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Resumo 

Considerando que a espiritualidade não é um fim, mas sim um meio, cabe às organizações e à 

academia encontrar a forma pela qual a espiritualidade se relaciona com as variáveis 

organizacionais. Esta pesquisa defende que a espiritualidade no local de trabalho exerce efeito 

moderador positivo na relação entre a capacidade de aprendizagem e o desempenho 

organizacionais, apresentando a hipótese de que quanto maior a espiritualidade no local de 

trabalho, maior a influência da capacidade de aprendizagem no desempenho organizacional. É 

uma pesquisa quantitativa realizada com 503 colaboradores de uma empresa do setor de varejo 

alimentício localizada no estado de Minas Gerais (MG). O instrumento de coleta de dados foi 

um questionário composto pelos constructos de capacidade de aprendizagem organizacional, 

desempenho organizacional e espiritualidade no local de trabalho, com escala Likert de 5 

pontos. Os dados de cada variável foram agrupados por meio do método EDAS (Evaluation 

Based on Distance from Average Solution) e posteriormente submetidos à análise por meio da 

Modelagem Linear Hierárquica. A análise dos dados mostrou que todos os níveis de 

espiritualidade exercem efeito moderador sobre a relação entre a variável independente e a 

variável dependente. Esta pesquisa contribui para a gestão estratégica das organizações ao 

apresentar ferramentas que permitem analisar a relação entre as variáveis propostas a fim de 

possibilitar a elaboração de planos de ação para a gestão destas variáveis. Por fim, contribui 

para o meio social pelo fato de a espiritualidade no local de trabalho ter uma influência positiva 

no bem-estar das pessoas. 
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INTRODUÇÃO 

O alvorecer de um novo século e a emergência de mudanças sociais e organizacionais 

trouxeram uma necessidade urgente de integrar as quatro áreas fundamentais que definem a 

essência da existência humana: o corpo (físico), a mente (pensamento lógico/racional), o 

coração (emoções, sentimentos) e o espírito (Anwar et al., 2013). A vida profissional tornou-se 

mais exigente, acelerada, estressante e ambígua, o que tem feito com que as pessoas procurem 

cada vez mais por seus valores e por meios de alcançar a estabilidade emocional em meio a este 

mundo caótico (Mehta & Joshi, 2010). Nesta busca por respostas, as pessoas têm percebido que 



 
um olhar para dentro de si e a paz interior é fonte importante para a sua adaptação ao ambiente 

e estabilidade no longo prazo (Petchsawang & Duchon, 2012). Por conta disto e dos crescentes 

desafios que a globalização impôs ao mercado, as empresas passaram a se concentrar nas 

questões comportamentais dos seus funcionários no local de trabalho, fazendo com que os 

valores pessoais, sociais e psicológicos de cada ser humano sejam levados em conta (Islam et 

al., 2019).  

Para Jeon e Choi (2020), funcionários dentro das organizações muitas vezes procuram 

identificar a natureza e o significado de seu trabalho e desejam ser reconhecidos como membros 

de organizações que perseguem propósitos valiosos, ao invés de meramente como indivíduos 

buscando recompensas econômicas. Organizações bem-sucedidas têm prestado grande atenção 

à educação e ao treinamento de seus funcionários, pois essas organizações sabem que o 

desenvolvimento do seu capital humano deve atender a anseios que ultrapassam as questões 

materiais dos seus colaboradores (Alas & Mousa, 2016). Para Howard (2002), essa realidade 

invisível, a nossa inseparabilidade com essa realidade invisível e a conectividade com as 

pessoas são fenômenos espirituais. Karadag (2019) afirma que a espiritualidade no local de 

trabalho preenche os anseios das pessoas por questões que superam os aspectos materiais. Além 

disso, a discussão sobre a espiritualidade no local de trabalho oferece a oportunidade de refletir 

sobre o significado e propósito do trabalho, identidade e sentido individual, comunidade, 

cooperação, diálogo, liderança moral e sabedoria (Foster & Foster, 2019). 

O interesse pela espiritualidade no local de trabalho tem motivado a comunidade 

acadêmica a tomar medidas para promover pesquisas sobre o assunto. Isso fez com que 

pesquisas empíricas na área de Administração começassem a tomar um novo rumo, olhando 

para fatores que influenciam o bem-estar dos funcionários, sendo a espiritualidade no local de 

trabalho um destes fatores apresentados em algumas pesquisas (Benefiel, 2003; Long & Mills, 

2010; Amin et al., 2018; Karadag, 2019; Singh et al., 2021). Alguns estudos apresentam a 

espiritualidade como um fator que contribui para a aprendizagem organizacional (Howard, 

2002; Rahman et al., 2016; Khari & Sinha, 2018; Islam et al., 2019; Foster & Foster, 2019; 

Jeon & Choi, 2020), bem como para o desempenho organizacional (Jurkiewicz & Giacalone, 

2004; Daniel, 2010; Petchsawang & Duchon, 2012; Garg, 2018). 

Embora a espiritualidade no local de trabalho seja cada vez mais considerada como uma 

importante área de estudo e os estudos citados no parágrafo anterior atestem o aumento do 

interesse por este tema, a forma como a espiritualidade se relaciona com outras variáveis 

organizacionais precisa ser estudada com mais profundidade (Garg, 2018). Islam et al. (2019) 

fazem uma crítica à forma como a espiritualidade tem sido tratada no local de trabalho, pois 

argumentam que ao descobrirem que a espiritualidade no local de trabalho pode ser utilizada 

para melhorar o desempenho organizacional, as organizações tendem a fomentar a prática da 

espiritualidade somente com a finalidade de alcançar metas e objetivos ao invés de 

verdadeiramente se preocuparem com o bem-estar espiritual de seus colaboradores. No entanto, 

Garg (2018) e Jeon e Choi (2020) entendem que não há como separar os benefícios individuais 

e os benefícios organizacionais que a espiritualidade no local de trabalho proporciona, 

entendendo ainda que a melhoria do desempenho organizacional é um objetivo legítimo e que 

as empresas devem encarar a espiritualidade como um recurso que pode ser utilizado para este 

fim. Desta forma, a questão que norteia esta pesquisa é: qual a influência que a espiritualidade 

no local de trabalho exerce na relação da capacidade de aprendizagem e o desempenho 

organizacionais? 

A problemática apresentada determina o objetivo geral desta pesquisa, que é avaliar a 

influência da espiritualidade no local de trabalho na relação da capacidade de aprendizagem 

organizacional com o desempenho organizacional. Percebe-se que o termo “espiritualidade” é 



 
provocativo. A própria natureza do assunto é profundamente pessoal e muitas pessoas ficam 

tensas com a introdução deste tema no mundo dos negócios (Howard, 2002). Methta e Joshi 

(2010) lembram que à medida que crescemos em nossa capacidade de falar abertamente sobre 

espiritualidade, sem dúvida encontraremos diferenças em nossos pontos de vista e 

enfrentaremos conflitos, mas também poderemos descobrir novos entendimentos sobre nosso 

trabalho e encontrar novas maneiras de enfrentar algumas das dificuldades que nos cercam na 

vida organizacional. 

 

FUNDAMENTAÇÃO TEÓRICA 

 

Espiritualidade no local de trabalho 

A espiritualidade é um fenômeno presente nas organizações (Ashmos & Duchon, 2000; 

Howard, 2002; Giacalone & Jurkiewicz, 2010; Beheshtifar & Zare, 2013; Garg, 2018) e cada 

vez mais as pessoas querem saber sobre as implicações da espiritualidade em seu trabalho 

(Mehta & Joshi, 2010; Karakas, 2010; Garg, 2018; Foster & Foster, 2019). Essa constatação 

permite que cada pessoa descubra que a sua sobrevivência não depende somente de alimento, 

mas também de coisas intangíveis como o amor, a aceitação, a paz de espírito, sensação de 

realização e propósito, entre outros (Deshpande, 2012). Jurkiewicz e Giacalone (2004) afirmam 

que os elementos que constituem a espiritualidade são diversos e inegáveis e que a 

espiritualidade é um fenômeno individual, uma experiência interior da pessoa, resultante de um 

processo de autoconhecimento desenvolvido ao longo da vida. Essa espiritualidade é construída 

pelas próprias pessoas, pautada na cultura, sistema de valores e crenças que moldam o meio em 

que a pessoa está inserida (Rego et al., 2008). Berger e Luckmann (2004) citam que há 

experiências individuais que são resultantes de um processo desenvolvido no social, construídas 

ao longo dos anos e transmitidas por meio dos valores e códigos de conduta daquela sociedade. 

Para Rego et al. (2008) e Thakur e Singh (2016), a mesma dinâmica acontece nas organizações, 

pois a espiritualidade vivenciada na empresa é construída e transmitida dos níveis mais 

estratégicos até os níveis mais operacionais, fazendo, assim, parte da sua cultura. Da mesma 

forma, as pessoas carregam a sua espiritualidade para dentro das organizações e lá podem 

influenciar o ambiente em que estão inseridas.  

A abordagem da espiritualidade no local de trabalho tem sido cada vez mais vista com 

credibilidade como um apoio às práticas de Recursos Humanos, pois o aspecto espiritual no 

local de trabalho reduz o stress, aumenta a criatividade e a capacidade de resolver problemas 

(Garg, 2018). Para Rego et al. (2008), a espiritualidade é um processo contínuo de evolução e 

autoconhecimento que culmina na realização pessoal e resulta em uma forma diferente de 

pensar e agir no mundo. De forma semelhante, Thakur e Singh (2016) atribuem à espiritualidade 

a responsabilidade de fornecer um propósito, um significado, um sentido para a vida. Além 

disso, Ashmos e Duchon (2000) afirmam que a espiritualidade é uma forma de conectar o 

colaborador com a empresa por meio da formação de equipes que têm a facilidade de atuar de 

forma coesa e, em semelhante pensamento, Beheshtifar e Zare (2013) comentam que a 

espiritualidade no local de trabalho envolve o esforço para descobrir o propósito de vida do 

indivíduo, para que este desenvolva uma forte conexão com colegas e outras pessoas no 

trabalho e encontre consistência e alinhamento entre suas crenças individuais e os valores 

organizacionais.  

As implicações da espiritualidade são diversas e não se limitam ao universo individual 

do ser humano. Mitroff e Denton (1999) propõem que a escolha que confronta a humanidade 

neste momento não é se as organizações podem se tornar mais espirituais, mas como elas 

podem. Esta afirmação é reforçada pelas palavras de Rego et al. (2008), que lembram que a 



 
espiritualidade contribui para a imagem social da organização ao estimular que seus 

colaboradores adotem ações voltadas para o bem-comum e para a preservação do meio 

ambiente. Karakas (2010) e Garg (2018) comentam que a espiritualidade no local de trabalho 

também contribui para aumentar a integração da empresa com a comunidade local, com seu 

país e com o planeta como um todo, fornecendo uma imagem positiva da organização para além 

da prestação do serviço ou venda de um produto. Além disso, os líderes estão começando a 

entender melhor o impacto que seu comportamento tem sobre os outros, sobre as organizações 

e a sustentabilidade do planeta (Mehta & Joshi, 2010) e à medida que crescemos em nossa 

capacidade de falar explicitamente sobre espiritualidade, sem dúvida encontraremos diferenças 

em nossos pontos de vista e enfrentaremos conflitos, mas também poderemos descobrir novos 

entendimentos sobre nosso trabalho e encontrar novas maneiras de enfrentar algumas das 

dificuldades que nos cercam na vida organizacional (Howard, 2002). 

 

Capacidade de aprendizagem organizacional 

Ao afirmar que é por meio da aprendizagem que ampliamos nossa capacidade de criar 

e de fazer parte do processo generativo da vida, Peter Senge apresentava o conceito de 

aprendizagem organizacional dentro da sua filosofia da “quinta disciplina” (Senge, 1990). A 

aprendizagem organizacional é um processo pelo qual a empresa desenvolve novos 

conhecimentos e insights a partir de experiências comuns vivenciadas pelas pessoas, a começar 

do processamento de informações que provocam mudanças de comportamento potenciais no 

meio em que estas pessoas estão presentes (Deshpande, 2012).  Howard (2002) afirma que o 

aprendizado envolve o processo de descobrir quais perguntas fazer, bem como o processo de 

encontrar respostas. Neste sentido, Baruch (2010) afirma que a aprendizagem organizacional 

pode ser vista como uma ferramenta, alavanca ou filosofia para mudanças e renovações 

sustentáveis nas organizações em ambientes de rápidas mudanças. 

A aprendizagem compreende um processo dinâmico de criação, aquisição e integração 

de conhecimentos com o objetivo de melhorar o desenvolvimento da organização por meio de 

novas iniciativas, como as tecnológicas, produtivas ou comerciais (Frizzo & Gomes, 2017). 

Baruch (2010) entende que uma organização aprendiz é aquela que cria, adquire e transfere 

conhecimentos e que muda seu comportamento com base nos novos conhecimentos e ideias, ao 

passo que Park et al. (2004) afirmam que a aprendizagem organizacional é a forma que as 

organizações constroem, suplementam, mantém e organizam o conhecimento de suas atividades 

rotineiras, sua cultura, e também como se adaptam e desenvolvem a eficiência para melhorar 

resultados com as aptidões e habilidades da sua força de trabalho. Por conta disto, Senge (1990) 

defende que o aprendizado deve ocorrer em equipes. Seu raciocínio baseia-se no princípio de 

que um grupo de pessoas funciona melhor quando funciona como um todo. 

Embora inspiradora, Baruch (2010) afirma que a aprendizagem organizacional 

apresentada por Senge (1990) era difícil de ser traduzida em um modelo que permitisse a 

avaliação sistemática dos processos de criação da aprendizagem organizacional. Afirmava que 

faltavam conceitos estruturais baseados em um conjunto de antecedentes e resultados 

identificados (Baruch, 2010). Assim, surge o conceito de capacidade de aprendizagem, que é 

definida como as características organizacionais e gerenciais que facilitam o processo de 

aprendizagem organizacional ou que permitem que uma organização aprenda, resultando assim 

no desenvolvimento de uma organização que aprende (Chiva & Alegre, 2009), sendo também 

um elemento-chave para favorecer o desempenho organizacional, despertando o interesse em 

descobrir como gerar ambientes com alta capacidade de aprendizagem organizacional (Mallén 

et al., 2016).   



 
A aprendizagem organizacional envolve o movimento do conhecimento em diferentes 

níveis como, por exemplo, quando o conhecimento ocorre no nível de grupo para o nível 

organizacional e vice-versa (Chiva & Alegre, 2009). Já a capacidade de aprendizagem 

organizacional pode ser definida como processos que permitem este fluxo de conhecimento 

(Deshpande, 2012). O fato é que os gerentes precisam criar e apoiar um processo de 

aprendizagem (Cegarra-Navarro et al., 2017) e que essa aprendizagem ajude a interpretar e 

decidir como criar e agir em circunstâncias particulares (Howard, 2002). Assim, a capacidade 

de aprendizagem organizacional consiste em processos, características ou estruturas que 

melhoram o compartilhamento, aquisição e utilização adequada do conhecimento dentro ou 

fora da organização (Chiva et al., 2007). A capacidade de aprendizagem organizacional é um 

constructo multidimensional, que mede e identifica características e práticas organizacionais 

cruciais que promovem e facilitam a aprendizagem organizacional (Alegre & Chiva, 2008) e 

que não pode ser aumentada somente por meio da utilização de softwares (Park et al., 2004). 

Isto faz com que a capacidade de aprendizagem organizacional seja um processo sequenciado, 

que leva em consideração o aprendizado interno, mas que não necessariamente ocorre de forma 

consciente (Deshpande, 2012). 

 

Desempenho organizacional 

O desempenho organizacional significa a eficácia de uma organização no alcance de 

seus objetivos (Rehman et al., 2019). Para Ngugi et al. (2021), o desempenho organizacional 

compreende a geração de resultados de uma organização, medida em relação aos seus resultados 

pretendidos. Na mesma linha, Migdadi (2019) comenta que desempenho organizacional pode 

ser definido como a capacidade da organização de alcançar objetivos usando seus recursos de 

forma eficiente e eficaz. O desempenho organizacional é medido tanto em termos quantitativos 

como qualitativos e é alcançado por meio dos funcionários, organizados em equipe e 

departamentos (Rehman et al., 2019). Ter um bom desempenho é essencial para as 

organizações, especialmente naquele ambiente onde enfrentam maior concorrência (Paais & 

Pattiruhu, 2020; Ngugi et al., 2021).  

Esta contextualização se faz importante porque o desempenho organizacional é um 

indicador vital do sucesso ou fracasso de qualquer organização (Santos & Brito, 2012). Além 

disso, o desempenho organizacional tem um papel vital na existência de qualquer tipo de 

organização, como organizações com e sem fins lucrativos (Paais & Pattiruhu, 2020; Ngugi et 

al., 2021). Islam et al. (2019) afirmam que o desempenho e a produtividade dos funcionários 

estão fortemente associados ao ambiente de trabalho, destacando que os funcionários são o 

verdadeiro ativo de qualquer organização, o que exige o comprometimento organizacional em 

atender suas necessidades sociais e emocionais. Como tal, os recursos humanos precisam ser 

gerenciados profissionalmente a fim de criar um equilíbrio entre as necessidades dos 

funcionários e as demandas e capacidades da organização (Paais & Pattiruhu, 2020). Nesta 

linha, deve-se considerar que cada funcionário tem anseios ou necessidades, incluindo a 

necessidade de obter recompensas, tanto materiais quanto não-materiais (Ashmos & Duchon, 

2000; Jurkiewicz & Giacalone, 2004).  

O sucesso e o desempenho de uma pessoa no trabalho são determinados pelo seu nível 

de competência e profissionalismo, mas a falta de atenção e reconhecimento resultarão na 

diminuição da motivação para com o trabalho e, consequentemente, para com o desempenho 

da organização (Amin et al., 2018). Por conta disto, os gestores precisam criar um ambiente 

organizacional por meio da formação de uma cultura de trabalho, para que os funcionários se 

sintam estimulados a desempenhar o seu papel da melhor forma a fim de atingir altos níveis de 

desempenho (Paais & Pattiruhu, 2020). Assim, a satisfação das pessoas, se traduz na capacidade 



 
de uma empresa para atrair e reter funcionários e diminuir as taxas de rotatividade (Ngugi et 

al., 2021). Fica claro que o desempenho organizacional depende do desempenho individual, ou 

seja, a produtividade individual contribui para o bom desempenho organizacional (Islam et al., 

2019). 

 

Hipótese de estudo 

Em um nível macro, a exploração da ligação positiva entre a espiritualidade no local de 

trabalho e a capacidade de aprendizagem organizacional evidencia a conexão entre estes 

constructos (Giacalone & Jurkiewicz, 2010). Além disso, a espiritualidade em um ambiente 

organizacional pode influenciar as práticas da equipe sobre o conhecimento intelectual, bem 

como a capacidade de criar uma cultura de compartilhamento de conhecimento, o 

desenvolvimento da capacidade de pensamento e a posse de uma mente refinada, 

despreocupada com coisas materiais (Rahman et al., 2016). Deshpande (2012) também informa 

que a espiritualidade organizacional influencia a capacidade de aprendizagem organizacional, 

o que exerce impacto positivo nos colaboradores e nas práticas e resultados organizacionais. 

Para justificar o investimento em qualquer processo, os gestores se concentram nos resultados 

obtidos por suas organizações, enfatizando o aumento do desempenho e dos lucros e a redução 

dos custos da transformação (Anwar et al., 2013).  

Embora a espiritualidade no local de trabalho seja um tanto imaterial, há aspectos 

visíveis que podem ser mensurados, gerenciados e que podem prover importantes informações 

para a melhoria do desempenho organizacional (Jurkiewicz & Giacalone, 2004). Práticas 

ligadas ao desenvolvimento do ser humano aprimoram as habilidades e o conhecimento dos 

trabalhadores, sua vontade de se esforçar e expressar seus talentos (Amin et al., 2018). Para 

Foster e Foster (2019), há que se questionar como empregadores e empregados navegam pela 

área cinzenta inexplorada que é cercada pelas necessidades espirituais individuais do 

empregado. Argumentam que, em tais casos, as habilidades e atributos pessoais do indivíduo 

para lidar com este assunto, juntamente com as relações entre funcionários e gestores, poderiam 

ter um impacto sobre o potencial de alcançar um resultado satisfatório para todas as partes no 

que diz respeito à prática da espiritualidade dentro das organizações (Foster & Foster, 2019). 

Uma organização na qual os funcionários estão conectados uns com os outros e com os 

objetivos organizacionais terão melhoria no desempenho geral (Hooi, 2019), pois Marques et 

al. (2005) sugerem que em um ambiente espiritualizado, os colegas de trabalho estarão 

engajados no desempenho organizacional, o que se refletirá em apoio, compreensão e confiança 

elevada. Organizações em que a espiritualidade se faz presente no local de trabalho são mais 

produtivas do que organizações sem orientação espiritual. Consequentemente, empresas não 

orientadas à espiritualidade reduzem a autoestima dos funcionários, o que, diminui o esforço 

em prol de melhor desempenho (Giacalone & Jurkiewicz, 2010). Marques et al. (2005) afirmam 

que a espiritualidade no local de trabalho é uma experiência de interconexão e confiança entre 

aqueles envolvidos em um processo de trabalho, resultando em um desempenho geral 

melhorado, que é finalmente traduzido em excelência organizacional sustentável. 

A capacidade de aprendizagem organizacional exerce impacto positivo sobre o 

desempenho organizacional. Gomes et al. (2021) defendem que é essencial desenvolver 

processos de aprendizagem organizacional para que as empresas superem desafios do mercado, 

surpreendam seus clientes e melhorem seu desempenho organizacional. Pesquisas de Pham e 

Hoang (2019) e Migdadi (2019) mostraram que a capacidade de aprendizagem organizacional 

tem efeito positivo no desempenho organizacional. Para Pham e Hoang (2019), os gestores 

devem entender a capacidade de aprendizagem organizacional a fim de fazer uso delas de forma 

eficaz para alcançar os objetivos de desempenho de negócios da empresa. Da mesma forma, há 



 
estudos que mostram o impacto da espiritualidade no local de trabalho sobre o desempenho 

organizacional (Amin et al., 2018; Garg, 2018; Hooi, 2019; Foster & Foster, 2019; Paais & 

Pattiruhu, 2020). A espiritualidade no local de trabalho afeta positivamente o desempenho dos 

funcionários e, consequentemente, o desempenho organizacional (Deshpande, 2012; 

Petchsawang & Duchon, 2012), sendo considerada um ponto importante para as organizações 

que desejam melhorar o seu desempenho (Islam et al., 2019). Com base nisto, é apresentada a 

hipótese que orienta esta pesquisa 

 

H1: Quanto maior a espiritualidade no local de trabalho, maior será a influência da capacidade 

de aprendizagem organizacional no desempenho organizacional. 

 

A figura 1 apresenta o constructo elaborado para este estudo. 

 
Figura 1: Constructo da pesquisa. 

 

Fonte: Elaborado pelo autor (2025). 

 

METODOLOGIA 

A pesquisa utilizada para esta tese se enquadra no método hipotético-dedutivo, pois foi 

criada uma hipótese cuja validade foi testada a fim de explicar o fenômeno proposto nesta 

pesquisa (Marconi & Lakatos, 2017). No que diz respeito a sua natureza, trata-se de uma 

pesquisa aplicada, pois, de acordo com Gil (2019), a pesquisa aplicada, abrange estudos 

elaborados com a finalidade de resolver problemas identificados no âmbito das sociedades em 

que os pesquisadores vivem. A abordagem desta pesquisa é quantitativa, pois tem a finalidade 

de quantificar dados e o seu tratamento será efetuado por meio de técnicas estatísticas (Marconi 

& Lakatos, 2017).  

Nesta pesquisa foram utilizados modelos lineares hierárquicos (MLH). Segundo Luna e 

Olinda (2015), a modelagem linear hierárquica é uma análise regressiva ordinária, baseada na 

regressão de mínimos quadrados, que leva em conta a estrutura hierárquica dos dados, ou seja, 

dados aninhados onde grupos de unidades são aglutinados de forma organizada. Para a 

modelagem linear hierárquica foi utilizado o método Evaluation Based on Distance from 

Average Solution (EDAS), proposto por Ghorabaee et al. (2015) e que pode ser utilizado para 

resolução de problemas multicriteriais.  

Por meio do método EDAS, os dados das variáveis desta pesquisa foram aglutinados 

para que cada variável apresentasse um resultado agrupado. Em seguida, os dados aglutinados 

foram inseridos no software SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) para fins de 

agrupamento da variável moderadora de acordo com os níveis de espiritualidade utilizados para 

a modelagem linear hierárquica proposta para esta pesquisa: espiritualidade baixa, média e alta. 

O agrupamento da variável moderadora em torno dos níveis de espiritualidade foi feito por 

meio de uma análise de cluster por K-médias. Posteriormente, foi utilizada uma equação de 

nível 1 que possibilitou analisar a hipótese proposta nesta pesquisa (conforme figura 2), que 



 
propõe que quanto maior a espiritualidade no local de trabalho (ESP), maior será a influência 

da capacidade de aprendizagem organizacional (CAO) no desempenho organizacional (DO). 

 
Figura 2: Equação de nível 1 para análise da hipótese desta pesquisa. 

 
Fonte: Elaborado pelo autor (2025). 

 

No que diz respeito aos objetivos, esta pesquisa é descritiva, pois visa descrever as 

características de determinada população ou fenômeno ou o estabelecimento de relações entre 

variáveis (Hair Jr. et al., 2009). Em relação aos procedimentos adotados, esta pesquisa se 

enquadra como levantamento ou survey, pois, a partir do uso de questionários, é feita uma 

descrição quantitativa de tendências e opiniões de uma população e testes para associações entre 

variáveis, a partir de uma amostra (Hair Jr. et al., 2009; Malhotra, 2012). Participaram da 

pesquisa 503 colaboradores de uma empresa do setor de varejo alimentício localizada no estado 

de Minas Gerais (MG). A amostra consistiu em funcionários que atuam em vários setores, nos 

níveis tático e operacional da empresa. Os respondentes atribuíram notas de 1 (discordo 

totalmente) a 5 (concordo totalmente), de acordo com a escala Likert, para cada uma das 

questões propostas nas ferramentas de pesquisa utilizadas para analisar as variáveis. As 

ferramentas foram aplicadas com a finalidade de atender ao objetivo desta pesquisa, que é 

avaliar o efeito moderador da espiritualidade no local de trabalho na relação entre a capacidade 

de aprendizagem organizacional e o desempenho organizacional. 

 Para avaliar a capacidade de aprendizagem organizacional, foi utilizado o 

instrumento elaborado por Alegre e Chiva (2008), que consiste em 14 questões, organizadas em 

cinco dimensões distintas: experimentação, assunção ao risco, interação com o ambiente 

externo, diálogo e decisão participativa. Para analisar a espiritualidade no local de trabalho, foi 

utilizada a ferramenta proposta por Rego et al. (2007), que consiste em 17 questões distribuídas 

em cinco dimensões distintas: sentido de comunidade na equipe, alinhamento com os valores 

da organização (pertencimento), sentido de préstimo à comunidade, alegria no trabalho e 

oportunidade para vida interior. Para identificar o desempenho organizacional, optou-se pelo 

constructo desenvolvido por Santos e Brito (2012), que utiliza quatro variáveis: satisfação do 

consumidor, satisfação do colaborador, performance ambiental e projetos sociais.  

 

ANÁLISE E DISCUSSÃO DOS RESULTADOS 

A primeira análise feita pelo software SPSS mostrou o agrupamento por níveis de 

espiritualidade, conforme exposto no quadro 1: 

 
Quadro 1: Número de casos por nível de espiritualidade. 

Resumo de processamento de casos 

 Rótulo Contagem Porcentagem  

Nível 

1 Baixa 125 24,8% 

2 Média 165 32,8% 

3 Alta 213 42,3% 

Total  503  

Fonte: Elaborado pelo autor (2025). 

Em seguida, foram feitas as estimativas dos efeitos fixos na relação da variável 

independente CAO com a variável dependente DO. A regressão linear entre as variáveis 



 
independente e dependente foi moderada pelos níveis de espiritualidade definidos 

(1=Espiritualidade Baixa; 2=Espiritualidade Alta). Os resultados são apresentados no quadro 2: 

 
Quadro 2: Estimativa de efeitos fixos da variável DO. 

Estimativas de efeitos fixosa 

Parâmetro Estimativa Erro  gl t Sig. Intervalo de Confiança 95% 

Limite inferior Limite superior 

Intercepto ,205660 ,051245 503,000 4,013 ,000 ,104979 ,306340 

CO ,758317 ,059334 503,000 12,781 ,000 ,641745 ,874889 

[ESP=1] ,019257 ,058290 503,000 2,110 ,034 -,095265 ,133780 

[ESP=2] ,052738 ,062436 503,000 2,845 ,029 -,069929 ,175405 

[ESP=3] 0b 0 . . . . . 

[ESP=1] * CAO -,287886 ,100910 503,000 -2,853 ,005 -,486143 -,089629 

[ESP=2] * CAO -,167748 ,084120 503,000 -1,994 ,047 -,333019 -,002478 

[ESP=3] * CAO 0b 0 . . . . . 

a. Variável Dependente: DO. 

b. Este parâmetro é configurado para zero porque é redundante. 

Fonte: Elaborado pelo autor (2025). 

 

A partir dos dados do quadro 2, foram criadas as equações para o efeito moderador dos 

diferentes níveis da variável ESP na relação entre as variáveis CAO e DO, conforme 

apresentado no quadro 3: 

 
Quadro 3: Equações para o efeito moderador dos níveis de espiritualidade na relação entre CAO e DO. 

Espiritualidade Baixa 

 

 

𝐷𝑂 = (0,205 + 0,019)⏟          
0,224

+ (0,758 − 0,288)⏟          
0,470

𝐶𝐴𝑂 = 0,224 + 0,470𝐶𝑂 

Espiritualidade Média 

 

 

𝐷𝑂 = (0,205 + 0,053)⏟          
0,258

+ (0,758 −  0,167)⏟          
0,591

𝐶𝐴𝑂 = 0,258 + 0,591𝐶𝑂 

Espiritualidade Alta 

(Grupo de Referência) 
𝐷𝑂 = (0,205 + 0,000)⏟          

0,205

+ (0,758 + 0,000)⏟          
0,758

𝐶𝐴𝑂 = 0,205 + 0,758𝐶𝑂 

Fonte: Elaborado pelo autor (2025). 

 

A partir das equações apresentadas, foi elaborado um gráfico a fim de mostrar o efeito 

moderador dos diferentes níveis de espiritualidade na relação entre a variável independente 

CAO e a variável dependente DO.  

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 
 

Figura 3: Efeito moderador dos diferentes níveis de espiritualidade na relação entre as variáveis CAO e DO. 

 
Fonte: Elaborado pelo autor (2025). 

 

Com base no gráfico apresentado na figura 3, foi possível evidenciar que os níveis de 

espiritualidade exercem efeito moderador positivo sobre a relação entre as variáveis CAO e 

DO. O gráfico também mostra que, quanto mais alto for o nível de espiritualidade, maior é o 

efeito moderador que esta variável exerce sobre a relação entre as variáveis CAO e DO, o que 

permite confirmar a hipótese desta pesquisa. O gráfico mostra que o efeito moderador do nível 

de espiritualidade aumenta na medida em que a relação entre as variáveis independente e 

dependente se intensifica, pois, conforme a relação entre as variáveis se torna mais forte, 

observa-se que o nível de espiritualidade alto exerce a maior moderação (valor mais alto = 

0,985), seguido do nível de espiritualidade médio (valor mais alto = 0,851) e o nível de 

espiritualidade baixo (valor mais alto = 0,648). 

Alguns estudos mostram que a espiritualidade no local de trabalho influencia 

positivamente na capacidade de aprendizagem organizacional, a exemplo de Marques et al. 

(2005), que mostram que a espiritualidade no local de trabalho impacta positivamente a 

capacidade de aprendizagem organizacional e Khari e Sinha (2018), que defendem que a 

espiritualidade no local de trabalho aumenta a atitude dos funcionários em relação à 

aprendizagem organizacional. Foster e Foster (2019) alertam que mais atenção deve ser dada 

aos fatores intangíveis do mundo dos negócios, como a espiritualidade. Na mesma linha de 

raciocínio, Khari e Sinha (2018) comentam que as organizações devem dar atenção não somente 

aos seus aspectos materiais, mas também promover condições para um ambiente espiritual e 

Singh et al. (2021) lembram que as pesquisas sobre a espiritualidade no local de trabalho 

evidenciam as consequências favoráveis da adoção da espiritualidade no ambiente 

organizacional em termos de identificação com os valores da organização, comprometimento e 

desempenho.  

A pesquisa de Rahman et al. (2016) mostrou que a espiritualidade no local de trabalho 

é um dos pré-requisitos mais críticos para a aprendizagem organizacional e que a espiritualidade 

no local de trabalho tem um impacto significativo na capacidade de aprendizagem 

organizacional. Além disso, Vasconcelos (2018) afirma que a espiritualidade no local de 

trabalho influencia as atitudes dos funcionários para com a aprendizagem, criando, desta forma, 

uma organização que aprende. Na mesma linha de raciocínio, Hooi (2019) defende que as 
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pessoas são os principais agentes de aprendizagem organizacional, o que significa que o 

desenvolvimento das habilidades e da motivação para aprender tem um efeito positivo direto 

na aprendizagem organizacional. 

A espiritualidade no local de trabalho também afeta positivamente o desempenho dos 

funcionários e, consequentemente, o desempenho organizacional (Deshpande, 2012; 

Petchsawang & Duchon, 2012), sendo considerada um ponto importante para as organizações 

que desejam melhorar o seu desempenho (Islam et al., 2019). Além disso, Amin et al. (2018) e 

Garg (2018) afirmam que a espiritualidade no local de trabalho aumenta o comprometimento 

das pessoas para com o desempenho organizacional. Hooi (2019) afirma que toda e qualquer 

prática ligada à gestão de pessoas que melhore a percepção do clima organizacional irá trazer 

impactos positivos para o desempenho da firma. 

 

CONCLUSÃO E CONTRIBUIÇÕES 

A forma como as pessoas percebem sua carreira mudou, fazendo com que vejam no 

trabalho uma oportunidade de fazer uma diferença positiva no mundo. Por outro lado, a 

globalização e o consequente aumento nas relações entre as organizações têm levado gestores 

a buscarem diferenciais que os possibilitem melhorar a vantagem competitiva das empresas. A 

complexidade crescente desta relação entre carreira, mercado de trabalho e empresas tem 

ressaltado uma tendência em buscar o entendimento sobre se a espiritualidade no local de 

trabalho possui alguma relação com a capacidade de aprendizagem e o desempenho 

organizacionais e se estas relações são gerenciáveis. Neste sentido, a fim de avançar no 

conhecimento acadêmico e oferecer insights para gestores, diversas propostas teóricas e 

empíricas têm sido desenvolvidas. Observam-se distinções de correntes de pensamento – 

sobretudo a respeito da espiritualidade no local de trabalho – o que acaba gerando pluralidade 

nos conhecimentos propostos. É neste contexto que esta pesquisa está inserida, buscando 

oferecer uma visão adicional sobre espiritualidade no local de trabalho, capacidade de 

aprendizagem e desempenho organizacionais. 

Acredita-se que a espiritualidade pode melhorar a vida das pessoas dentro e fora das 

organizações, sendo benéfica às empresas e à sociedade. Esta questão não é uma crítica ao 

estudo com viés funcionalista sobre a espiritualidade no local de trabalho, mas sim um 

indicativo de um caminho pelo qual este tema pode seguir. Alguns estudos apontam que a 

espiritualidade no local de trabalho pode ser gerenciada, estimulada e comunicada (Benefiel, 

2003; Jurkiewicz & Giacalone, 2004). Há estudos que argumentam que a espiritualidade no 

local de trabalho deve ser estudada com mais atenção, mas como uma variável moderadora nas 

pesquisas (Mehta & Joshi, 2010; Garg, 2018) e esta pesquisa procurou atender a esta 

recomendação, considerando a espiritualidade no local de trabalho como uma variável 

moderadora na relação entre a capacidade de aprendizagem organizacional e o desempenho 

organizacional.  

O objetivo desta pesquisa é avaliar a influência da espiritualidade no local de trabalho 

na relação da capacidade de aprendizagem organizacional com o desempenho organizacional. 

A busca por uma resposta relevante e cientificamente fundamentada para este objetivo foi feita 

por meio da investigação de uma hipótese elaborada a partir da literatura nas áreas de 

aprendizagem organizacional, desempenho organizacional e espiritualidade no local de 

trabalho. Os resultados permitem responder ao objetivo da pesquisa, pois evidenciaram que a 

espiritualidade no local de trabalho exerce efeito moderador positivo sobre a relação entre as 

variáveis CAO e DO. Também foi evidenciado que, quanto mais alto for o nível de 

espiritualidade, maior é o efeito moderador que esta variável exerce sobre a relação entre as 

variáveis CAO e DO. A confirmação da hipótese trouxe considerações adicionais sobre como 



 
reconhecer e incorporar oportunidades para aproveitar a espiritualidade das pessoas para 

aumentar a capacidade de aprendizagem organizacional e o desempenho organizacional.  

A presença da espiritualidade no local de trabalho leva os colaboradores a acreditar 

ainda mais que seus esforços fazem a diferença para os resultados organizacionais, pois uma 

equipe mais produtiva se motiva e se inspira para obter melhores resultados. Com base nisso, 

cabe destacar que esta pesquisa contribui para o campo da gestão estratégica das organizações 

ao apresentar ferramentas que permitem analisar as variáveis propostas neste estudo, suas 

relações e, a partir daí, elaborar planos de ação a fim de possibilitar a gestão destas variáveis, 

sobretudo a espiritualidade no local de trabalho. Também contribui para o meio social pelo fato 

de a espiritualidade no local de trabalho ter uma influência positiva no bem-estar das pessoas, 

além de levar a uma melhor saúde física, psicológica e espiritual do trabalhador. 

Como recomendação para estudos futuros, cabe avaliar a forma que a espiritualidade no 

local de trabalho se relaciona com outras variáveis organizacionais, especialmente os estilos de 

liderança e o Work Life Balance. Esta indicação está pautada na análise da literatura que foi 

utilizada para este trabalho, pois há estudos que associam a espiritualidade no local de trabalho 

ao conceito de liderança (Samul, 2019; Pio & Lengkong, 2020; Al Eid et al., 2021), bem como 

estudos que associam a espiritualidade no local de trabalho ao Work Life Balance (Dewi et al., 

2020; Indradevi, 2020; Putri & Amran, 2021). Além disso, é oportuno aprofundar esta pesquisa, 

utilizando como campo de estudo outros relevantes setores econômicos, tais como o varejo, a 

área de tecnologia e o terceiro setor a fim de comparar os resultados desta pesquisa com outros 

setores da Economia. 

Apesar do aspecto funcionalista desta pesquisa e de outros estudos sobre o assunto, a 

espiritualidade no local de trabalho permanece sendo um tema permeado pela subjetividade e 

que demanda uma mudança de paradigma nas organizações, para que estas adotem uma 

perspectiva mais ampla ao assumir responsabilidades para com o mundo em que atuam, fazendo 

com que o bem coletivo seja tão importante quanto o resultado financeiro. É importante lembrar 

que as organizações também devem ter como objetivo o bem-estar das pessoas, o 

desenvolvimento do senso de pertencimento e propósito para com o trabalho, de forma que os 

colaboradores se sintam cada vez mais comprometidos com suas atividades e para com a 

empresa, gerando, assim, resultados positivos para si e para as organizações.  
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