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Introducdo

A perspectiva de as organizagdes atingirem o seu propésito esté articulada, presentemente, & Espiritualidade Organizacional, havendo, inclusive, a
possibilidade de apreender as contribuigdes decorrentes dessa configuragdo na dinémica vigente nos ambientes corporativos. Nesse sentido, torna-se relevante
0 vinculo com os gestores e demais membros da corporagdo. No tocante a Espiritualidade, as posi¢des de Wolff (2016) sinalizam para a pré-disposi¢éo do
individuo em dar sentido a sua vidainterior, ndo estando tdo somente relacionada a religiosidade. Segundo o ponto de vista social, a Espiritualidade contribui
para que os individuos canalizem o potencial humano, propiciando atitudes e comportamento compativeis as demandas val orizadas e reconhecidas pelos
grupos aos quais pertencem (VASCONCEL OS, 2008). Ao focalizar os contextos social e coletivo, apreende-se que a Espiritualidade se refere a capacidade de
abstrair a concepgéo de Humanidade sob alente coletiva e, consequentemente, adotar a compreensdo de pertencimento a esse coletivo. Indo ao encontro das
condi¢oes destacadas, o0 estudo pretende, também, identificar em que medida a Sustentabilidade se faz presente a partir da Espiritualidade. Vé&-se, portanto,
gue a Sustentabilidade implica no equilibrio das varidveis: social, econdmica e ambiental, demandando pelo resgate de agdes individuais e/ou coletivas, suas
tendéncias, retrocessos e avangos subsequentes. No ambito corporativo, deparamo-nos com condi¢des facilitadoras e/ou dificultadoras que impactam os
relacionamentos interpessoais, trazendo a tona anseios, expectativas e necessidades individuais, focalizando a Qualidade de Vidano Trabalho (QVT). O
conceito de QVT proposto pela Organizagdo Mundial da Salide (OMS), refere-se a percepgéo do individuo e de sua posi¢ao na vida, no ambito da cultura,
envolvendo os valores, crengas, objetivos especificos a cadaum (WORLD HEALTH ORGANIZATION, 1997). Torna-se evidente que as mudangas vigentes
no contexto do trabal ho influenciam os niveis de percepcao dos colaboradores. No decorrer das alteragdes existentes no contexto social e, em especifico, no
ambiente organizacional, tem-se constatado avangos e retrocessos quanto a QV'T, ou seja, de uma condigdo mais rigida quanto as jornadas, fardo bracal e as
condigdes materiais e os determinantes do comportamento emocional envolvidos a humanizagdo, aterando significativamente o contexto sicio-
organizacional. Por outro lado, as exigéncias estabel ecidas ao colaborador ampliaram-se havendo cobrancas quanto ao volume de trabal ho, gerando condicoes
mecanizadas e estressantes, ocasionando pressdo ao conformismo (PILATTI, 2007). A trajetéria percorrida a partir da humanizacdo das condigdes de trabalho
e de vida assumiu caracteristi cas especificas em distintos periodos das sociedades, inclusive no ambito nacional. E evidente de que inexiste uma alternativa
Unica para atender as demandas e expectativas dos colaboradores quanto a busca de melhores condi¢des de trabalho. A caracterizagdo da Qualidade de Vidae
apromogdo de bem-estar no contexto organizacional se vinculam aos determinantes da cultura organizacional como um sistema que concebe politicas,
diretrizes e agBes voltadas ao colaborador, na medida em que ele se compromete com as metas, propdsitos e crescimento institucional. De acordo com Tolfo,
Silva e Luna (2009), a Qualidade de Vida no contexto de trabalho se caracteriza por conteidos subyjetivos (necessidades intrinsecas) e objetivos (condigdes de
trabalho) o que significa a necessidade das organizages se voltarem aos fatores subjetivos e objetivos, no intuito de mobilizar as motivacoes e expectativas
dos colaboradores diante da necessidade de implementar estratégias de agdo que estejam sintonizadas com avidaindividual e coletiva, atreladas a
Espiritualidade Organizacional. Dessa forma, a apreenséo da Qualidade de Vida se manifesta nos ambientes de trabal ho associando-se aos determinantes
psicol 6gicos, sociolbgicos, ocupacionais e gerenciais. Esse conceito ndo € determinado isoladamente por fatores pessoais (necessidades, impul sos,
expectativas, desegjos, valores, entre outros), ou situacionais (tecnologia, fluxo de trabalho, clima e cultura organizacional, sistema de recompensas, condicdes
do sistema econdmico e politico), mas pela interacdo destes dois fatores: individuo e organizag8o. As organizagdes exercem influéncias acentuadas sobre os
estados mentais e emocionais dos individuos que as compdem; consequentemente, 0s sistemas organizacionais, grupos de trabalho, podem atuar como
determinantes integradores e enriquecedores as pessoas que dela fazem parte. No entanto, podem ocorrer condi¢des desagregadoras no clima vigente,
impactando na conduta individual e coletiva, gerando conflitos e inadaptacdes. Concebe-se que o clima organizaciona é, as vezes, consequéncia e, em outras,
condicionantes da Qualidade de Vida em uma organizag&o, assim como na postura dos colaboradores. Em vista disso, tem-se a posi¢éo de Limongi-Franga
(2004) assinalando que o colaborador se constitui como um ser em constante interagdo, implicando no processo de comunicagdo intra e interpessoal ,
correspondendo ao processo de socializag8o. A autora ainda sinaliza que o individuo, em seu trabalho e na vida social, necessita conviver com condigdes
valorativas e direcionadas a Qualidade de Vida, convergindo para a apropriagéo do sentido do trabalho em suavida.

Problema de Pesquisa e Objetivo

Em fungao do exposto anteriormente, questiona-se: qual a visdo dos docentes sobre Qualidade de Vida, Espiritualidade e Sustentabilidade no ambiente
organizacional ? No intuito de responder tal questionamento, o trabalho tem como objetivo: descrever a visdo dos docentes das instituigdes publicas e privadas,
quanto a Qualidade de Vida, Espiritualidade e Sustentabilidade no ambiente organizacional. No que tange aos caminhos especificos trilhados no estudo, tem-
se: 1. Levantar as concepgdes e instrumentos de pesquisa que sustentam a Espiritualidade néo religiosa, Qualidade de Vida e Sustentabilidade com enfoque
social; 2. Identificar como os docentes concebem a Qualidade de Vida, Espiritualidade e Sustentabilidade no ambiente de trabalho; 3. Analisar ainterface
entre: Qualidade de Vida, Espiritualidade e Sustentabilidade. Em resumo, estainvestigacdo centra-se na perspectiva de investigar a compreensao da Qualidade
de Vida, Espiritualidade e Sustentabilidade no ambiente organizacional, adotando como ponto de partida a literatura cientifica voltada & temética proposta,
subsidiada pela pesquisa empirica.

Fundamentacao Tedrica

A opg&o pelo tema Qualidade de Vida, Espiritualidade e Sustentabilidade nas Organizagdes possibilitou a apreensdo de constructos tedricos que subsidiaram a
realizacdo deste estudo. Adotou-se como referencial os seguintes constructos: Espiritualidade néo religiosa nas Organizactes, Senso de propdsito sob a
perspectiva dos colaboradores internos; e as concepgdes de Qualidade de Vida no trabalho. 3.1 ESPIRITUALIDADE NAO RELIGIOSA NO AMBITO DAS
ORGANIZACOES A integracio da espiritualidade no contexto empresarial tem recebido uma atenc&o crescente de académicos, profissionais e lideres
empresariais nos Ultimos anos. Busca-se examinar a relevancia da espiritualidade nas empresas, focalizando a perspectiva das pessoas envolvidas e sua relagdo
com o Triple Bottom Line (TBL) e os Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS) da Organizagdo das NagGes Unidas (ONU). Partindo de uma
compreensdo holistica da espiritualidade que vai aém de crengas religiosas, explora-se como ela pode contribuir para o bem-estar dos funcionérios, a
sustentabilidade organizacional e a consecugéo dos ODS. A espiritualidade, muitas vezes considerada como uma dimensdo pessoal, tem demonstrado
impactos significativos nas esferas pessoa, profissional e organizacional. A busca por significado, prop6sito e conexao transcende as fronteiras da vida



profissional, afetando diretamente a motivagao, o engajamento e a qualidade do trabalho dos individuos. O TBL, também conhecido como “Triplo Resultado”
ou “Triplo Resultado Econdmico, Social e Ambiental”, composto por esses trés pilares, € um conceito que busca ampliar a forma e gestdo como as
organizacOes analisam e avaliam seu desempenho e impacto, indo além do aspecto puramente financeiro e econdmico. O termo foi cunhado pelo autor e
consultor John Elkington (1994). Oferece um quadro ideal paraavaliar o impacto da espiritualidade nas empresas. Todavia, € adimensdo socia que se destaca
no contexto e foco deste artigo. Diz respeito ao impacto social da organizacao. Considera as relagdes e 0 engajamento com os stakeholders, com funcionérios,
clientes, comunidades locais, fornecedores e sociedade em geral. O objetivo é promover a equidade, ajustica social, a diversidade, o respeito aos direitos
humanos, a seguranga e o bem-estar das pessoas envolvidas direta ou indiretamente com a empresa. Sob o0 ponto de vista corporativo, reconhece que 0 sucesso
da organizagdo nao deve ser medido apenas pelos lucros financeiros, mas também pelo seu impacto social e ambiental. Busca-se um equilibrio entre essas trés
dimensdes, considerando que uma empresa verdadeiramente sustentével deve ser economicamente viével, socialmente responsavel e ecologicamente
consciente. Ao adotar o conceito, as empresas sdo incentivadas a conceber uma abordagem holistica, considerando o contexto mais amplo em que operam e
avaliando os impactos de suas decisdes em todas as dimensdes. | sso promove a sustentabilidade alongo prazo e contribui para a construgéo de uma economia
maisinclusiva e equilibrada. A Espiritualidade pode contribuir para a constru¢do de ambientes de trabalho mais inclusivos e compassivos, promovendo o bem-
estar emocional e mental dos funciondrios. A busca pela autenticidade, empatia e respeito mutuo, intrinseca a Espiritualidade, pode resultar em equipes mais
coesas e rel acionamentos interprofissionais mais saudaveis. 3.2 OBJETIVOS DE DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL E O TRIPLE BOTTOM LINE
Os ODS estabel ecidos pela ONU, em 2020, visam abordar desafios globais, incluindo pobreza, igualdade de género, salide e bem-estar, entre outros, conforme
aFigural. Figural - Os 17 objetivos para o desenvolvimento sustentado Fonte: Organizacdo das Nagoes Unidas (2020). Todos os ODS sdo fundamentais
para o desenvolvimento sustentavel. Se trata de variaveis complementares e interdisciplinares. Para este estudo, destacam-se os seguintes ODS: « ODS 03 -
Salide e Bem-Estar: assegurar uma vida saudéavel e promover o bem-estar para todas as idades, abrangendo desde a redugdo da mortalidade infantil e materna
até a prevencao e o tratamento de doengas. Assim, esta pesquisa ndo esta considerando o ponto de vista da salide em si, mas o contexto do ambiente interno e
externo as organizagGes, principal mente focando os colaboradores e a qualidade de vida. « ODS 04 — Educagdo de Qualidade: garantir uma educagdo
inclusiva, equitativa e de qualidade, promovendo oportunidades de aprendizado ao longo da vida para todos, desde a educagdo infantil até a educagéo superior.
IS0 posto, 0 estudo ndo esta considerando as questdes académicas e as influéncias das | nstituigdes de Ensino Superior (IES), mas, sim, o que diz respeito as
pessoas principalmente, na sua capacidade de aprender e reaprender, de viver novas experiéncias, num contexto de aprimoramento continuo. A Espiritualidade
pode desempenhar um papel fundamental na promog&o desses objetivos. Ao cultivar uma cultura organizacional centrada em valores como compaix&o, justica
e respeito pela diversidade, as empresas podem contribuir para arealizagdo dos ODS. Além disso, a Espiritualidade pode motivar préticas de negécios éticas e
sustentaveis, alinhadas a responsabilidade social corporativa. Embora os beneficios daintegracéo da Espiritualidade nas empresas sejam evidentes, também
existem desafios a serem enfrentados. Questdes de secularismo, diversidade de crencas e preocupagoes éticas devem ser abordadas de maneira sensivel e
inclusiva. No entanto, quando gerenciados adequadamente, esses desafios podem ser transformados em oportunidades de crescimento e desenvolvimento
organizacional. A Espiritualidade nas empresas ndo é apenas uma questdo de filosofia pessoal, mas uma consideragéo relevante para 0 sucesso organizacional
e 0 avango dos ODS. Ao adotar uma abordagem centrada nas pessoas, alinhada com o TBL, as empresas podem criar ambientes que nutrem o bem-estar,
fomentam a equidade e contribuem para um futuro mais sustentével. 3.3 SENSO DE PROPOSITO NA PERSPECTIVA DE COLABORADORES
INTERNOS O senso de propdsito tem se destacado como fator relevante no contexto organizacional, impulsionando a motivagdo e a performance dos
colaboradores internos. Conforme Oliveira (2007), um propésito empresarial esta relacionado aos seus compromissos no sentido de cumprir o que determinaa
sua miss3o, representando grandes areas de atuacdo que a empresa atua ou pretende atuar no futuro. Deve estar alinhada aos propdsitos individuais de seus
colaboradores internos, contribuindo para a consagragdo de uma cultura e clima organi zacionais adequados e equilibrados, no sentido de obter resultados mais
amplos. Pode-se afirmar que esta relacionado a percepcao individua no sentido de obter melhores significados além da remuneraco financeira, se
desdobrando em motivagdes intrinsecas que levem a um maior engajamento, produtividade e por que ndo dizer resultados pessoais e empresariais. Dessa
forma, uma estratégia centrada no individuo ressalta que reconhecer as aspiragdes e expectativas de colaboradores internos é essencia para o sucesso como
um todo. Alimenta a motivagdo e o engajamento, pois quando eles percebem que seus esforcos contribuem para a realizagéo de metas significativas, sua
dedicacso e comprometimento se tornam mais enféticas. E possivel afirmar que a satisfacio no trabal ho esta intimamente ligada ao senso de propésito, uma
vez que os col aboradores enxergam como suas atividades diarias contribuem para a missdo global da organizagéo, a sensagdo de realizago pessoa é
fortalecida. Isso, por suavez, influencia positivamente a retencéo de talentos, reduzindo arotatividade e seus custos associados, contribuindo parao
desenvolvimento econdmico e social . Estratégias eficazes para cultivar o senso de propésito incluem uma comunicagdo transparente; empoderamento, no
sentido de oferecer autonomia e oportunidades de tomada de decisdo, permitindo que os colaboradores se sintam parte integrante das conquistas da
organizagao; investimento em programas de capacitagdo e desenvolvimento que permitam aos colaboradores adquirir habilidades e competéncias alinhadas
aos objetivos pessoai s e organizacionais. Em suma, 0 senso de propdsito é um catalisador poderoso para a motivagéo, o engajamento e a satisfagdo dos
colaboradores internos. Destaca-se aimportancia de alinhar as aspiragdes individuais aos objetivos organizacionais, tendo a necessidade de analisar o
comportamento individual daqueles que representam a organizagdo (PRAHALAD; KRISHNAN, 2008). Ao adotar estratégias que fortalecam esse senso de
propdsito, as empresas podem ndo apenas otimizar o desempenho de seus col aboradores, mas também criar um ambiente organizacional mais saudavel e
produtivo. 3.4 CONCEPCOES SOBRE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO Os estudos da QV T iniciaram-se a partir de Eric Trust (1950), na
Inglaterra, no Tavistock Institute de Londres, visando minimizar as condigdes presentes no ambiente de trabalho. Na década de 1950 e 1960, evidenciaram-se
as pesquisas de Maslow e Herzberg voltadas ainvestigagdo da conduta humana no trabalho. Avancando e considerando o periodo de 1990, as investigagdes
buscaram apreender as necessidades do colaborador, inclusive quanto ao fendmeno do poder e participacdo financeira e ndo financeira, no intuito de conceber
o trabalho sob a perspectiva da humanizagdo (LACAZ, 2014). De acordo com Limongi-Franca (2015a), o conceito de QV T adota como base de origem os
seguintes aspectos: a salide do colaborador, a gestéo da qualidade e a produtividade. A compreensdo da valorizag&o e reconhecimento dos colaboradores e do
trabalho, sinalizam o bem-estar dos envolvidos, assim como a participago na tomada de decisdes. Adotando como base os estudos desenvolvidos por
Limongi-Franga (2015b) referentes a QV T, tem-se que considerar as dimensdes: hiol 6gicas, psicol dgicas, sociais e organizacionais. As pesquisas voltadas a
investigagdo da QVT reguerem: o diagndstico junto aos colaboradores no intuito de captar a visdo dos mesmos quanto as condigdes vivenciadas no cotidiano
do trabalho; aimplementacdo de melhorias e Inovagdes na arquitetura organizacional; o alinhamento das condices de salubridades, segurangano e do
trabalho; afocalizago dos estilos de lideranga adotados na estruturaggo de equipes, visando condicdes plenas de desenvolvimento humano e as respectivas
atividades profissionais. As concepgdes enunciadas em relagdo a QV T estdo vinculadas a satisfagdo das necessidades do colaborador, considerando a
criatividade, flexibilidade e motivac&o no &mbito profissiona e organizacional. Do exposto, pode-se abstrair que o fator Espiritualidade nas Organizagtes
propicia um clima facilitador, mobilizando os colaboradores a compartilharem expectativas e conhecimentos especificos direcionados ao contexto do trabal ho,
minimizando a competitividade, tornando-os propensos as mudangas. Corroborando, Bettega (2013) destaca, em linhas gerais, que a configuragéo
organizacional — hierarquia horizontal, lideres inspiradores, reunifes sisteméticas sedimentadas, néo somente para a resolucéo de problemas, certamente
mobiliza os colaboradores para a reflex&o e did ogo no ambiente de trabalho. Tem-se constatado no ambiente corporativo investimentos e energia mobilizados
para acOes destinadas & salide fisica e emocional, desenvolvimento profissional e programas de participagéo de resultados (PPR), fortalecendo lagos de
reconhecimento e valorizag&o dos colaboradores. Consequentemente, a Espiritualidade no ambiente Corporativo torna-se um indicador de QVT,
proporcionando o bem-estar e a sintonia inerente aos grupamentos humanos, tanto em nivel corporativo, quanto em nivel social.

Metodologia

A pesquisa apresenta uma abordagem quantitativa ndo probabilistica, de natureza aplicada, com objetivo descritivo, utilizando o método survey nacoleta de
dados, paramedir a opinido dos docentes (MARCONI; LAKATOS, 2003) a partir do objetivo: descrever a visao dos docentes das instituigdes publicas e
privadas, quanto a Qualidade de Vida, Espiritualidade e Sustentabilidade no ambiente organizacional. O questionério aplicado teve como referénciadois
instrumentos validados, sendo o primeiro elaborado por Limongi-Franca e Kanikadan (2006), na dimensdo Qualidade de Vida, e o segundo por Macini (2021),
na dimensdo Espiritualidade (ndo religiosa) e Sustentabilidade. Na primeira dimensdo, consideraram-se os fatores: a) psicoldgico; b) socia e c)
organizacional, reduzindo de 45 questfes assertivas e 15 questdes de qualificagdo, originariamente, para 15 questdes assertivas. Jana segunda, realizou-se
uma adaptagdo do instrumento, tendo como base os fatores: a) propdsito; b) esperanga e f€; ¢) amor atruista e pertencimento; d) competéncias de acdo paraa
sustentabilidade, reduzindo de 49 questdes, originariamente, para 10 questfes. O instrumento de coleta de dados foi composto por 30 questdes, divididas em



trés blocos, quais sejam: 1°) Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) e 5 questdes de multipla escolha, nas quais se exploravam o perfil do
respondente quanto ao sexo, faixa etéria, formagdo académica, estado civil e cargo; 2°) continha 15 questdes sobre a Qualidade de Vida; e 3°) apresentava 10
questdes sobre Espiritualidade e Sustentabilidade. Quadro 1 - Questdes e escala para coleta de dados Fator Referéncia Questdes Escala Qualidade de Vida
(QV) Psicoldgico Limongi-Franga e Kanikadan (2006) 1. As horas trabal hadas tém afetado minhas atividades dentro e fora da organizagdo. Tipo Likert de 5
pontos Concordo Totalmente - extremo mais favoravel (5 pontos) ao Discordo Totalmente - extremo mais desfavoravel (1 ponto) 2. O salério recebido no final
do més é algo que me preocupa. 3. O apoio fornecido pelalideranca é fundamental para a minha boa performance na organizacdo. 4. Tenho orgulho em
trabalhar nesta instituic&o. 5. Meus superiores e meus pares criam um ambiente de harmonia e respeito. Social Limongi-Franca e Kanikadan (2006) 6. Sinto
uma falta de interagdo com os superiores imediatos. 7. Existe um compartilhamento entre os colaboradores na realizacdo das atividades 8. Tenho um
relacionamento satisfatério com minhalideranca. 9. A organizag8o participa de programas voltados a sustentabilidade. 10. O profissional necessita possuir
conhecimentos socioculturais e competénciaintercultural. Organizacional Limongi-Franga e Kanikadan (2006) 11. Realizo muitas atividades a0 mesmo
tempo. 12. Tenho a oportunidade de participar de decisdes de plangjamento. 13. Consigo me identificar com a organizagdo. 14. A oportunidade de carreira
oferecida pela organizag&o é muito atraente. 15. A organizacao nos prepara tecnicamente para lidar com a evolucéo tecnolégica. Espiritualidade e
Sustentabilidade (E& S) Senso de Propdsito Macini (2021) 16. Estou comprometido com o propdsito da organizagdo na qual trabalho. 17. O propdsito da
organizagdo naqual trabalho inspira o meu melhor desempenho. 18. O propdsito da organizagdo em que trabalho é admirdvel paramim. Esperancae Fé
Macini (2021) 19. Estou disposto afazer o que for necessario (dentro dos limites éticos e legais) para garantir que a organizago naqual trabalho cumpraasua
missdo. 20. Estabel eco metas desafiadoras para 0 meu proprio trabalho, porque acredito na organizagdo. Amor Altruista e Pertencimento Macini (2021) 21. A
organizacdo naqual trabalho é atenciosa com seus colaboradores e quanto necessitam adota uma postura contributiva. Macini (2021) 22. Sinto que sou
valorizado no trabalho. 23. Eu me sinto respeitado pelos meus lideres. Competéncias de Acéo para a sustentabilidade Macini (2021) 24. Estou constantemente
aprocura novas alternativas para uma vida mais sustentavel. 25. Os desafios sociais ou ambientais podem ser transformados em oportunidades paraa
organizagdo naqual trabalho. Fonte: autores. O questionario foi encaminhado via e-mail para docentes de instituigdes publicas e privadas, tendo como critério
aamostragem intencional (VERGARA, 2016), composta por 73 respondentes, que atuam na érea da Educacéo em diversos niveis de ensino. Na andlise dos
dados foram aplicados testes ndo-paramétricos, pois a amostragem realizada na sele¢do da amostra se caracteriza como ndo-probabilistica, portanto, sendo
selecionados o teste da mediana de Mood, ou Mood' s median test, para comparar as medianas de duas amostras independentes, teste de Kruskal-Wallis, para
comparacdo de trés ou mais amostras (SIEGEL, 1975), e utilizando o software Minitab (verso 21) como suporte para as andlises.

Anélise dos Resultados

As andlises se pautaram na medida de centralidade mediana dos scores, na descric¢ao das dimensdes e seus respectivos fatores, sendo que os scores 4 e 5
indicam maior concordancia com as préticas realizadas nas organizagdes na opiniao dos respondentes, em contrapartida, os scores 1 e 2 indicam menor grau
de concordancia. Inicialmente, na amostra, foram levantadas caracteristicas que indicam o perfil dos docentes por meio dos seguintes aspectos. sexo, faixa
etéria, formagdo académica, estado civil e cargo, descritos na Tabela 1. Tabela 1 - Principais Caracteristicas dos Docentes Caracteristicas Masculino Feminino
Sexo 52,1% 47,9% Faixa Etéria (maior frequéncia) Acimade 60 anos 27,4% 39 — 45 anos 13,7% Faixa Etaria (menor frequéncia) 32 — 38 anos 2,7% 32 — 38
anos 5,5% Formagdo Académica (maior frequéncia) Lato Sensu 19,2% Mestrado 24,7% Formacdo Académica (menor frequéncia) Superior Completo 2,7%
Superior Completo 4,1% Estado Civil Casado 35,6% Casada 27,4% Area de Atuagio Educacio Educacio Cargo Docente Docente Fonte: autores. O perfil
apresentado na Tabela 1 indica um balanceamento na representatividade em termos do sexo dos docentes, no entanto, nhota-se que 0 sexo masculino apresenta
uma faixa etéria acima de 60 anos (27,4%), e o sexo feminino se apresenta mais jovem com faixa etéria de 39-45 anos (13,7%). Quanto a formacéo
académica, o sexo feminino apresenta uma formagéo (com Mestrado) maior do que o sexo masculino (com Lato Sensu). Existe uma predominancia de casados
para ambos os sexos. Para andlise das opinifes dos docentes sobre a Qualidade de Vida (QV), Espiritualidade e Sustentabilidade (E& S), nainstitui¢do naqual
exercem suas fungdes, em um primeiro momento, foi realizada uma comparagao entre as duas dimensdes no questionario, apresentado no Gréfico 1. Gréfico 1
— Andlise Comparativa entre Espiritualidade e Sustentabilidade (E& S) com Qualidade de Vida (QV) Fonte: autores. Analisando o Gréfico 1, observa-se que a
dimensdo QV apresentou uma frequéncia, nos scores 4 e 5, de 33,5% do total dos scores obtidos (1.825 escores), enquanto a dimensdo E& S apresentou, nos 4
e 5, 28,2% desse mesmo total. Os scores indicam maior concordancia dos docentes com as institui¢des no que tange a QV em detrimento a Espiritualidade e &
Sustentabilidade. Com a finalidade de evidenciar estatisticamente se existe diferenca significativa, com Intervalo de Confianca (1C) de 95%, entre E& Se QV,
foram comparados os seus scores por meio do teste da mediana Mood entre as duas amostras. Figura 2 - Teste da mediana de Mood entre Espiritualidade e
Sustentabilidade (E& S) com Qualidade de Vida (QV) Fonte: autores. Na Figura 2, a andlise comparativa das medianas entre E& Se aQV evidencia que existe
diferenca significativa de opini&o, com | C de 95% entre as duas dimensdes, pois o valor-p

Concluséo

Em relagdo adimensdo QV, os dados revelam que existe umaincidéncia maior em detrimento a E& S, evidenciando uma diferenca significativa entre as duas
dimensdes. Quanto a E& S, observou-se que o fator Esperanca & Fé e Sustentabilidade indicaram menor aderéncia do colaborador interno junto a organizagao,
enquanto nadimensdo QV, o fator Organizacional apresentou menor score na opini&o dos docentes. Por outro lado, constatou-se, naE& S, o fator Senso de
Propdsito com maior relevancia, e naQV, o fator Psicol6gico. No sentido de estar alinhado com 0s ODS, as institui¢des de ensino, em especia os docentes,
desempenham relevante papel no sentido de consolidar as premissas evocadas em “ Educacéo de Qualidade”, desde que devidamente alinhados com o fator
Senso de Propdsito e motivados com fator Psicol 6gico, evidenciados com maiores scores nesta pesquisa. Dessa forma, a contribuigao dos docentes sera, sob o
ponto de vistado publico interno e da* Salide e Bem-Estar”, relacionada com fatores da Espiritualidade, sendo uma das principais alavancas para o
desenvolvimento econdmico e, principalmente, social, de formaa contribuir para a reducdo das desigualdades sociais e a formagdo de um mundo mais
equitativo e justo. Como recomendaco geral, este estudo pode ser ampliado para outros segmentos de publico.
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QUALIDADE DE VIDA, ESPIRITUALIDADE E SUSTENTABILIDADE NAS
ORGANIZACOES

1 INTRODUCAO

A perspectiva de as organizagdes atingirem 0 seu proposito esta articulada,
presentemente, a Espiritualidade Organizacional, havendo, inclusive, a possibilidade de
apreender as contribui¢des decorrentes dessa configuragdo na dindmica vigente nos ambientes
corporativos. Nesse sentido, torna-se relevante o vinculo com os gestores e demais membros
da corporagéo.

No tocante a Espiritualidade, as posicdes de Wolff (2016) sinalizam para a pré-
disposicédo do individuo em dar sentido a sua vida interior, ndo estando tdo somente relacionada
a religiosidade.

Segundo o ponto de vista social, a Espiritualidade contribui para que os individuos
canalizem o potencial humano, propiciando atitudes e comportamento compativeis as
demandas valorizadas e reconhecidas pelos grupos aos quais pertencem (VASCONCELOS,
2008).

Ao focalizar os contextos social e coletivo, apreende-se que a Espiritualidade se refere
a capacidade de abstrair a concepcdo de Humanidade sob a lente coletiva e, consequentemente,
adotar a compreensao de pertencimento a esse coletivo.

Indo ao encontro das condicBes destacadas, o estudo pretende, também, identificar em
que medida a Sustentabilidade se faz presente a partir da Espiritualidade. VVé-se, portanto, que
a Sustentabilidade implica no equilibrio das varidveis: social, econbmica e ambiental,
demandando pelo resgate de ag¢Ges individuais e/ou coletivas, suas tendéncias, retrocessos e
avangos subsequentes.

No ambito corporativo, deparamo-nos com condicOes facilitadoras e/ou dificultadoras
que impactam os relacionamentos interpessoais, trazendo a tona anseios, expectativas e
necessidades individuais, focalizando a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT).

O conceito de QVT proposto pela Organizacdo Mundial da Saude (OMS), refere-se a
percepcdo do individuo e de sua posi¢do na vida, no ambito da cultura, envolvendo os valores,
crengas, objetivos especificos a cada um (WORLD HEALTH ORGANIZATION, 1997).
Torna-se evidente que as mudancas vigentes no contexto do trabalho influenciam os niveis de
percepcédo dos colaboradores.

No decorrer das alteracdes existentes no contexto social e, em especifico, no ambiente
organizacional, tem-se constatado avancos e retrocessos quanto a QVT, ou seja, de uma
condicdo mais rigida quanto as jornadas, fardo bracal e as condi¢bes materiais e 0s
determinantes do comportamento emocional envolvidos a humanizagdo, alterando
significativamente o contexto s6cio-organizacional. Por outro lado, as exigéncias estabelecidas
ao colaborador ampliaram-se havendo cobrangcas quanto ao volume de trabalho, gerando
condi¢cdes mecanizadas e estressantes, ocasionando pressao ao conformismo (PILATTI, 2007).
A trajetoria percorrida a partir da humanizagdo das condigdes de trabalho e de vida assumiu
caracteristicas especificas em distintos periodos das sociedades, inclusive no ambito nacional.

E evidente de que inexiste uma alternativa Unica para atender as demandas e
expectativas dos colaboradores quanto a busca de melhores condi¢des de trabalho. A
caracterizacdo da Qualidade de Vida e a promocéao de bem-estar no contexto organizacional se
vinculam aos determinantes da cultura organizacional como um sistema que concebe politicas,
diretrizes e a¢des voltadas ao colaborador, na medida em que ele se compromete com as metas,
propdsitos e crescimento institucional.

De acordo com Tolfo, Silva e Luna (2009), a Qualidade de Vida no contexto de trabalho
se caracteriza por conteudos subjetivos (necessidades intrinsecas) e objetivos (condigdes de



trabalho) o que significa a necessidade das organizacdes se voltarem aos fatores subjetivos e
objetivos, no intuito de mobilizar as motivacgdes e expectativas dos colaboradores diante da
necessidade de implementar estratégias de acdo que estejam sintonizadas com a vida individual
e coletiva, atreladas a Espiritualidade Organizacional. Dessa forma, a apreensdo da Qualidade
de Vida se manifesta nos ambientes de trabalho associando-se aos determinantes psicologicos,
socioldgicos, ocupacionais e gerenciais.

Esse conceito ndo é determinado isoladamente por fatores pessoais (necessidades,
impulsos, expectativas, desejos, valores, entre outros), ou situacionais (tecnologia, fluxo de
trabalho, clima e cultura organizacional, sistema de recompensas, condi¢fes do sistema
econdmico e politico), mas pela interacdo destes dois fatores: individuo e organizagéo.

As organizacgoes exercem influéncias acentuadas sobre os estados mentais e emocionais
dos individuos que as compdem; consequentemente, 0s sistemas organizacionais, grupos de
trabalho, podem atuar como determinantes integradores e enriquecedores as pessoas que dela
fazem parte. No entanto, podem ocorrer condigfes desagregadoras no clima vigente,
impactando na conduta individual e coletiva, gerando conflitos e inadaptacdes.

Concebe-se que o clima organizacional é, as vezes, consequéncia e, em outras,
condicionantes da Qualidade de Vida em uma organizacdo, assim como na postura dos
colaboradores. Em vista disso, tem-se a posi¢ao de Limongi-Franca (2004) assinalando que o
colaborador se constitui como um ser em constante interacdo, implicando no processo de
comunicacéo intra e interpessoal, correspondendo ao processo de socializa¢do. A autora ainda
sinaliza que o individuo, em seu trabalho e na vida social, necessita conviver com condi¢cfes
valorativas e direcionadas a Qualidade de Vida, convergindo para a apropriacdo do sentido do
trabalho em sua vida.

2 PROBLEMA DE PESQUISA E OBJETIVO

Em funcdo do exposto anteriormente, questiona-se: qual a visdo dos docentes sobre
Qualidade de Vida, Espiritualidade e Sustentabilidade no ambiente organizacional? No intuito
de responder tal questionamento, o trabalho tem como objetivo: descrever a visdo dos docentes
das instituicbes publicas e privadas, quanto a Qualidade de Vida, Espiritualidade e
Sustentabilidade no ambiente organizacional. No que tange aos caminhos especificos trilhados
no estudo, tem-se:

1. Levantar as concepg0es e instrumentos de pesquisa que sustentam a Espiritualidade néo
religiosa, Qualidade de Vida e Sustentabilidade com enfoque social;
2. ldentificar como os docentes concebem a Qualidade de Vida, Espiritualidade e

Sustentabilidade no ambiente de trabalho;

3. Analisar a interface entre: Qualidade de Vida, Espiritualidade e Sustentabilidade.

Em resumo, esta investigacao centra-se na perspectiva de investigar a compreensdo da
Qualidade de Vida, Espiritualidade e Sustentabilidade no ambiente organizacional, adotando
como ponto de partida a literatura cientifica voltada a tematica proposta, subsidiada pela
pesquisa empirica.

3 FUNDAMENTACAO TEORICA

A opcdo pelo tema Qualidade de Vida, Espiritualidade e Sustentabilidade nas
Organizacdes possibilitou a apreensdo de constructos tedricos que subsidiaram a realizacdo
deste estudo. Adotou-se como referencial os seguintes constructos: Espiritualidade néo
religiosa nas Organizacdes; Senso de proposito sob a perspectiva dos colaboradores internos; e
as concepcdes de Qualidade de Vida no trabalho.



3.1 ESPIRITUALIDADE NAO RELIGIOSA NO AMBITO DAS ORGANIZACOES

A integracdo da espiritualidade no contexto empresarial tem recebido uma atencao
crescente de académicos, profissionais e lideres empresariais nos ultimos anos. Busca-se
examinar a relevancia da espiritualidade nas empresas, focalizando a perspectiva das pessoas
envolvidas e sua relacdo com o Triple Bottom Line (TBL) e os Objetivos de Desenvolvimento
Sustentavel (ODS) da Organizacéo das Nacdes Unidas (ONU). Partindo de uma compreensdo
holistica da espiritualidade que vai além de crencas religiosas, explora-se como ela pode
contribuir para o bem-estar dos funcionarios, a sustentabilidade organizacional e a consecucao
dos ODS.

A espiritualidade, muitas vezes considerada como uma dimensdo pessoal, tem
demonstrado impactos significativos nas esferas pessoal, profissional e organizacional. A busca
por significado, propdsito e conexd@o transcende as fronteiras da vida profissional, afetando
diretamente a motivagdo, o engajamento e a qualidade do trabalho dos individuos.

O TBL, também conhecido como “Triplo Resultado” ou “Triplo Resultado Econémico,
Social e Ambiental”, composto por esses trés pilares, € um conceito que busca ampliar a forma
e gestdo como as organizacdes analisam e avaliam seu desempenho e impacto, indo além do
aspecto puramente financeiro e econdmico. O termo foi cunhado pelo autor e consultor John
Elkington (1994).

Oferece um quadro ideal para avaliar o impacto da espiritualidade nas empresas.
Todavia, é a dimensdo social que se destaca no contexto e foco deste artigo. Diz respeito ao
impacto social da organizagdo. Considera as relagfes e o engajamento com os stakeholders,
com funcionarios, clientes, comunidades locais, fornecedores e sociedade em geral. O objetivo
é promover a equidade, a justica social, a diversidade, o respeito aos direitos humanos, a
seguranca e o bem-estar das pessoas envolvidas direta ou indiretamente com a empresa.

Sob o ponto de vista corporativo, reconhece que 0 sucesso da organizacdo ndo deve ser
medido apenas pelos lucros financeiros, mas também pelo seu impacto social e ambiental.
Busca-se um equilibrio entre essas trés dimensdes, considerando que uma empresa
verdadeiramente sustentadvel deve ser economicamente viavel, socialmente responsavel e
ecologicamente consciente.

Ao adotar 0 conceito, as empresas sdo incentivadas a conceber uma abordagem
holistica, considerando o contexto mais amplo em que operam e avaliando os impactos de suas
decisdes em todas as dimensdes. 1sso promove a sustentabilidade a longo prazo e contribui para
a construcdo de uma economia mais inclusiva e equilibrada.

A Espiritualidade pode contribuir para a construcdo de ambientes de trabalho mais
inclusivos e compassivos, promovendo o bem-estar emocional e mental dos funcionérios. A
busca pela autenticidade, empatia e respeito matuo, intrinseca a Espiritualidade, pode resultar
em equipes mais coesas e relacionamentos interprofissionais mais saudaveis.

3.2 OBJETIVOS DE DESENVOLVIMENTO SUSTENTAVEL E O TRIPLE BOTTOM LINE

Os ODS estabelecidos pela ONU, em 2020, visam abordar desafios globais, incluindo
pobreza, igualdade de género, salde e bem-estar, entre outros, conforme a Figura 1.



Figura 1 - Os 17 objetivos para o desenvolvimento sustentado
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Fonte: Organizacdo das Nagdes Unidas (2020).

Todos os ODS sdo fundamentais para o desenvolvimento sustentavel. Se trata de
variaveis complementares e interdisciplinares. Para este estudo, destacam-se os seguintes ODS:
e ODS 03 - Saude e Bem-Estar: assegurar uma vida saudavel e promover o bem-estar
para todas as idades, abrangendo desde a reducdo da mortalidade infantil e materna até

a prevencao e o tratamento de doencas. Assim, esta pesquisa ndo esta considerando o

ponto de vista da saude em si, mas o contexto do ambiente interno e externo as

organizacg0es, principalmente focando os colaboradores e a qualidade de vida.

e ODS 04 — Educagao de Qualidade: garantir uma educacdo inclusiva, equitativa e de
qualidade, promovendo oportunidades de aprendizado ao longo da vida para todos,
desde a educacdo infantil até a educacdo superior. 1sso posto, o estudo ndo esta
considerando as questdes académicas e as influéncias das Instituicbes de Ensino
Superior (IES), mas, sim, o que diz respeito as pessoas principalmente, na sua
capacidade de aprender e reaprender, de viver novas experiéncias, num contexto de
aprimoramento continuo.

A Espiritualidade pode desempenhar um papel fundamental na promocdo desses
objetivos. Ao cultivar uma cultura organizacional centrada em valores como compaixao, justica
e respeito pela diversidade, as empresas podem contribuir para a realizagcdo dos ODS. Além
disso, a Espiritualidade pode motivar praticas de negdcios éticas e sustentaveis, alinhadas a
responsabilidade social corporativa.

Embora os beneficios da integracdo da Espiritualidade nas empresas sejam evidentes,
também existem desafios a serem enfrentados. Questdes de secularismo, diversidade de crengas
e preocupacdes éeticas devem ser abordadas de maneira sensivel e inclusiva. No entanto, quando
gerenciados adequadamente, esses desafios podem ser transformados em oportunidades de
crescimento e desenvolvimento organizacional.

A Espiritualidade nas empresas ndo é apenas uma questdo de filosofia pessoal, mas uma
consideracdo relevante para o sucesso organizacional e o avango dos ODS. Ao adotar uma
abordagem centrada nas pessoas, alinhada com o TBL, as empresas podem criar ambientes que
nutrem o bem-estar, fomentam a equidade e contribuem para um futuro mais sustentavel.

3.3 SENSO DE PROPOSITO NA PERSPECTIVA DE COLABORADORES INTERNOS

O senso de proposito tem se destacado como fator relevante no contexto organizacional,
impulsionando a motivagdo e a performance dos colaboradores internos. Conforme Oliveira
(2007), um proposito empresarial esta relacionado aos seus compromissos no sentido de
cumprir o que determina a sua missdo, representando grandes areas de atuagdo que a empresa
atua ou pretende atuar no futuro. Deve estar alinhada aos propoésitos individuais de seus
colaboradores internos, contribuindo para a consagracéo de uma cultura e clima organizacionais
adequados e equilibrados, no sentido de obter resultados mais amplos. Pode-se afirmar que esta



relacionado a percepcdo individual no sentido de obter melhores significados alem da
remuneracdo financeira, se desdobrando em motivagdes intrinsecas que levem a um maior
engajamento, produtividade e por que nédo dizer resultados pessoais e empresariais.

Dessa forma, uma estratégia centrada no individuo ressalta que reconhecer as aspiragoes
e expectativas de colaboradores internos é essencial para o sucesso como um todo. Alimenta a
motivacdo e o0 engajamento, pois quando eles percebem que seus esforgos contribuem para a
realizacdo de metas significativas, sua dedicacdo e comprometimento se tornam mais enfaticas.
E possivel afirmar que a satisfacdo no trabalho esta intimamente ligada ao senso de propésito,
uma vez que os colaboradores enxergam como suas atividades diarias contribuem para a misséo
global da organizacdo, a sensacdo de realizacdo pessoal é fortalecida. Isso, por sua vez,
influencia positivamente a retencdo de talentos, reduzindo a rotatividade e seus custos
associados, contribuindo para o desenvolvimento econémico e social.

Estratégias eficazes para cultivar o senso de propoésito incluem uma comunicacao
transparente; empoderamento, no sentido de oferecer autonomia e oportunidades de tomada de
decisdo, permitindo que os colaboradores se sintam parte integrante das conquistas da
organizacao; investimento em programas de capacitacdo e desenvolvimento que permitam aos
colaboradores adquirir habilidades e competéncias alinhadas aos objetivos pessoais e
organizacionais.

Em suma, o senso de proposito é um catalisador poderoso para a motivacdo, 0
engajamento e a satisfagdo dos colaboradores internos. Destaca-se a importancia de alinhar as
aspiracdes individuais aos objetivos organizacionais, tendo a necessidade de analisar o
comportamento individual daqueles que representam a organizagdo (PRAHALAD;
KRISHNAN, 2008). Ao adotar estratégias que fortalecam esse senso de propoésito, as empresas
podem ndo apenas otimizar o desempenho de seus colaboradores, mas também criar um
ambiente organizacional mais saudavel e produtivo.

3.4 CONCEPCOES SOBRE QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO

Os estudos da QVT iniciaram-se a partir de Eric Trust (1950), na Inglaterra, no
Tavistock Institute de Londres, visando minimizar as condigdes presentes no ambiente de
trabalho. Na década de 1950 e 1960, evidenciaram-se as pesquisas de Maslow e Herzberg
voltadas & investigacdo da conduta humana no trabalho. Avancando e considerando o periodo
de 1990, as investigacOes buscaram apreender as necessidades do colaborador, inclusive quanto
ao fenbmeno do poder e participacdo financeira e ndo financeira, no intuito de conceber o
trabalho sob a perspectiva da humanizacdo (LACAZ, 2014).

De acordo com Limongi-Franca (2015a), o conceito de QVT adota como base de origem
0s seguintes aspectos: a saude do colaborador, a gestdo da qualidade e a produtividade. A
compreensdo da valorizacdo e reconhecimento dos colaboradores e do trabalho, sinalizam o
bem-estar dos envolvidos, assim como a participagdo na tomada de decisoes.

Adotando como base os estudos desenvolvidos por Limongi-Franca (2015b) referentes
a QVT, tem-se que considerar as dimensdes: bioldgicas, psicoldgicas, sociais e organizacionais.
As pesquisas voltadas a investigacdo da QVT requerem: o diagnostico junto aos colaboradores
no intuito de captar a visdo dos mesmos quanto as condi¢des vivenciadas no cotidiano do
trabalho; a implementacdo de melhorias e Inovagbes na arquitetura organizacional;, o
alinhamento das condicGes de salubridades, seguranca no e do trabalho; a focalizagdo dos
estilos de lideranca adotados na estruturacdo de equipes, visando condi¢Oes plenas de
desenvolvimento humano e as respectivas atividades profissionais.

As concepgdes enunciadas em relacdo a QVT estdo vinculadas a satisfacdo das
necessidades do colaborador, considerando a criatividade, flexibilidade e motivagéo no ambito
profissional e organizacional.



Do exposto, pode-se abstrair que o fator Espiritualidade nas Organizagdes propicia um
clima facilitador, mobilizando o0s colaboradores a compartilharem expectativas e
conhecimentos especificos direcionados ao contexto do trabalho, minimizando a
competitividade, tornando-os propensos as mudangas. Corroborando, Bettega (2013) destaca,
em linhas gerais, que a configuragdo organizacional — hierarquia horizontal, lideres
inspiradores, reunides sistematicas sedimentadas, ndo somente para a resolucdo de problemas,
certamente mobiliza os colaboradores para a reflexdo e didlogo no ambiente de trabalho.

Tem-se constatado no ambiente corporativo investimentos e energia mobilizados para
acOes destinadas a saude fisica e emocional, desenvolvimento profissional e programas de
participacdo de resultados (PPR), fortalecendo lagos de reconhecimento e valorizagdo dos
colaboradores. Consequentemente, a Espiritualidade no ambiente Corporativo torna-se um
indicador de QVT, proporcionando o bem-estar e a sintonia inerente aos grupamentos humanos,
tanto em nivel corporativo, quanto em nivel social.

4 METODOLOGIA

A pesquisa apresenta uma abordagem quantitativa ndo probabilistica, de natureza
aplicada, com objetivo descritivo, utilizando o método survey na coleta de dados, para medir a
opinido dos docentes (MARCONI; LAKATOS, 2003) a partir do objetivo: descrever a visdo
dos docentes das instituicdes publicas e privadas, quanto a Qualidade de Vida, Espiritualidade
e Sustentabilidade no ambiente organizacional.

O questionario aplicado teve como referéncia dois instrumentos validados, sendo o
primeiro elaborado por Limongi-Franca e Kanikadan (2006), na dimensdo Qualidade de Vida,
e 0 segundo por Macini (2021), na dimens&o Espiritualidade (ndo religiosa) e Sustentabilidade.
Na primeira dimensdo, consideraram-se os fatores: a) psicoldgico; b) social e ¢) organizacional,
reduzindo de 45 questdes assertivas e 15 questdes de qualificacdo, originariamente, para 15
questdes assertivas. Ja na segunda, realizou-se uma adaptacdo do instrumento, tendo como base
os fatores: a) propdsito; b) esperanca e fé; c) amor altruista e pertencimento; d) competéncias
de acdo para a sustentabilidade, reduzindo de 49 questdes, originariamente, para 10 questdes.

O instrumento de coleta de dados foi composto por 30 questdes, divididas em trés
blocos, quais sejam: 1°) Termo de Consentimento Livre e Esclarecido (TCLE) e 5 questdes de
multipla escolha, nas quais se exploravam o perfil do respondente quanto ao sexo, faixa etaria,
formacdo académica, estado civil e cargo; 2°) continha 15 questfes sobre a Qualidade de Vida;
e 3°) apresentava 10 questdes sobre Espiritualidade e Sustentabilidade.

Quadro 1 - Questdes e escala para coleta de dados

Fator Referéncia Questdes Escala
Psicoldgico Limongi-Franca e 1. As horas trabalhadas tém afetado
Kanikadan (2006) minhas atividades dentro e fora da

organizacéo.

2. O salério recebido no final do més é
algo que me preocupa.

3. O apoio fornecido pela lideranga é
fundamental para a minha boa
performance na organizagao.

4. Tenho orgulho em trabalhar nesta
instituicdo.

5. Meus superiores e meus pares criam
um ambiente de harmonia e
respeito.

Tipo Likert de 5 pontos
Concordo Totalmente - extremo

Qualidade de Vida (QV)
mais favoravel (5 pontos)

ao Discordo Totalmente - extremo
mais desfavoravel (1 ponto)




Social

Limongi-Franca e
Kanikadan (2006)

Sinto uma falta de interagdo com os
superiores imediatos.

Existe um compartilhamento entre
os colaboradores na realizacdo das
atividades

Tenho um relacionamento
satisfatério com minha lideranca.

A organizagdo participa de
programas voltados a
sustentabilidade.

10.

O profissional necessita possuir
conhecimentos socioculturais e
competéncia intercultural.

Organizacional

Limongi-Franca e
Kanikadan (2006)

11.

Realizo muitas atividades ao mesmo
tempo.

12.

Tenho a oportunidade de participar
de decisbes de planejamento.

13.

Consigo me identificar com a
organizacao.

14,

A oportunidade de carreira
oferecida pela organizagdo é muito
atraente.

15.

A organizagao nos prepara
tecnicamente para lidar com a
evolugdo tecnoldgica.

Senso de
Proposito

Macini (2021)

16.

Estou comprometido com o
proposito da organizacdo na qual
trabalho.

17.

O proposito da organizagdo na qual
trabalho inspira 0 meu melhor
desempenho.

18.

O proposito da organizagdo em que
trabalho é admiravel para mim.

Esperanga e Fé

Macini (2021)

19.

Estou disposto a fazer o que for
necessario (dentro dos limites éticos
e legais) para garantir que a
organizacédo na qual trabalho
cumpra a sua misséo.

20.

Estabeleco metas desafiadoras para
0 meu proprio trabalho, porque
acredito na organizacéo.

Espiritualidade e Sustentabilidade (E&S)

Amor Altruista
e Pertencimento

Macini (2021)

21.

A organizagao na qual trabalho é
atenciosa com seus colaboradores e
guanto necessitam adota uma
postura contributiva.

Macini (2021)

22.

Sinto que sou valorizado no
trabalho.

23.

Eu me sinto respeitado pelos meus
lideres.

Competéncias
de Acgdo paraa
sustentabilidade

Macini (2021)

24,

Estou constantemente a procura
novas alternativas para uma vida
mais sustentavel.

25.

Os desafios sociais ou ambientais
podem ser transformados em
oportunidades para a organizacéo na
qual trabalho.

Fonte:

autores.




O questionario foi encaminhado via e-mail para docentes de instituicbes publicas e
privadas, tendo como critério a amostragem intencional (VERGARA, 2016), composta por 73
respondentes, que atuam na area da Educacao em diversos niveis de ensino.

Na analise dos dados foram aplicados testes ndo-paramétricos, pois a amostragem
realizada na selecdo da amostra se caracteriza como n&o-probabilistica, portanto, sendo
selecionados o teste da mediana de Mood, ou Mood’ s median test, para comparar as medianas
de duas amostras independentes, teste de Kruskal-Wallis, para comparacao de trés ou mais
amostras (SIEGEL, 1975), e utilizando o software Minitab (versdo 21) como suporte para as
analises.

5 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

As analises se pautaram na medida de centralidade mediana dos scores, na descri¢do
das dimensdes e seus respectivos fatores, sendo gque os scores 4 e 5 indicam maior concordancia
com as praticas realizadas nas organiza¢6es na opinido dos respondentes, em contrapartida, 0s
scores 1 e 2 indicam menor grau de concordancia.

Inicialmente, na amostra, foram levantadas caracteristicas que indicam o perfil dos
docentes por meio dos seguintes aspectos: sexo, faixa etaria, formagdo académica, estado civil
e cargo, descritos na Tabela 1.

Tabela 1 - Principais Caracteristicas dos Docentes

Caracteristicas Masculino Feminino
Sexo 52,1% 47,9%
Faixa Etaria Acima de 60 anos 39 — 45 anos
(maior frequéncia) 27,4% 13,7%
Faixa Etaria 32 — 38 anos 32 — 38 anos
(menor frequéncia) 2,7% 5,5%
Formacdo Académica Lato Sensu Mestrado
(maior frequéncia) 19,2% 24,7%
Formacdo Académica Superior Completo Superior Completo
(menor frequéncia) 2,7% 4,1%
Estado Civil Casado Casada
35,6% 27,4%
Area de Atuacédo Educacéo Educacdo
Cargo Docente Docente

Fonte: autores.

O perfil apresentado na Tabela 1 indica um balanceamento na representatividade em
termos do sexo dos docentes, no entanto, nota-se que o sexo masculino apresenta uma faixa
etaria acima de 60 anos (27,4%), e 0 sexo feminino se apresenta mais jovem com faixa etaria
de 39-45 anos (13,7%). Quanto a formacgdo académica, 0 sexo feminino apresenta uma
formacdo (com Mestrado) maior do que o sexo masculino (com Lato Sensu). Existe uma
predominancia de casados para ambos 0s sexos.

Para analise das opiniBes dos docentes sobre a Qualidade de Vida (QV), Espiritualidade
e Sustentabilidade (E&S), na instituicdo na qual exercem suas fungdes, em um primeiro
momento, foi realizada uma comparacao entre as duas dimensdes no questionario, apresentado
no Grafico 1.



Grafico 1 — Andlise Comparativa entre Espiritualidade e Sustentabilidade (E&S) com
Qualidade de Vida (QV)
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Fonte: autores.

Analisando o Grafico 1, observa-se que a dimensdo QV apresentou uma frequéncia, nos
scores 4 e 5, de 33,5% do total dos scores obtidos (1.825 escores), enquanto a dimensao E&S
apresentou, nos 4 e 5, 28,2% desse mesmo total. Os scores indicam maior concordancia dos
docentes com as instituicdes no que tange a QV em detrimento a Espiritualidade e a
Sustentabilidade.

Com a finalidade de evidenciar estatisticamente se existe diferencga significativa, com
Intervalo de Confianca (IC) de 95%, entre E&S e QV, foram comparados 0s seus scores por
meio do teste da mediana Mood entre as duas amostras.

Figura 2 - Teste da mediana de Mood entre Espiritualidade e Sustentabilidade (E&S) com
Qualidade de Vida (QV)

Estatisticas Descritivas

IC de

95% da

Dimensio Mediana Médiageral N <« MédiageralN>= Q3-Q1 mediana
Espiritualidade e Sustentabilidade 4 215 515 2 4.4
Qualidade de Vida 4 484 611 2 4: 4

Global 4

IC de 95,0% para mediana (Espiritualidade/Sustentabilidade) — mediana (Qualidade de Vida): (0;0)

Teste

Hipotese nula Ho: as medianas da populagio sfo todas iguais
Hipotese alternativa Hi: as medianas da populagdo nio sdo todas iguais

GL Qui-Quadrade Valor-p

1 40,32 0,000

Fonte: autores.

Na Figura 2, a analise comparativa das medianas entre E&S e a QV evidencia que existe
diferenca significativa de opinido, com IC de 95% entre as duas dimens@es, pois o valor-p <
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5% rejeita a Ho (valor-p=0,000), indicando que, na visdo dos docentes, a Qualidade de Vida nas
instituicdes tem uma melhor representatividade, com maiores scores, conforme também
evidenciado no Gréfico 1.

No sentido de entender se os fatores que compdem as dimensdes E&S e QV apresentam
diferencas de opinido dos respondentes quanto ao grau de concordancia (scores), foram
realizados os testes de Kruskal-Wallis, tendo como premissa analisar a existéncia de diferenca
estatisticamente significativa, com Intervalo de Confianca (IC) de 95%, entre os fatores que
compdem das dimensdes E&S e QV.

Figura 3 - Teste de Kruskal-Wallis dos Fatores da Dimensdo E&S

Estatisticas Descritivas

Fatores (E&S) N Mediana Posto médio Valor-Z
E&S- Acdo Sustentabilidade 146 4 376.3 0.69
E&S- Amor e Pertencimento 219 4 2834 -6,89
E&S- Esperanga e Fe 146 4 4252 3.82
E&S- Senso de Proposito 219 4 400,7 2,95
Global 730 365,5
Teste

Hipodtese nula Ho: todas as medianas sdo iguais

Hipotese alternativa  Hi:: no minimo uma mediana é diferente

Método GL ValorH Valor-p
Nio ajustado para empates 3 51,37 0,000
Ajustado para empates 3 56,76 0.000

Fonte: autores.

A Figura 3 indica rejeigdo da Ho, pois encontrou-se o Valor-p < 5% (valor-p=0,000),
dessa forma, existe diferenca significativa entre os fatores, conforme a opini&o dos docentes,
com IC de 95%. Observa-se, também, que o fator Esperanca e Fé e Acdo de Sustentabilidade,
na Dimensdo E&S, pode evidenciar menor grau de concordancia dos respondentes a ser
confirmado no Gréfico 2.
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Figura 4 - Teste de Kruskal-Wallis dos Fatores da Dimenséo QV

Estatisticas Descritivas

Fatores (QV)

N Mediana Posto médio Valor-Z

QV- Organizacional 365 3

QV- Psicologico 365 4

QV- Social 365 4

Global 1005
Teste

Hipétese nula Ho: todas as medianas sdo iguais

507,2 -3,02
591.8 3,24
545,1 -0,22
548,0

Hipotese alternativa  Hi: no minimo uma mediana & diferente

Método GL ValorH Valor-p
Nio ajustado para empates 2 13,11 0.001
Ajustado para empates 2 13,94 0.001

Fonte: autores.

A Figura 4 indica rejeicdo da Ho, haja vista que se teve o Valor-p < 5% (valor-p=0,001),
ou seja, existe diferenca significativa entre os fatores da dimenséo QV, conforme a opiniao dos
docentes, com IC de 95%, podendo indicar que a diferenca se encontra no fator Organizacional,

a ser evidenciado no Gréfico 3.

Contudo, buscando entender o comportamento das dimensfes Espiritualidade e
Sustentabilidade (E&S) e Qualidade de Vida (QV), fez-se necessario demonstrar graficamente
como se apresentam seus respectivos fatores por meio da frequéncia de respostas em cada ponto
da escala (5 pontos), apresentado no Grafico 2 e Gréfico 3.

Gréfico 2 - Analise Comparativa entre os fatores da Espiritualidade e Sustentabilidade (E&S)
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Fonte: autores.
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O Grafico 2 aponta que os scores 4 e 5 tém maior frequéncia no Senso de Proposito
(freq.=172), comparados com os outros fatores. No entanto, o fator Agdo para a
Sustentabilidade (Competéncias) indica a menor frequéncia (Freq.=108) de todos os fatores que
compdem a E&S, demonstrando que esse aspecto ndo € evidenciado como pratica nas
organizacfes em que atuam.

Grafico 3 - Anélise Comparativa entre os fatores da Qualidade de Vida (QV)
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Fonte: autores.

Finalmente, observa-se, no Grafico 3, na dimensdo QV, que a maior frequéncia dos
scores 4 e 5 encontra-se no fator Psicoldgico, indicando maior concordancia dos docentes e
uma menor frequéncia desses scores no fator Organizacional, evidenciando menor de grau de
concordancia comparado com todos os fatores dessa dimensao.

6 CONSIDERACOES FINAIS

Em relagdo a dimenséo QV, os dados revelam que existe uma incidéncia maior em
detrimento a E&S, evidenciando uma diferenca significativa entre as duas dimensdes.

Quanto a E&S, observou-se que o fator Esperanca & Fé e Sustentabilidade indicaram
menor aderéncia do colaborador interno junto a organizacao, enquanto na dimenséo QV, o fator
Organizacional apresentou menor score na opinido dos docentes. Por outro lado, constatou-se,
na E&S, o fator Senso de Propdsito com maior relevancia, e na QV, o fator Psicoldgico.

No sentido de estar alinhado com os ODS, as instituicbes de ensino, em especial os
docentes, desempenham relevante papel no sentido de consolidar as premissas evocadas em
“Educag¢do de Qualidade”, desde que devidamente alinhados com o fator Senso de Propdsito e
motivados com fator Psicoldgico, evidenciados com maiores scores nesta pesquisa.

Dessa forma, a contribuicdo dos docentes serd, sob o ponto de vista do publico interno
¢ da “Satde ¢ Bem-Estar”, relacionada com fatores da Espiritualidade, sendo uma das principais
alavancas para o desenvolvimento econémico e, principalmente, social, de forma a contribuir
para a reducéo das desigualdades sociais e a formacdo de um mundo mais equitativo e justo.

Como recomendacéo geral, este estudo pode ser ampliado para outros segmentos de
publico.
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