder) das organizagdes sdo apontadas como o problema a ser
resolvido. E fato que essas estruturas das organiza¢des devem ser mudadas, pois sio baseadas
na negacio do outro. E necessirio que ocorra verdadeiramente uma humanizacdo nas
organizagdes, € que nds ndo continuemos a ser escravizados pelo que criamos. Mas o que vem
primeiro: os principios e valores éticos? O amor vai surgir quando a estrutura se tornar
humanizante? Ou para que ocorra uma mudan¢a na estrutura para torna-la humanizante
precisamos individualmente cultuar o amor e a ética? Por mais que a estrutura mude, se
continuar o homem velho, ndo ocorrera mudanga, ¢ ndo havera evolugdo na espiritualidade no
ambiente de trabalho.

A espiritualidade no ambiente de trabalho, tal como proposta, baseada numa
racionalidade substantiva e no amor, ainda ndo rompe com os valores do nosso sistema. Mas
ela pode lidar especialmente com dois aspectos muito importantes: o desenvolvimento de

relacdo sociais — baseadas na aceitagdo do outro e na distribui¢do de riquezas. Esse pode ser
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um caminho dentro das organizagdes que permita aumentar a consciéncia de que os valores

predominantes em nossa sociedade podem e devem ser mudados.

5.1- Sugestoes para trabalhos futuros

A partir da realizagcdo deste trabalho foram identificadas algumas sugestdes para

trabalhos futuros:

Investigar de maneira mais aprofundada a relagdo de alguns gestores, que
mesmo com motivagdes substantivas,se transforma em difusores de ferramentas
de controle e alienacdo. Analisar se existe certo grau de alienacdo também
nessas pessoas.

Estudar mais detalhadamente as possiveis relagdes entre espiritualidade no
ambiente de trabalho, externalidade e lucro. A analise dessas relacdes podem
gerar sugestoes, tanto de praticas organizacionais, como politicas publicas mais
sustentaveis. Essa discussdo pode ser aprofundada através de pesquisa em
organizagdes com principios humanistas, religiosos ou de economia solidaria.
Analisar de maneira mais aprofundada a relagdo entre os tipos de trabalho com
significado (intrinseco, acessorio e extrinseco) e agdes, tanto na EAT, como, por
exemplo, em praticas de responsabilidade socioambiental e ac¢des filantropicas.
Essa andlise tem como objetivo, em especial, analisar a utilizacdo de
significados extrinsecos como mecanismos de desvio de foco dos impactos
nocivos das atividades de algumas empresas.

Estudar em organizagdes com caracteristicas de EAT os microprocessos
relacionais e suas implicagdes para as demais atividades das organizagdes.
Analisar os motivos da sobrevivéncia dessas organiza¢des, mesmo em condig¢des

adversas do mercado, que comunga outros valores.
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APENDICE A — ROTEIRO DE ENTREVISTA SEMIESTRUTURADA
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Chuie 08 criliries que s onganseagdo atilies para deasider entre o que & "eerio”™ mae sem sempes liemimive, ¢ o que & mais
Jbsscragiv?

(Rinlz s IMpaCes macivos |socinis, ambentis e sohe demais seres e | dae oiivedades de s empress’
-

uais ptes suin ofpasimeas pEbaog nos otimos 12 issis que dirminoirams o impacto prejudssiol Tegdo e sua alvidade?
Ji Comnn - por exemplo, airavés de prasces de sustentsbolidnde o de Besponsabilidade socivambizmal)

Chmix agies boram realorndas mos dlamos 12 meses pela sun empresa que aumentamam o nivel de cmnscignca da o seciodade
i rekig i aims Empectos o weis prosluos?

18. EI- qua vood ertende por espiritualidade?

Cual o relidio qie vt Beha g exise enre espinibaluiade & EnhalteT

e g des roalizadas pos 0limos 1T meses coninbuiram pema sadisfaerr ssos necessadudes cgmrtums?

Hue emprea Tenlizou oples nos ulimos LD meses oon o chyetvo de divolgnr @ estimnlas comceiins de espamuablade e
vl oress Lmiversais (Inor, respeinn, A, justiga, retidlo, efc. 77 Chigis?

T'ama umnn evperesa opae busce esparmabidede, gue influencia isso werd =obne 3 definig o de seu produieservigo?

S dnsse analisar o pres de impomincis de coda stdehodder (panies ineressadag) vood  commidem que wma organizagbo
"grpmirttualizada® deverin prioroer alzom {eesd? Chal (e For guic®

ual voed considera ser a pringipal razicemolve para adogie de cspirnualideds ne ambene de maballio?

Vinod ke que Espiruslidade ni ambienie de tmbalho & compativel com bacro™ Por que?!

Wood acha que se uma organizesio ealimr prioces de sspinumlsale sclusamene paw aumeniar os cs, el deve ser
cimsiderada "espirinlenda™

Wined ok que -0 sementd do lucne & justileativa costente para i inpeneniagio dessss praleis pel of paeimmgin

S¢ comniderarmps o nleress om "capinibmalionr” o pmbienic de irsbalbe, o implemeningio de olgusnas prakom podom
mumeniar ce custos o reduxic o lucros da orpesrragio. Anda sim esses acdes devem ser reabornulas

dimensies, primasdo pebo oumenis & coescsdncin, geragbo de beneficios ¢ chminagie oo redugio dos mmpacios segativos de

Fen alivedade, A comdiila di sun crgomi zcie s il 12 neaes contpdain pash e ohacina’!

Por pevitibea, Fal wm poaca inas pobee vl

AreaThepartumen i

Carpo/ Alrvidade:

Carpgo de Chela' { pBam | ) Naa

Tenapa de ampresa | anos complonos i

Cifnesy © ) Feminma ) Mascualing

ldnde | imwos commplotosd:

Esnado Civil:

Tewm Thos™( 1 Sam | ) Mao

[xeolaridede (nivel mals clevadalk () Médio meompleso | ) Midio completo [} Superior meompleta | ) Supenior
Ciomplet |3 P graadiagio

_I:nrrni-.:_?rcu:lmrnpe-u.u.: [T i35 GUE POSSUE s :.1.g'n.'-ri||r'|




APENDICE B - FORMULARIO ENTREVISTA (FUNCIONARIO)

Voot considera gue sun onganizagio valoroes sews feecioedrios? or pontileza, pestifique sua respost

Loim guais rticis s oreamgin deminstm respeilo b neccssibadies emnocnas de weus funcsndnes !

i quinis prificas e oegantenDo eliomls o melivacio do seos Tunciongmos?

Com que pritcas sun organizesio demonsia respeito & dignidade de seus funciondrios?

valorizacho dos relacionnmensas humanos?

Exmbim iniciativas da ansinizachio pars elsminarreduzic fontes de stross ¢ exiuslio om soss smpnepsdes? Cunis?

Lxmiem onensaches do crgndmngio pard goe . scus engeregados cfimizemereduzam o reatngde de - horas exms? Cuais! A

4,
5. ((iEne sgies b ofguilAagho voltibes pads St 6 cxiied e prosshe para o cuinfiemestn e icias, ¢ mimoeled &
fi
7

copmizain n-sg' wes limhurines de duoscinse de seus oopregndos ¥
Jihmiis nphey Fealani ey bl 10 imisss IBSTREN Ve peinle (U ied Peteduis, @i s bneal e teaballi, [P AR - Wi

B.
CiHTN 05 outras’
Q. Vueis agdos péalizadis pos Oliimiod |2 meses Dearmm Vocd sonli que b pedsons, em sen local Je iegbalbe, comptilliom am
ipisED em ot ?
10. {%ocE consepue idestificar aces da crpanimgio gue promoyem o bem-easar de seus E|rq:ru£a.|£m'.’l:lul'is?
11, JAsaphes realizadis por s ofgeiamdn nos whits 12 meses slo coarenies ou conthilames com seus valores?
12, |Bua cnmmizagio. moe illmmms |2 maesis, wealizon wgie per dsnvolver s aulopomin dos soe empnepados™ Chaais?
1300 dindo: “fage o que ea dipo, mms ndo g o que eu fage® pode ser aplcodo 2o compariamenio eticn s

jetdmes diripenies do = « iz ? Mor quic? L
id. |u|.|.|:||s gt iealizadis pels sul oiganigacio nos i 17 neie FlPeran Vool Sesiir pEnzeT Blegria. et sel ambienie e
mmabalho™

15.

himis meid lorem mealizadad nos dBhmees 12 mesee pela s empresa que aomentaram o sived de gonseiéngm de o sous
empde gdoe com releglo s impactos des atvidedes da empresa®

16,

Sun empresy se proocups om disponshilrar so clismie'sockedade wm produio que mie seja prepodicil par eles?

17.

b qise oot cunsldera um prosducn prejedscial oo cﬂm‘ﬂmdc‘.‘

18.

Cuatis opdes foram realizadas nos Atinwes 12 meses pela sus empresa gue aumsentamm o nivel de consciencoa de sews clienes
i ri|ifio s impestioe dhe s comaumis?

159,

Lunis os CHITErS g 5l utg.ni.mqﬂ_mulm Jpra decudir enzre o R €& CETENT MRS NEM Sermpre Boralivn, & o ik ¢ mkts

||Dl'l'l|i'-'ﬂ':'
20, i on imipes oo moctvos (socmiin, ardbieiiis ¢ solee e sires vivos ) dis atividides 8¢ sia cmpresat

2.

23.

21 .I!.'h.mih agdes sun oapanizcio realmue nos dftimos 12 meses que dimimsam o mpacioe premdicial Bue de sua atividade®

Clomng por exemplo, alrasis de priticas di sustentiohibidadi ou di Besponsahibdnle socgmmibietal)

(unis ngtes boram reabimdis nos wines 12 messs peln sun empresa e semestaraem o nivel de cansciencin da socsedaile
com relacsa avs mmpactos de srus produios?

e aglars realizadis nos aliks 12 eeses demonsirarom preooapig i dos Pderes & s orgenasgdio- san cononfir para
uma socied e melboe?

24,

Dhuais os benelRens que s mnhalBo pera paca o sociodule?

26.

25. 2 g ool eniende por espiriiualdade™

Ol o relagio que vied ieha qiie existe enlrg eqmntualilade ¢ iraballin?

27,

{0 s;ies realizadas nos Glimos 12 meses coninbasimm para siiisfieer suss nocessidades ¢spinbaais?

24.

ZB. |{.!|.h1|s ngies (haseaclas em valires enpariiis ) vood realizai nos alrimes 12 meses ¢ foram reconhecidos ou volor sados i

su8 empresa?

Siie ginprid galiaon apdis nes |ﬁ1iri-.ﬂ 17 s conm @ abjebive de divulgar ¢ estimular conessos e capirinsbalnde ¢
walores universals (amor, espein, poe pstics, reliddo, e )7 Orais?

a0,

Para umn covpresa quc bassca expuritualidnde. g influencia gsso terd sobee a dofinigie de sem prodetasenage!

31.

% fosse analisar o gron de snportdnein de cado saokebolder (paries miereisndes) voef consadera que umn crgamizagio
“expiriualizadn® devana priorizar ghgum (nsi? Cual {is7! Par gue?

32. [Chail voed Bera et b paimeipal P NV (AER Ay i e CapIrIanbne o mniieme de il

33,

Vool acha gque Espirunlidede no ambasente de irabalho & compativel com lucmo? Mor gue?

34,

Winel acha qu 3¢ uma orpaniedio mealizar prigicas do esparstualidede cochivaminic par memestar o hetros, ela diove ser
wansidkeradn "epininm | indaT

35,

Wook acha gue o mumesto do lucro ¢ justificainva cocrenic para a emplementag fo dessas pritticas pela urﬁnnua:in"

E3

Wied criskdern gac Sin oraE EGdn vRlnrizL o empregatn como ind vt (i que el Bpenis & N SeIRen [Fm ingie
|resulindos? Como vocd e senbe em relagio n isso”

37.015e conuderariios o lidiees i Tepemtualizar® o aibienle e phalha, o implemestacis de plgaias primges poaddin

SUIMENINT O cuskng ou reduzir os wenos de crgnnizacdo. Aindas sim essas aedes devens ser realizadas?

a8,

Considerande espiriualidsde oo ambienty do trabalhe: 2 realizagie de agiis gue valonzem o vde em ledas @ nus
dimenshes, primarehy peko aimeo da conscincia, peragiio de heneficens @ climinigia ou redegiio dos impuacko negaivie de
Jem atividade. A comdota de sun organizsgho nas ulamos 12 meses contribuiu pam esse ohjetivo?

Mo gennlesn, Bl an poseo nais g vk,

mkpmmnunm:

Cargo/ At de:

Carpo de Chefla® | pSim () Ko

T dbe eimppresan (s Comipletos

denene § ) Femiming | ) Masculino

lilade (s commpletas)

Estadio Civid:

e fillios™{ ) Sim [ 1 Wdo

Esplaridade (nivel mads sievwdod: § F Mdho meomplete ¢ b Médo compliets () Supenior imeomplele | ) Saeperior
Complatn | Pos gradiisgio

Frrmaghn/ curso (IpCms pim 0s que POSSETI CUTSD) SUpeior|:
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APENDICE C - ROTEIRO UTILIZADO PARA ANALISE DE DADOS
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Dibjetive
Especificn

Tipies

Subitopice

Cil.

Fumne.

Ouesiibes

Ibir.

Analisar a
definicio de
EAT adutacy
pelas pessoas
s empresas
extodadas

T
esprmtualidade

Walores eticos maormis

Emagies nmaor

Camcteristica imtrinseca’lumdamental humana

Transcendinea

Hasmonii com idivconexio

Wludags muerr

Relogho com religido

Al

Copecidade de reflexdo

Integrafidads

Chaalidpdes do espirnitn’ vimudes

Imunémcia

Fi

Dinsensio buniangzador

Relagio entre
egpiriminlidade ¢

trabalho

Teabalho como kacal de pritica cepiritual

Sentichy de comexiie com o comunidnde
Trabalha com -:'u._rnll'n:.u;]n ! Servigo i comumizlngde

Alimhamento da individuo com os valores da
argAnzgio

Raspienio - Uporiunidade para vida aglemsr

Aleora o rabalho

2

Identificar os
mativos das
arganizagives
para

implemeningao

da EAT

Instmumentalidade
[Raciomalndade
Instremental @

Ecomimicn)

Melhorar resultados finonceiros ( Racionalidide
Econdmica b

Melhorar desempenhao/produtividade

Melbomr gualidade de vida' clima ssganizacicnal

Critica a matrumentalidacde Peeudo-ospntualilice

M lharar qualudade dos produtes/ssavigos

Funalidade EpoistaSobrevivincia da orgnnizagio

Mecanismo sutil de Comtrole

.-'ﬂmnash

Substantividade
{Racionalidade
Subslantiva ¢

Emogies)

Bl

Valores eticos' mormis

Bem comanm

Humancesgio das relagdes

Resprenin Dignidade

Serso de resporaabilidade

Coeréncia enire valores ¢ comporiamento

Relapdes autogrtificantes

[hstribaigie de riqueza

Amor

Fehcidade

Conscidoeia | Auto-reflexio

Emancipacio ¢ Satslacho social

177130
19

Za 3/

HaH,
14

Identilicar ws
pravieas de
EAT

Conduln de Hespeiio
ek vida

Rcﬂhmﬁﬂ;niﬂmk

Fortalegiments dos Relacionamentos  Cooperagie

Valorizagio de owtrs dimensies cn vida

Pregcupacan com desenvolvimento pessoal

Valores compartifhudd s

Priverumis forinaes | Enslrumentais @ Substanlives)

Cl

2a T
R
e l9

2a 0
1314

Internalizagdo das
extermalidades

fzspum sabnlidade

Impactns do strvidsde

Importdncaa dos stedelalders

b B T
e 17020
n 24027

nil

ile
15alT
2023
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APENDICE D - SISTEMATIZACAO DE ANALISE DE DADOS

Sistematizacao da analise de dados

Chjetive Especifico: A) Analisar a definicac de EAT adotada pelas pessoas das empresas

estudadas

Topico; O gue & espirtualidade Codigo: Al
Empresa; Tipo (F/D): Funcionarios
NGUmero| Subtapico | Insight/ Comentdrio
Daus
1-25 Deus no coracdo [...]
O respeito por aguile que esta acima de nds, que
.35 nao compreandemos mas que se manifesta em
nossos coracoes nos impefindo a perceber gue nao
estamos sos.,
O respelto que se tem por algo gue esta acima de
3-25 | nos e que afeta a maneira como nos relaclonamos
com nosso semelhantes.
Predomindncia da emocdo e intuicdo
4-35 E dificil definir algo que a gente sente mas nig vé
: L] Existiu um quantidade bem
[...] E a possibilidade de acreditar e viver algo que maior de citagdes sobre
7-25 foge & racionalidade humana e nos conecta com | emogoes e Deus {(em relagio a
uma outra realidade, 3
2-25 [...] que se manifesta em nossos caragoes [...]
Etica e valores morais
1-35 [...] procurar ter urmn cardater parecido com o Dele
(Deus) 0= valores morais estao
vinculados a Deus
6-25 [...] seguir seus (Deus) ensinameantos
E conhecer-se, reconhecendo suas qualidade e | Existe uma convergéncla com a
11-25 | defeitos e buscando se tornar uma pessoa melhor |visao de Reflexdo de Chardin, e
& crescer esplritualmente. com Maturana e Varela
Harmonia com tudo
.35 [...] a maneira como nos relacionamaos Com Nasso
semelhantes,
Independéncia de religido
Apesar de considerar diferente o
3-32 ha quem confunda espiritualidade com empregado também considera
religinsidade, ou até religido ou dogma. que as (algumas) religites s3o
mal interpretadas
Legenda:
F-25 Funcionario 1, questdo 25 Tipo F/D: Funciondrio/Dirigente



