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PESSOAS QUE INOVAM JUNTAS: UM ESTUDO SOBRE ENGAJAMENTO E
SUSTENTABILIDADE EM AMBIENTES COLABORATIVOS.

1- INTRODUCAO

As organizagdes contemporaneas vém passando por transformacdes profundas,
impulsionadas por mudangas tecnoldgicas, sociais € ambientais que tornam o ambiente
organizacional cada vez mais complexo e dinamico. Nesse cendrio, ndo se trata apenas de
produzir mais ou melhor, mas de repensar a forma como as organizagdes se relacionam com
seus colaboradores, com a sociedade e com o meio ambiente.

Diante disso, a sustentabilidade deixa de ser um elemento periférico e passa a ocupar
um espago central nas estratégias organizacionais. Ao mesmo tempo, a gestdo de pessoas
assume um papel mais relevante, ndo apenas como area de suporte, mas como agente
estratégico capaz de influenciar diretamente o comportamento organizacional, o engajamento
dos individuos e a capacidade de inovacgao.

Paralelamente, observa-se o fortalecimento de modelos organizacionais baseados na
colaboragdo, seja internamente, entre equipes, ou externamente, em redes e parcerias. Esses
modelos demandam novas formas de gestdo, mais flexiveis, participativas e orientadas ao
aprendizado coletivo.

E nesse ponto que se estabelece a conexdo entre gestao de pessoas, sustentabilidade e
inovacdo, formando um campo de estudo que ainda apresenta lacunas importantes,
especialmente no que se refere a sua integracao na pratica organizacional.

Embora haja avangos na discussdo sobre sustentabilidade e inovagdo, muitas
organizacdes ainda apresentam dificuldades em incorporar esses principios de forma
consistente em suas praticas de gestdo de pessoas.

Na pratica, observa-se que politicas de recursos humanos nem sempre estao alinhadas
com estratégias sustentaveis, e que o potencial da colaboracdo como elemento estruturante das
organizagdes ainda ¢ pouco explorado.

Dessa forma, surge a seguinte questdo de pesquisa:

De que maneira as praticas de gestio de pessoas sustentaveis contribuem para o
desenvolvimento da sustentabilidade organizacional em contextos colaborativos e
inovadores?

Este projeto tem como objetivo analisar como praticas de gestdo de pessoas
sustentaveis influenciam a promog¢do da sustentabilidade organizacional em ambientes
caracterizados por colaboracdo e inovagao.



e Identificar praticas de gestdo de pessoas associadas a sustentabilidade
organizacional,

Compreender o papel do engajamento dos colaboradores nesse processo;
Investigar como a colaboragao influencia as praticas de gestao de pessoas;
Analisar a relagdo entre inovagao e sustentabilidade organizacional;

Propor uma integragdo entre esses elementos no contexto organizacional.

A relevancia desta pesquisa se sustenta tanto no campo tedrico quanto no pratico. Do
ponto de vista académico, ainda h4d uma tendéncia de tratar separadamente temas como gestao
de pessoas, sustentabilidade e inovagdo, o que limita a compreensdo de como esses elementos
se articulam no cotidiano das organizagdes.

No ambito pratico, compreender essa integracdo pode contribuir para o
desenvolvimento de praticas organizacionais mais coerentes com os desafios atuais,
especialmente no que se refere a valorizagdo das pessoas, a responsabilidade social e a
capacidade de adaptagao.

A escolha do tema também se relaciona diretamente com a formagdo em Tecnologia
em Recursos Humanos, que despertou o interesse em compreender a atuagdo estratégica da
area de RH. Ao longo dessa trajetéria, tornou-se evidente que a gestdo de pessoas possui um
papel central na constru¢do de organizacdes mais sustentaveis, mas que esse potencial ainda
ndo ¢ plenamente explorado, e estd diretamente ligada a Linha de Pesquisa: Organizagao,
Gestao e Sustentabilidade, pois vai buscar compreender os desafios que as organizacdes tém
em

Nesse sentido, o ingresso no mestrado representa a oportunidade de aprofundar essa
reflexdo, articulando teoria e pratica, com vistas a produ¢do de conhecimento relevante para o
campo da administracao.

2- FUNDAMENTACAO TEORICA PRELIMINAR

A fundamentagdo tedrica sera estruturada a partir de quatro eixos principais:

2.1 Gestiao de Pessoas Estratégica

A gestdo de pessoas tem passado por uma transformacgdo significativa ao longo das
ultimas décadas, deixando de ocupar um papel predominantemente operacional para assumir
uma posi¢do estratégica nas organizagdes. Nesse processo, a drea de Recursos Humanos passa
a ser compreendida como responsavel ndo apenas pela administracdo de rotinas, mas pela
contribuicao direta na geracao de valor organizacional.

Ulrich (1997) ¢ um dos principais autores a consolidar essa mudancga, ao propor que o
RH atue como parceiro estratégico, agente de mudanga, especialista administrativo e defensor
dos colaboradores. Essa perspectiva amplia o escopo da gestdo de pessoas, vinculando-a
diretamente aos resultados organizacionais.



Posteriormente, Becker e Huselid (1998) reforcam essa visdo ao destacarem que
sistemas de gestdo de pessoas bem estruturados podem gerar vantagem competitiva
sustentavel, especialmente quando alinhados a estratégia organizacional. Nesse sentido,
praticas como recrutamento, desenvolvimento, avaliagdo de desempenho e recompensas
deixam de ser isoladas e passam a compor um sistema integrado.

Boxall e Purcell (2011) também contribuem ao enfatizar que a gestao de pessoas deve
ser analisada considerando seu contexto organizacional e institucional, reconhecendo que nao
ha um modelo unico, mas sim praticas que se adaptam as caracteristicas de cada organizacao.

Além disso, autores como Wright e McMahan (1992) destacam o papel das pessoas
como recursos estratégicos, refor¢ando a importancia do desenvolvimento de competéncias
organizacionais como fator critico de sucesso.

Dessa forma, a gestdo de pessoas estratégica se caracteriza pela capacidade de alinhar
praticas de RH aos objetivos organizacionais, contribuindo para a construcao de capacidades
que sustentem o desempenho no longo prazo.

2.2 Sustentabilidade Organizacional

A sustentabilidade organizacional emerge como uma resposta as crescentes demandas
sociais, ambientais e econdomicas que recaem sobre as organizagdes contemporaneas. Nesse
contexto, deixa de ser apenas uma questdo de responsabilidade social e passa a integrar a
estratégia organizacional.

Elkington (1997), ao propor o conceito de Triple Bottom Line, estabelece que o
desempenho organizacional deve ser avaliado a partir de trés dimensdes interdependentes:
econdmica, social e ambiental. Essa abordagem amplia significativamente a compreensao
tradicional de sucesso organizacional.

Savitz ¢ Weber (2006) reforcam essa ideia ao argumentar que empresas sustentaveis
sdo aquelas capazes de gerar valor ndo apenas para acionistas, mas para todos os stakeholders.
Essa visdo dialoga com a teoria dos stakeholders, proposta por Freeman (1984), que destaca a
importancia de considerar os interesses de diferentes grupos na tomada de decisdo
organizacional.

Mais recentemente, autores como Bansal e DesJardini (2014) discutem a
sustentabilidade sob a perspectiva do longo prazo, destacando a necessidade de equilibrar
resultados imediatos com impactos futuros.

No campo da gestdo de pessoas, a sustentabilidade organizacional se manifesta por
meio de praticas que promovem bem-estar, equidade, diversidade e desenvolvimento humano,
conforme apontam Ehnert (2009) e Kramar (2014). Essas praticas evidenciam que a
sustentabilidade ndo se limita a questdes ambientais, mas envolve também a dimensao
humana do trabalho.



Assim, a sustentabilidade organizacional pode ser compreendida como um processo
continuo de integra¢do entre desempenho econdmico, responsabilidade social e preservagao
ambiental, no qual a gestdo de pessoas desempenha papel fundamental.

2.3 Engajamento e Comportamento Organizacional

O engajamento dos colaboradores tem sido amplamente reconhecido como um dos
principais fatores que influenciam o desempenho organizacional, especialmente em contextos
que demandam inovagdo, adaptacdo e comprometimento.

Kahn (1990) define engajamento como o grau em que os individuos se envolvem
fisica, cognitiva e emocionalmente em suas atividades de trabalho. Essa defini¢do destaca que
o engajamento vai além da simples presenca no ambiente organizacional, estando relacionado
ao nivel de investimento pessoal no trabalho.

Schaufeli e Bakker (2004) aprofundam esse conceito ao caracterizd-lo como um
estado positivo, persistente e relacionado ao trabalho, composto por vigor, dedicagdo e
absor¢do. Esses elementos indicam que o engajamento estd diretamente associado a energia,
ao entusiasmo e a concentragdo dos individuos.

No campo do comportamento organizacional, autores como Robbins & Judge (2017)
destacam que o engajamento influencia diretamente varidveis como desempenho, satisfagdo e
reten¢ao de talentos.

Além disso, Saks (2006) propde que o engajamento ¢ resultado de uma relagdo de
troca entre organizacao e individuo, baseada em percepcdes de suporte organizacional e
justica.

Em contextos sustentdveis, o engajamento tende a ser ainda mais relevante, uma vez
que organizagdes que promovem valores alinhados ao bem-estar e a responsabilidade social
tendem a estimular maior identificagdo dos colaboradores.

Dessa forma, o engajamento pode ser compreendido como um elemento central na
articulacdo entre gestdo de pessoas e sustentabilidade organizacional.

2.4 Inovaciao e Colaboracao

A inovagdo, especialmente em ambientes organizacionais contemporaneos, esta cada
vez mais associada a capacidade de colaboracdo e interacdo entre diferentes atores.

Chesbrough (2003), ao introduzir o conceito de inovagdo aberta, rompe com a ideia de que a
inovacdo ocorre exclusivamente dentro das organizagdes, destacando a importancia das
parcerias, redes e fluxos de conhecimento externos.



Powell (1990), por sua vez, enfatiza que, em contextos de alta complexidade, as redes
organizacionais se tornam estruturas fundamentais para a inovacdo, substituindo modelos
hierarquicos tradicionais.

Autores como Nonaka e Takeuchi (1997) também contribuem ao destacar o papel da
criacdo do conhecimento nas organizacdes, especialmente por meio da interacdo entre
individuos. O modelo SECI (socializagdo, externalizacdo, combinacdo e internalizacao)
evidencia como o conhecimento ¢ construido de forma coletiva.

Adicionalmente, Tidd e Bessant (2015) ressaltam que a inovacdo ndo se limita a
produtos ou tecnologias, mas inclui processos, modelos organizacionais e praticas de gestao.

Nesse contexto, a colaboracdo emerge como um elemento essencial, tanto
internamente, entre equipes, quanto externamente, em redes interorganizacionais.

Assim, a inovagdo pode ser compreendida como um fendmeno social e relacional, no
qual a interacdo entre pessoas desempenha papel central.

2.5 Integracao dos conceitos

A articulacdo entre gestdo de pessoas, sustentabilidade, engajamento e inovagdo
evidencia a necessidade de uma abordagem integrada na andlise das organizacdes
contemporaneas.

A literatura sugere que praticas de gestdo de pessoas que promovem desenvolvimento
humano, participacao e aprendizado coletivo tendem a favorecer ambientes mais inovadores e
sustentaveis. Nesse sentido, autores como Beer et al. (2015) destacam a importancia de
sistemas de gestdo de pessoas coerentes e alinhados com valores organizacionais.

Além disso, a perspectiva das capacidades dinamicas, proposta por Teece, Pisano e
Shuen (1997), contribui para compreender como organizacdes desenvolvem habilidades para
se adaptar e inovar continuamente, sendo a gestdo de pessoas um elemento central nesse
processo.

A integracdo desses conceitos permite compreender que a sustentabilidade
organizacional ndo ¢ resultado de agdes isoladas, mas de um conjunto articulado de praticas
que envolvem pessoas, processos e relagoes.

Dessa forma, esta pesquisa parte do entendimento de que a gestdo de pessoas pode
atuar como elemento estruturante na promocdo da sustentabilidade e da inovacao,
especialmente em contextos caracterizados pela colaboragao.

3- METODOLOGIA

A presente pesquisa serd desenvolvida a partir de uma abordagem qualitativa,
considerada a mais adequada para a compreensdo de fenomenos organizacionais complexos,
especialmente aqueles que envolvem percepgoes, relagdes e praticas sociais, como ¢ o caso da



gestdo de pessoas em contextos voltados a sustentabilidade e a inovagdo. Essa escolha se
justifica pelo fato de que tais fendmenos ndo podem ser plenamente captados por meio de
mensura¢ao quantitativa, exigindo uma analise mais interpretativa e contextualizada.

Do ponto de vista dos objetivos, a pesquisa caracteriza-se como exploratoria e
descritiva. E exploratoria na medida em que busca aprofundar a compreensdo de um campo
ainda em consolidagdo — a integragdo entre gestao de pessoas, sustentabilidade e colaboragao
—, permitindo maior familiaridade com o fendmeno. Ao mesmo tempo, assume carater
descritivo ao procurar identificar, analisar e sistematizar praticas organizacionais,
evidenciando como essas se manifestam no contexto empirico.

Como estratégia de pesquisa, sera adotado o método de estudo de caso multiplo,
conforme proposto por Yin (2015), por possibilitar a investigacdo aprofundada de fendmenos
contemporaneos em seus contextos reais. A escolha por multiplos casos se justifica pela
possibilidade de comparacao entre diferentes organizagdes, permitindo identificar padroes,
semelhangas e particularidades nas praticas de gestdo de pessoas voltadas a sustentabilidade.
Essa abordagem também contribui para o fortalecimento da validade analitica da pesquisa.

O campo empirico serd composto por organizagdes que desenvolvam iniciativas
relacionadas a sustentabilidade e/ou inovagdo, preferencialmente situadas no estado de Santa
Catarina. A escolha dessa delimitacdo geografica se da tanto por questdes de viabilidade
quanto pela relevancia regional de organizacdes que tém avangado em praticas inovadoras e
sustentaveis. A selecdo das organizagdes seguird critérios intencionais, buscando casos que
apresentem aderéncia ao tema investigado.

Os participantes da pesquisa incluirdo diferentes atores organizacionais, de modo a
contemplar multiplas perspectivas sobre o fendmeno estudado. Serdo considerados,
principalmente, gestores de recursos humanos, liderancas organizacionais e colaboradores.
Essa diversidade de participantes permite compreender ndo apenas as praticas formais de
gestdo, mas também como elas sdo percebidas e vivenciadas no cotidiano organizacional.

A coleta de dados sera realizada, principalmente, por meio de entrevistas semi
estruturadas, que possibilitam um equilibrio entre direcionamento tematico e abertura para a
emergéncia de novas questdes durante o didlogo com os participantes. Esse tipo de
instrumento ¢ especialmente adequado para captar percepcdes, experiéncias e interpretagoes
dos sujeitos. Além disso, serd realizada analise documental, incluindo politicas internas,
relatorios institucionais e materiais relevantes, com o objetivo de complementar e triangular
as informacdes obtidas nas entrevistas. Caso necessario, podera ser utilizado um questionario
como instrumento complementar, especialmente para ampliar o alcance de determinadas
informacoes.

No que se refere a analise dos dados, sera adotada a técnica de analise de conteudo,
conforme proposta por Bardin (2011). Essa técnica permitird organizar, categorizar e
interpretar os dados de forma sistematica, identificando padrdes, recorréncias e relagcdes entre
os elementos investigados. O processo analitico envolvera etapas como pré-andlise,



exploracdo do material e interpretagdo dos resultados, sempre articulando os achados
empiricos com o referencial teorico da pesquisa.

Por fim, a pesquisa observard rigorosamente os principios éticos que orientam a
producdo cientifica. Serda garantido o anonimato dos participantes, bem como a
confidencialidade das informagdes coletadas. Todos os participantes serdo previamente
informados sobre os objetivos da pesquisa e sua participagdo ocorrera mediante
consentimento livre e esclarecido. Dessa forma, busca-se assegurar ndo apenas a qualidade
cientifica do estudo, mas também o respeito aos sujeitos envolvidos.

4- CRONOGRAMA DE EXECUCAO

O plano de trabalho sera dividido em cinco fases, a serem realizadas de acordo com o

cronograma abaixo apresentado. Sao elas:

Realizagdo de disciplinas obrigatdrias e optativas para a obtengao
dos créditos necessarios a defesa da dissertagao de mestrado, além
de levantamento bibliografico; aprofundamento das leituras
bibliograficas, documentais e da legislacdo pertinente; discussdo
preliminar com o orientador.

Prosseguimento das disciplinas do programa de mestrado para
obtencdo dos créditos necessarios, bem como a organizagao do
material coletado na fase anterior e o fichamento das leituras
desenvolvidas. Coleta de dados e anélise e tratamento dos dados
coletados.

Continuag¢ao do tratamento ¢ analise dos dados coletados. Redacao
do trabalho; discussdo e apresentag@o dos capitulos preliminares
ao orientador.

Primeira fase (1° ao
6° més)

Segunda fase (7° ao
13° més)

Terceira fase (14° ao
19° més)

Quarta fase (19° ao | Redacao final do trabalho; revisdo do texto; adequagdo do texto as
23° més) normas da ABNT; aprovagao final do orientador; deposito da
dissertacao.

Quinta fase (24° més) Defesa da dissertagdo perante a banca especializada.
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