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1 INTRODUÇÃO 

 

Sabe-se que o ser humano é o elemento mais importante dentro das organizações. Nela, 

as pessoas opinam, interagem e expõem suas ideias e sentimentos que auxiliam ou prejudicam 

no alcance dos objetivos da instituição a qual pertencem. Por meio de suas condutas implicam 

no rumo pelo qual a imagem da empresa irá percorrer para o alcance de suas metas.   

Cada indivíduo inserido no ambiente organizacional traz consigo os seus sonhos, desejos, 

aptidões, sentimentos, caráter e valores somados à sua história de vida atrelada a pontos 

negativos e positivos adquiridos ao longo do tempo em meio a paradigmas, crenças e culturas 

diversas. Infelizmente, em determinadas pessoas a influência de variáveis negativas sobressaem 

às positivas, atingindo todos em sua volta causando um clima desfavorável de convivência no 

local de trabalho.  

Diante disso, a busca pelo aprimoramento “ação ou efeito de tornar melhor, esmero, 

perfeito.” (DICIO, 2022) da Qualidade de Vida no Trabalho - QVT se faz pertinente para que 

seja criado um ambiente sustentável dentro da organização capaz de promover o bem-estar dos 

indivíduos e o alcance dos objetivos organizacionais.  

Convém ressaltar a existência de critérios para o estabelecimento da QVT, os quais neste 

estudo se pretende discorrer, especialmente no que tange à interação social, demonstrando-se 

assim a relevância de uma análise minuciosa deste critério no âmbito universitário cuja a 

temática insere-se na linha de pesquisa sobre gestão universitária.   

O aprimoramento acerca do estudo e da prática da QVT objetiva o investimento na 

melhoria da autoestima de seus colaboradores e consequentemente no bom desempenho de suas 

atividades laborais em vista da missão, visão e valores da organização. Surge, portanto, como 

instrumento de apoio à gestão, capacitando os gestores e norteando os colaboradores para que 

exerçam com eficiência e harmonia os cargos e as funções administrativas a eles designados. 

A administração se faz necessária em todo e qualquer âmbito da vida. Ela determina as 

diretrizes e formas que devem ser seguidas por quem administra. É relevante na construção de 

estruturas sistemáticas como instrumento de auxílio a todo gestor nas suas mais variadas 

funções em gerenciar recursos.  



  Olivares (apud ANDRADE; AMBONI, 2010, p. 99) afirma que a estrutura de uma 

organização “é formada por pessoas que têm necessidades a serem satisfeitas e devem ser 

motivadas e valorizadas quanto ao seu potencial, não apenas técnico, mas espiritual e humano”. 

Foi no século XIX que aconteceu a implantação das raízes da administração moderna. 

A hodierna produção exige um treino maior em administração deixando-se de lado a antiga 

maneira de administrar. A administração de empresas era o elemento mais dinâmico da 

sociedade ocidental. Surgem, então, as Escolas de Administração, que deram origem às atuais 

teorias administrativas. Nelas são abordados vários fatores que contribuem para a concepção 

acadêmicas de hoje. A administração sofreu grande transformação em sua estrutura. Deixou de 

ser um empreendimento sob o comando de alguém para ser encontrada, hoje, em várias áreas 

da empresa moderna e em todas as organizações humanas.  

Administração é um sistema que se preocupa principalmente em tomar as decisões para 

planejar e controlar os esforços organizacionais sem esquecer das pessoas que a compõem 

proporcionando qualidade de vida.  Em maior intensidade, as empresas vêm tentando melhorar 

a qualidade de vida de seus funcionários no ambiente de trabalho. 

Muitos autores criticam a ausência de definição clara do conceito de qualidade de vida 

no trabalho, há décadas. (BRAGARD et al., 2012). 

Walton é o primeiro autor norte-americano que iniciou uma linha de pesquisa em QVT 

formando critérios sob o olhar organizacional. (LIMONGI-FRANÇA, 2012). Ele sugere oito 

categorias de influência na QVT: compensação justa e adequada, condições de trabalho, uso 

das capacidades, oportunidades, integração social, constitucionalismo, trabalho e vida, 

relevância social. (WALTON, 1979).  

A QVT tem sido definida de diferentes formas por diferentes autores. No entanto, 

praticamente todas as definições guardam entre si, como ponto comum, o entendimento da QVT 

como um movimento de reação ao rigor dos métodos tayloristas e, consequentemente, como 

um instrumento que tem por objetivo propiciar uma maior humanização do trabalho, o aumento 

do bem-estar dos trabalhadores e um maior envolvimento destes nas decisões e problemas do 

trabalho. (SANT’ANNA, KILIMINIK e MORAES, 2011). É a soma das ações organizacionais 

no que tange às melhorias de gestão, tecnologia e estruturas no ambiente laboral. A análise da 

qualidade de vida no trabalho deve levar em conta, entre outros aspectos, a relação com os 

colegas de trabalho e com a chefia. 

 Muitas empresas começaram a se preocupar com seus funcionários no que tange às 

condições de trabalho para que as mesmas não os prejudiquem. Desta forma, é de suma 



importância que a organização, privada ou pública, proporcione aos colaboradores uma 

qualidade de vida no trabalho, a fim de alcançar a eficácia organizacional. (BARBOSA, 2013). 

 

1.1 PROBLEMATIZAÇÃO 

 

  Em meio a um mundo globalizado, frenético e informatizado em que as pessoas são 

exigidas cada vez mais no desempenho de suas funções, a busca de estratégias de interação 

social para o aprimoramento na Qualidade de Vida no Trabalho – QVT no âmbito da gestão 

universitária surge como mecanismo favorável e eficiente ao pleno desenvolvimento 

organizacional. 

A escolha do tema desta pesquisa é de grande relevância em virtude de que a interação 

social no trabalho faz com que as pessoas se sintam seguras e felizes para desempenharem com 

eficiência e dedicação as suas funções laborais envoltas em um clima organizacional apropriado 

e satisfatório. Por ser a gestão o lugar onde os colaboradores desempenham suas funções em 

prol do alcance dos objetivos da organização e da eficácia no serviço prestado por ela, o 

aprimoramento da QVT se faz pertinente. Assim, estratégias de interação social surgem como 

proposta de melhoria no processo administrativo buscando-se uma sadia convivência entre 

todos os envolvidos no processo administrativo (stakeholders).  

 Tem-se como pergunta norteadora do problema de pesquisa: a abordagem de estratégias 

de interação social irá proporcionar o aprimoramento da QVT no âmbito da gestão 

universitária? 

 

1.2 OBJETIVOS 

 

1.2.1 Objetivo geral 

 

Demonstrar que as estratégias de interação social contribuem efetivamente para o 

aprimoramento da Qualidade de Vida no Trabalho - QVT no âmbito da gestão universitária. 

 

1.2.2 Objetivos específicos 

 

a) Verificar as práticas de interação social entre as pessoas envolvidas na gestão 

universitária; 



 

b) Identificar os principais fatores organizacionais e ambientais que propiciem o 

aprimoramento da QVT na gestão universitária; 

 

c) Averiguar as percepções dos colaboradores e gestores sobre a importância do uso de 

estratégias de integração social no âmbito da gestão universitária.   

 

1.3 JUSTIFICATIVA 

 

Num mundo globalizado, frenético e informatizado, em que os indivíduos são cada vez 

mais chamados a desempenhar prontamente as suas funções, estratégias de interação social 

tornam-se um mecanismo favorável e eficaz para o aprimoramento da Qualidade de Vida no 

Trabalho – QVT no âmbito da gestão universitária. 

            A escolha deste tema justifica-se por ser essencial para a instituição que tenha como 

objetivo a satisfação, o desenvolvimento e a produtividade dos seus trabalhadores, bem como 

a implementação de programas de qualidade e/ou produtividade. Por outo lado, também é 

significativo pela necessidade de ampliar o entendimento a respeito do objeto de investigação 

que possibilite ao gestor uma formação humana ao mesmo tempo como sujeito e agente do seu 

processo formativo, o quanto ele se desenvolve e se integra socialmente na gestão. 

Consequentemente, o aprimoramento da Qualidade de Vida no Trabalho - QVT se faz 

necessário para criar um ambiente favorável ao contexto organizacional da gestão universitária. 

  Este estudo tem como importância auxiliar os gestores universitários a desenvolverem 

seus papéis e atingirem seus objetivos em um clima organizacional adequado e satisfatório por 

meio de uma valiosa contribuição para a humanização no âmbito da gestão universitária com a 

realização da integração social entre todos os indivíduos envolvidos no processo.  

As experiências e os desafios que esta pesquisa deve proporcionar, auxiliarão ainda mais 

na prática e na teoria do desenvolvimento administrativo e humano para com todos os 

envolvidos na gestão universitária. No que concerne à prática, por intermédio do diálogo, 

atitudes e da troca de ideias; no que que tange ao escopo teórico, no descobrimento de novos 

conceitos e saberes que o estudo científico oferece, demonstrando o potencial da mudança de 

olhar sobre o objeto de investigação. 

  Torna-se relevante dar ênfase na integração social na área da gestão universitária, com 

o intuito de contribuir para o fortalecimento de uma educação holística e humana para com as 

atividades dos docentes, gestores e estudantes, fomentando estratégias de integração social que 



os leve à reflexão e ao aprendizado crítico sobre o aprimoramento da QVT no âmbito da gestão 

universitária. A construção do conhecimento dentro do local de investigação, considerando-se 

a prática e o referencial teórico com enfoque da estrutura metodológica, diante de um tema 

emergente no contexto da Administração Universitária. 

Por fim, espera-se que os resultados obtidos neste estudo estimulem novas pesquisas 

sobre a criação de estratégias de integração social para o aprimoramento da QVT no âmbito da 

gestão universitária por meio de um clima laboral favorável e salutar. 

 

2 FUNDAMENTAÇÃO TEÓRICA 

          

           Por meio desta revisão de literatura, pretende-se agregar um melhor entendimento acerca 

do tema por meio de conceitos elaborados por diferentes autores sobre administração, gestão 

universitária, QVT, integração social e estratégia. É o que veremos a seguir, iniciando pelos 

conceitos sobre administração. 

 

2.1 ADMINISTRAÇÃO 

 

           A administração se faz necessária em todo e qualquer âmbito da vida. Ela determina as 

diretrizes e formas que devem ser seguidas por quem administra. É relevante como instrumento 

de auxílio a todo gestor nas suas mais variadas funções. 

         Quando nos vem a palavra administração, a primeira indagação que está em mente é o seu 

significado. Tem sua origem no latim (ad, direção para, tendência, minister, comparativo de 

inferioridade; e sufixo ter, subordinação ou obediência), isto é, em sua origem, a palavra 

administração significa a função que se desenvolve sob o comando de outro, um serviço que se 

presta a outro (CHIAVENATO, 2007).   

A administração evidencia também o plano estratégico para o alcance das metas 

postuladas, pois o ato de administrar evidencia o processo de dirigir ações para o alcance de 

objetivos (PAIVA, 2011).  

A administração se faz necessária em todo e qualquer âmbito da vida. Ela determina as 

diretrizes e formas que devem ser seguidas por quem administra. É relevante na construção de 

estruturas sistemáticas como instrumento de auxílio a todo gestor nas suas mais variadas 

funções em gerenciar recursos.  

          Maximiano (2000, p. 27) conceitua administração afirmando que:  

 



Administrar é o processo de tomar, realizar e alcançar ações que utilizam recursos 

para alcançar objetivos. Embora seja importante em qualquer escala de aplicação de 

recursos, a principal razão para o estudo da administração é seu impacto sobre o 

desempenho das organizações. 

 

O autor enfatiza ainda que a administração tem seu principal sentido quando voltada 

para a ação, ou seja, é um processo de tomada de decisões. 

Chiavenato (2007), em relação ao conceito de administração, ressalta que no sentido 

amplo seria um conjunto de processos entrosados e unidos. Maximiano (2000), afirma que o 

processo administrativo correto envolve uma grande variedade de atividades de planejamento, 

organização, liderança e controle. 

           Acerca da história da administração, Chiavenato (2007) dá ênfase a uma divisão feita 

em seis fases que, segundo ele, seriam a fase artesanal, a fase da transição do artesanato à 

industrialização, a fase do desenvolvimento da indústria, a fase do gigantismo industrial, a fase 

moderna e a fase da globalização.  

           Moreno (1997) atesta que outras ciências influenciaram muito para as conceituações da 

administração e o seu desenvolvimento. Crainer (2000) afirma que foi no século XIX que 

aconteceu a implantação das raízes da administração moderna e realça que a era da máquina 

está sendo trocada pela era da informação, ou seja, a força bruta cede o lugar à força cerebral.             

Segundo Lodi (1993), a moderna produção exige um treino maior em administração, deixando 

de lado a antiga maneira de administrar. Acrescenta ainda que a Administração de Empresas 

era o elemento mais dinâmico da sociedade ocidental.  

Surgem então as Escolas de Administração, que deram origem às atuais teorias 

administrativas. Nelas são abordados vários fatores que contribuem para a concepção 

acadêmica de hoje.  Para Chiavenato (2007), a administração sofreu grande transformação em 

sua estrutura. Deixou de ser um empreendimento sob o comando de alguém para ser encontrada, 

hoje, em várias áreas da empresa moderna e em todas as organizações humanas. 

Como âmbito de análise desse estudo, tem-se a gestão universitária, uma junção das funções 

administrativas com as funções da universidade. É o que veremos a seguir com os conceitos 

que serão apresentados sobre administração universitária. 

        

2.2 GESTÃO UNIVERSITÁRIA 

 

       

Em termos mais abrangentes, sendo a administração um campo científico ou disciplina que 

tem como objeto de estudo as organizações, a administração universitária pode ser definida 



como um campo científico (que faz parte daquele, ou seja, é um subcampo daquele) cujo objeto 

de estudo são as organizações de educação superior, universitárias ou não.          

Tomando por base o conceito de Stoner e Freeman (2000) a gestão universitária foi definida 

como processo de planejar, organizar, liderar e controlar o trabalho dos membros das 

organizações de educação superior, e de usar todos os seus recursos disponíveis para atingir 

seus objetivos.      

Portanto, estão incluídas nesse conceito suas variações, dentre as quais: a 

administração/gestão de IES; a gestão universitária; bem como a administração/gestão do 

ensino e da educação superior. Nesse sentido, os temas e as teorias que constituem a 

administração enquanto disciplina ou campo científico, de acordo com o conceito apresentado, 

poderão se fazer presentes também no campo científico da administração universitária 

(SCHLICKMANN, 2013).  

Assim, quando se falar em gestão universitária no Brasil, estará se abarcando os temas e 

teorias administrativas como possíveis constituintes de seu corpus aplicados às organizações de 

educação superior. Para tanto, há que se considerar quais são os temas e teorias que refletem o 

conhecimento do campo científico da administração. (SCHLICKMANN, 2013). 

Tomando por base a ideia de teorias administrativas desenvolvidas por Ruben, Serva e 

Castro (1995), elas podem ser divididas em: teorias gerenciais, teorias relacionadas às áreas 

funcionais da administração e teorias das organizações. 

Em grande parte, esse entendimento resulta da constatação de que o termo “administração 

universitária” apresenta uma série de variações e, que muitas vezes, o objeto de estudo da 

administração universitária – as organizações de educação superior, universitárias ou não – se 

confundem com a própria educação superior, ou seja, temas que não são diretamente 

relacionados à administração e suas teorias (SCHLICKMANN, 2013). 

A partir de 2000, por iniciativa da Universidade Federal de Santa Catarina – UFSC, por 

meio do Núcleo de Pesquisas e Estudos em Administração Universitária – NUPEAU 21, ligado 

ao CPGA/UFSC, passou a ser organizado anualmente o Colóquio Internacional sobre Gestão 

Universitária na América do Sul 22, um evento com foco na administração universitária onde 

se constata a presença de temas relacionados tanto aos processos administrativos quanto à 

educação ou ensino superior (INPEAU, 2012). 

O Programa de Pós-Graduação em Administração Universitária da Universidade Federal de 

Santa Catarina – PPGAU/UFSC foi o primeiro na área de administração com foco exclusivo 

para a administração universitária. 



Enfim, buscou-se trazer conceitos sobre gestão universitária que fossem capaz de traduzir 

como o termo vem sendo empregado e quais temas podem estar a ele relacionados e o porquê 

de estarem ligados a ele.  

Com mais intensidade as empresas vêm tentando melhorar a qualidade de vida de seus 

colaboradores no ambiente de trabalho. Assim, serão abordados a seguir conceitos sobre a QVT.  

 

 

2.3 QUALIDADE DE VIDA NO TRABALHO - QVT 

                            

           

       Administração é um sistema que se preocupa principalmente em tomar as decisões para 

planejar e controlar os esforços organizacionais sem esquecer das pessoas que a compõem, 

proporcionando qualidade de vida.   

       Muitos autores criticam a ausência de definição clara do conceito de qualidade de vida no 

trabalho, há décadas. (BRAGARD et al., 2012). 

       Iniciamos com a afirmação de Rego (2007, p. 29) “...que a resposta para esse investimento 

é uma melhoria nas ligações afetivas dentro da organização resultando em mais lealdade, 

empenho, esforço e produtividade”. 

        Para que ocorra efetivamente a QVT, é preciso que as empresas forneçam condições para 

que seus colaboradores exerçam com eficiência suas funções. Limongi-França (2002, p. 196) 

relata que a “qualidade de vida no trabalho é a soma das ações de uma organização no que se 

refere a melhorias gerenciais, tecnológicas e estruturais no ambiente de trabalho”. 

        Deve-se levar em conta também que as regras, valores e ritos impostos pelas organizações, 

norteiam a conduta de quem nela trabalha. A QVT é algo que ainda vem sendo investigado pela 

cúpula da empresa, pois como percebe Gil (2001, p. 275) que:   

 

Os programas de qualidade de vida no trabalho continuam a apresentar muitas 

dificuldades para serem implantados. Como envolvem custos para a empresa e têm 

como alvo principal os empregados e não a organização torna-se penoso conseguir 

adesão da alta administração. 

 

  A qualidade de vida tem sido definida de diferentes formas por diferentes autores. No 

entanto, praticamente todas as definições guardam entre si, como ponto comum, o entendimento 

da QVT como um instrumento que tem por objetivo propiciar uma maior humanização do 

trabalho, o aumento do bem-estar dos trabalhadores e um maior envolvimento destes nas 

decisões e problemas do trabalho. (SANT’ANNA et al, 2011).  



A QVT é a soma das ações organizacionais no que tange às melhorias de gestão, 

tecnologia e estruturas no ambiente laboral. Olivares (apud ANDRADE; AMBONI, 2010, p. 

99) afirma que a estrutura de uma organização “é formada por pessoas que têm necessidades a 

serem satisfeitas e devem ser motivadas e valorizadas quanto ao seu potencial, não apenas 

técnico, mas espiritual e humano”. E a resposta para esse investimento é uma melhoria nas 

relações afetivas no âmbito organizacional, resultando em mais lealdade, empenho, esforço e 

produtividade (REGO, 2007).  

Muitas empresas começaram a se preocupar com seus funcionários no que tange às 

condições de trabalho para que as mesmas não as prejudiquem. Dessa forma, é de suma 

importância que a organização, privada ou pública, proporcione aos colaboradores uma QVT, 

a fim de alcançar a eficácia organizacional. (BARBOSA, 2013). 

Podemos entender a QVT como um programa que visa facilitar e satisfazer as 

necessidades do funcionário ao realizar as suas atividades na organização.  Como pressuposto 

de que as pessoas são mais produtivas quanto mais estiverem satisfeitas e envolvidas com o 

próprio trabalho (CONTE, 2003).  

            A utilização da QVT vem sendo implicada no sentido de resgatar valores humanísticos 

e ambientais negligenciados pelas sociedades industrializadas em favor do avanço tecnológico 

e do crescimento econômico. Vem ao encontro de tais preocupações, com apoio em dois pontos 

básicos: a produtividade e melhores condições de trabalho (FERNANDES, 1996). 

            A construção da QVT acontece no momento em que se olha a empresa e as pessoas 

como um todo, o que é chamado de enfoque biopsicossocial. É fator diferencial para a execução 

de diagnóstico e implantação de projetos acerca da preservação e desenvolvimento das pessoas, 

durante o trabalho na empresa (VASCONCELOS, 2001). 

             Desse modo, a promoção do bem-estar no local de trabalho voltou a ser enfatizada, 

suscitando novas iniciativas relacionadas à melhoria das condições laborais e à ampliação dos 

benefícios assistencialistas referentes à saúde e à segurança do trabalho (Silva, 2010). Essa 

virada paradigmática expandiu e fez evoluir os estudos de QVT para além da limitação de 

jornada e da ergonomia, passando a agregar aspectos outros, como o incentivo ao uso da 

criatividade e à maior participação nas decisões no contexto de trabalho (Amorim, 2010).  

Embora diversas organizações brasileiras tenham investido em programas para auxiliar 

a manutenção de bons níveis de satisfação e bem-estar no ambiente laboral, nota-se que a 

maioria delas pertence ao meio privado, sendo no âmbito público, incipiente. 

            Urge uma reversão desse quadro, uma vez que há tendência de que colaboradores com 

bons níveis de QVT, exerçam suas funções com mais dedicação, tendo como resultado uma 



otimização dos serviços prestados e uma satisfação dos cidadãos-usuários (Limongi-França & 

Stefano, 2019).   

             Após discorrermos sobre a QVT em seus conceitos e importância, veremos a seguir o 

modelo de Walton que formula oito critérios de observância da QVT no ambiente laboral e, que 

nesse estudo, é o que mais se adequa ao objetivo proposto.  

 Walton é o primeiro autor norte-americano que iniciou uma linha de pesquisa em 

qualidade de vida no trabalho formando critérios sob o olhar organizacional. (LIMONGI-

FRANÇA, 2012). Ele dispõe da ideia que a QVT é representada na humanização do trabalho e 

na responsabilidade social, envolvendo o atendimento das necessidades e aspirações do 

indivíduo pela reestruturação do desenho de cargos e novas formas de organizar o trabalho. 

Tudo isso aliado à formação de equipes de trabalho, com um poder de autonomia e melhoria 

do ambiente organizacional (SANTOS, 2012).  

               Ele sugere oito categorias de influência na qualidade de vida no trabalho: 

compensação justa e adequada (relação com a remuneração compatível com o trabalho 

realizado e os benefícios oferecidos), condições de trabalho (local de trabalho possui condições 

que forneçam bem-estar, organização e segurança), uso das capacidades (autonomia que torna 

o empregado capaz de tomar suas decisões), oportunidades (valorização do funcionário pela 

empresa), integração social (convivência saudável entre as pessoas na empresa), 

constitucionalismo (cumprimento dos direitos trabalhistas), trabalho e vida (relação do trabalho 

e do tempo com a família, lazer) e relevância social (credibilidade da organização na percepção 

do funcionário, imagem da empresa) (WALTON, 1979).   

            Abaixo, é apresentada a tabela 1 onde é detalhado cada critério para melhor 

compreensão e entendimento: 

 

 

 

Tabela 1 

CRITÉRIOS INDICADORES DE QVT 

 

       Compensação justa e adequada 

● Equidade interna e externa 

● Justiça na compensação 

● Partilha dos ganhos 

● Proporcionalidade entre salários 



 

Condições de trabalho 

● Jornada de trabalho razoável 

● Ambiente físico seguro e saudável 

● Ausência de insanidade 

 

 

 

 Uso e desenvolvimento de capacidades 

● Autonomia 

● Autocontrole físico seguro e saudável 

● Qualidades múltiplas 

● Informação sobre o processo total do 

trabalho 

 

Oportunidade de crescimento e segurança 

● Possibilidade de carreira 

● Crescimento pessoal 

● Perspectiva de avanços salariais 

● Segurança de emprego 

 

 

      Integração social na organização 

● Ausência de preconceitos 

● Igualdade 

● Mobilidade 

● Relacionamento 

● Senso comunitário 

 

 

 Constitucionalismo 

● Direitos de proteção do trabalho 

● Privacidade pessoal 

● Liberdade de expressão 

● Tratamento imparcial 

● Direitos trabalhistas 

 

 

       Trabalho e o espaço total de vida 

● Papel balanceado no trabalho 

● Estabilidade de horários 

● Poucas mudanças geográficas 

● Tempo para lazer da família 



 

 

   Relevância social do trabalho na vida 

● Imagem da empresa 

● Responsabilidade social da empresa 

● Responsabilidade pelos produtos 

● Práticas de emprego 

Fonte: elaborado pelo autor. 

           

             Como podemos observar, os critérios de Walton são amplos e atingem as quatro 

dimensões do ser humano, quais sejam: dimensão física, psíquica, emocional e social. Sem a 

consideração pessoal, o local de trabalho se torna um ambiente mecanicista e os servidores 

perdem o ânimo. O desempenho atrasa e outros saem em busca de um ambiente mais humano 

(WOOLFE, 2009).  

  A seguir será abordado sobre os conceitos de integração social. 

 

2.4 INTEGRAÇÃO SOCIAL 

 

 Integração social na organização é um fator no qual as relações pessoais e autoestima 

são dimensões que podem interferir na qualidade de vida do trabalho, é importante destacar que 

uma organização onde possui integração social faz com que desenvolva um ótimo clima 

organizacional e, consequentemente, aumenta a produtividade como um todo (Corcino, 2023). 

As pessoas estão cada vez mais instruídas sobre tudo o que acontece ao seu redor, e neste 

período contemporâneo em que estamos vivendo surgem novidades, oportunidades, 

modernismo e conciliar estes aspectos com os fatores emocionais e psicológicos não tem sido 

uma tarefa fácil. Com isso, a integração social surge como algo relevante no meio acadêmico, 

escolar e organizacional. 

Ainda Corcino (2023) enfatiza que, de acordo com Walton (1979), existem cinco 

atribuições que afetam o clima organizacional:  

- preconceito; 

- igualitarismo; 

- mobilidade social; 

- grupos primários de apoio; 

- comunidade e abertura interpessoal. 

Com relação aos temas estudados na filosofia, a espiritualidade sempre foi objeto de 

pesquisa. Este assunto, antes somente ligado às religiões, está hoje presente nas organizações. 



O termo espiritualidade na organização possui uma definição prolixa e abstrata, como o próprio 

nome revela.  

Segundo Walton (1979), o fator da Integração social consegue medir o grau de 

integração social e o clima existente no âmbito organizacional.  

Quando as organizações proporcionam um ambiente de satisfação por meio de valores 

da espiritualidade, alinhados com o objetivo do todo de maneira ética e transparente, 

valorizando o capital humano, cria-se uma maior identificação organizacional. A 

espiritualidade vem do espírito, e o ser humano é formado de corpo e alma, ou de matéria e 

espírito. Não há como separar as partes da pessoa (Boff, 2011). Ela tem contribuído tanto para 

o desenvolvimento do caráter, e por proporcionar um sentido à existência, precisa ser 

impregnada na educação, inclusive a corporativa (Santarém, 2007). A espiritualidade sem 

conotação religiosa, no meio empresarial, é um movimento universal e crescente. A 

espiritualidade nos torna mais universais e menos individualistas, nos leva ao interesse do bem-

estar de todos. 

As pessoas tendem a buscar uma constante melhora na sua qualidade de vida almejando 

saúde nas dimensões física, social, psíquica e espiritual que compõem o ser humano. Na 

dimensão física encontra-se a saúde, um instrumento que bem dirigido, ajuda de forma positiva 

em todos os momentos na vida de qualquer pessoa (March, 2008). 

Na dimensão social, o ser humano é ocupado, dinâmico e empreendedor. Um idealista, 

motivado, visto como um modelo (Lipp, 2008). 

Na definição da dimensão psíquica, como o bem-estar é a integração, há o equilíbrio e 

a harmonia entre o corpo, mente, espírito e emoções. O todo é sempre maior que a soma das 

partes (Seaward, 2008). 

       Convém ressaltar que a espiritualidade nas empresas não deve confundir-se com religião, 

mas deve ser encarada em seu entendimento mais amplo, que tem como significado aquilo que 

não conseguimos ver (Moggi, 2008).  

Em conformidade com Santarém (2007, p. 80), “a espiritualidade que tanto tem 

contribuído para o desenvolvimento do caráter e por dar um sentido à existência precisa ser 

impregnada na educação, inclusive a corporativa”. 

Assim como o nosso corpo físico, a espiritualidade faz parte do ser humano, pois aquele 

procede da matéria e esta advém do espírito que juntos formam o ser humano (Boff, 2011).  

Não há como separar o ser humano em partes querendo viver uma única dimensão que 

o compõe. As dimensões relatadas anteriormente, juntas, formam a pessoa humana. Sobre o 

amor no local de trabalho, deve-se ter como muito importante emoldurar a sua conversa com 



amor. Ele não tem forma única, mas princípios claros (Pereira, 2008). 

A espiritualidade tem a ver também com a compreensão e bondade das pessoas em 

muitos locais de trabalho são impregnados com generosidade e compreensão, sem comprometer 

os objetivos do negócio. Em consonância com Johann (2013, p. 178), “a organização precisa 

proporcionar um estado de felicidade coletiva estimulando as pessoas a aumentarem a 

produtividade, por meio da liderança e de programas da área de gestão de pessoas”.  

A felicidade é subjetiva, cada pessoa tem a sua própria definição de felicidade. Seu 

sentido é amplo e abrange vários aspectos, ela pode ocorrer em alguns campos da vida, não 

necessariamente em todos, depende do que você considera importante em sua vida para ser 

feliz. O que é a felicidade? É conceituada desde o modo como percebemos a vida em geral, os 

aspectos mais significativos, o alcance de propósitos relevantes, de necessidades/ expectativas 

importantes, até a felicidade como consequência do equilíbrio entre sentimentos 

positivos/negativos (Siqueira, 2008). 

Entende-se que gestores que conseguem manter uma organização saudável 

proporcionam aos seus trabalhadores QVT, bem-estar e felicidade no trabalho. Enquanto a QVT 

está voltada à saúde física e às questões objetivas, tais como aspectos ergonômicos e 

nutricionais, e menos relacionada com emoções e sentimentos, o bem-estar e a felicidade são 

considerados mais subjetivos; eles preenchem as lacunas relacionadas às emoções e 

sentimentos dos trabalhadores, pois incluem as questões subjetivas menos atendidas pela 

promoção da QVT. Desta forma, quanto mais destes aspectos a empresa apresentar, mais 

saudável ela será (Guillardi, 2023).  

Porém, se isto não ocorre desta maneira, há uma possibilidade de aumentarem as 

preocupações, com qualquer que seja o problema, e o emocional abalado pode ocasionar 

prejuízos para a QVT do indivíduo, evidenciada na integração social (Nahas, 2017).  

Por isso a necessidade de os líderes criarem estratégias que proporcionem o bem-estar 

e a felicidade de seus liderados, considerando a diversidade, pensando em todas as gerações, de 

modo que todas interajam de forma eficiente (Guillardi, 2023). Desta forma, os líderes estão 

cada vez mais preocupados em gerar um ambiente que proporcione felicidade a todos seus 

funcionários.  

Em consonância com Johann (2013), as relações interpessoais são constituídas pelo 

compartilhamento de pensamentos e sentimentos entre pessoas/grupos, como as relações de 

amizades ou inimizades, relações familiares, relações profissionais, relações afetivas, por 

exemplo. Entre as relações interpessoais mais importantes, estão as relações humanas no 

ambiente familiar e as relações humanas no ambiente de trabalho com estratégias diferenciadas 



e bem definidas em cada contexto. É o que veremos a seguir sobre estratégia.  

 

2.5 ESTRATÉGIA 

 

A gestão enfatiza planos estratégicos para atingir as metas estabelecidas. Isso porque as 

ações de gestão enfatizam o direcionamento das ações para o alcance de metas. As estratégias 

servem, portanto, de suporte para o cumprimento da missão organizacional, pois segundo 

ressalta Oliveira e Tatto (2013), o campo da Estratégia tem sido largamente estudado desde 

1960 e, embora muito já se tenha progredido, ainda existe espaço para novas contribuições, pois 

a estratégia é essencial na sobrevivência das instituições.  

Conforme Mozota (2003), o nível estratégico contribui para a gestão no que tange à 

formulação de estratégias para definir a responsabilidade e atribuir liderança. 

Em conformidade com Junior (2010), a estratégia de um negócio deve ser definida 

situando a instituição no meio envolvente e suas demandas, e com base nas competências 

disponíveis para executar o negócio. Assim, a definição da estratégia geral da organização deve 

ser acompanhada pelas estratégias específicas dos departamentos que a compõem.     

Consoante Limongi-França et al (2002, p. 36) “a preocupação com a estratégia tem 

ocupado um espaço cada vez maior nas discussões empresariais, nos debates acadêmicos e na 

literatura da administração”.     

  Em concordância com Moresco et al (2014), também é possível observar que a evolução 

de um plano de estratégias acompanha as mudanças ambientais como, por exemplo, a ascensão 

da tecnologia, a influência dos stakeholders, a crescente preocupação com a opinião pública e 

com a imagem institucional, entre outros fatores que são capazes de influenciar todo um 

contexto organizacional. 

 Segundo Junior (2010), o gestor deve ter acesso a todas as informações, ou seja, a tudo 

aquilo que compõe o ambiente da gestão como os objetivos, desejos, certezas, dúvidas e 

também as estratégias.    

O campo da estratégia organizacional representa um tema relativamente recente na área 

da administração (Limongi-França, 2002). Além de que “a bibliografia contém várias 

definições objetivas sobre estratégia e administração estratégica, é difícil encontrar uma única 

que traduza de forma plena seus diferentes significados” (Limongi-França, 2002, p. 37).         

 A estratégia é baseada em coleta e análise de dados internos e externos à empresa, além 

da prévia identificação das vantagens competitivas da organização, sendo também o conjunto 

de decisões da alta gestão da empresa (Bragança; Mainardes; Laurett, 2015). As estratégias 



surgem, portanto, como instrumento de apoio à gestão, capacitando os gestores e norteando os 

colaboradores para que exerçam com eficiência e harmonia os cargos e as funções a eles 

designados. 

  

3 METODOLOGIA 

 

Este estudo envolverá a pesquisa bibliográfica, por meio de artigos e livros de autores 

conceituados nas áreas de conhecimento ligadas ao tema proposto e também de pesquisa 

documental por meio de acesso a documentos pertinentes à gestão universitária. 

            A natureza da pesquisa será básica e aplicada a fim de gerar conhecimento e soluções 

aos problemas humanos como afirma Zanella (2013). O uso de ambas não impede que sejam 

utilizadas em uma mesma pesquisa como comentam Lakatos e Marconi (2017).  

            Com relação à caracterização da pesquisa ela terá uma abordagem qualitativa, onde 

procura-se combinar os procedimentos metodológicos para a coleta e a interpretação de dados. 

(BIROCHI, 2017).  Assim, o uso da abordagem qualitativa se justifica pela utilização de fontes 

bibliográficas pertinentes ao tema.  

             A coleta de dados será feita por meio de entrevistas e questionários com os 

colaboradores e gestores universitários por meio de questionário/formulário (google form), 

onde serão abordadas as oito categorias de influência na qualidade de vida no trabalho sugeridas 

por Walton sendo elas: compensação justa e adequada, condições de trabalho, uso das 

capacidades, oportunidades, integração social, constitucionalismo, trabalho e vida, relevância 

social, com foco na integração social. A escolha por este modelo dá-se em razão de ser bem 

completo, de ampla abrangência e de flexível aprimoramento organizacional.  

Em seguida se fará a análise dos dados com o cruzamento das informações coletadas no 

intuito de averiguar o conhecimento apreendido e a prática de aprendizagem sobre o respectivo 

tema. A pesquisa se caracteriza em aspecto exploratório, buscando maior interação com a 

problemática proposta, tendo o caráter qualitativo, pois o estudo aborda uma temática no âmbito 

administrativo baseado nos valores e atitudes dos gestores e colaboradores da gestão 

universitária (LAKATOS; MARCONI, 2017).  

 

 

 

 

 



3 CRONOGRAMA 
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Estudos dirigidos x x x x x x x x x x x x x x x x x x   

Elaboração do Projeto de Pesquisa   x x x x x x             

Seminário da apresentação da 
Proposta 

    x                

Ajustes Metodológicos       x x x            

Entrega do projeto à banca de 
qualificação 

        x            

Qualificação do projeto          x           

Encaminhamento a Comissão de 
ética 

           x         

Revisão Bibliográfica    x x x x x x x x x x x x      

Realização de Coleta de dados *              x       

Organização e Análise de dados                 x    

Redação Final da Tese                  x   

Ajustes metodológicos                  x   

Entrega da Tese à banca examinadora                  x   

Defesa final da Tese                   x  
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