L

UFSC

-

2

UNIVERSIDADE FEDERAL DE SANTA CATARINA
CAMPUS UNIVERSITARIO REITOR JOAO DAVID FERREIRA LIMA
PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM ENGENHARIA E GESTAO DO
CONHECIMENTO

William Roslindo Paranhos

MODELO CONCEITUAL PARA O DESENVOLVIMENTO DE ORGANIZACOES
SAUDAVEIS

FLORIANOPOLIS
2021






William Roslindo Paranhos

MODELO CONCEITUAL PARA O DESENVOLVIMENTO DE ORGANIZACOES
SAUDAVEIS

Dissertagdo submetida ao Programa de Po6s-Graduagéo
em Engenharia e Gestdio do Conhecimento da
Universidade Federal de Santa Catarina para a obtengdo
do titulo de Mestre em Engenharia e Gestdo do
Conhecimento

Orientadora: Prof.* Edis Mafra Lapolli, Dra.
Coorientador: Prof. Neri dos Santos, Dr.

Tutor: Felipe Kupka Feliciano, Doutorando.

Floriandpolis

2021



Ficha de identificacdo da obra elaborada pelo autor,

através do Programa de Geragdo Automatica da Biblioteca Universitaria da UFSC.

Paranhos, William
Models Conceitual para o desenvelvimento de Organizacdes

Saudaveis / William Paranhos ; orientadora, Edis Mafra
Lapolli Meri dos Santos, 2021,

245 p.

Dissertacdo (mestrade) - Universidade Federal de Santa

Catarina, Centro Tecnolégico, Programa de Pés—-Graduacdo em
Engenharia e Gest3c do Cenhecimento, Floriandpolis, 2021.

Inclui referéncias.

1. Engenharia e Gestdo do Conhecimento. 2. Organizacdes
Saudaveis. 3. Capital Humano. 4. Capital Social. I. Neri
dos Santos, Edis Mafra Lapolli. II. Universidade Federal de
Santa Catarina. Programa de Pos-Graduacdo em Engenharia e
Gestdio do Conhecimento. III. Titule.




William Roslindo Paranhos
MODELO CONCEITUAL PARA O DESENVOLVIMENTO DE ORGANIZACOES
SAUDAVEIS

O presente trabalho em nivel de mestrado foi avaliado e aprovado por banca examinadora

composta pelos seguintes membros:

Prof. Aureo dos Santos, Dr.

Universidade do Sul de Santa Catarina

Prof.® Gertrudes Aparecida Dandolini, Dra.

Universidade Federal de Santa Catarina

Prof.® Inara Antunes Vieira Willerding, Dra.

Universidade Federal de Santa Catarina

Certificamos que esta ¢ a versao original e final do trabalho de conclusdo que foi julgado

adequado para obtencao do titulo de mestre em Engenharia e Gestao do Conhecimento.

Documento assinado digitalmente

Roberto Carlos dos Santos Pacheco

Data: 12/07/2021 16:03:37-0300

CPF: 439.543.830-04

Verifique as assinaturas em https://v.ufsc.br

Prof. Roberto Carlos dos S. Pacheco, Dr.
Coordenador do Programa de P6s-Graduagao

Documento assinado digitalmente

Edis Mafra Lapolli
Data: 12/07/2021 16:58:31-0300
CPF: 250.189.609-00

Prof.* Edis Mafra Lapolli, Dra.
Orientadora

Florianopolis, 2021.






Este trabalho ¢ dedicado ao meu pai, Jesus Vilcério
Candelot Paranhos (in memoriam), e as vitimas do
Covid-19.






AGRADECIMENTOS

Esta pesquisa representa muito mais do que a busca por uma, tdo honrada, titulagao.
Ela tem a ver com mudangas, com reencontros, com transmutagao.

Agradeco, primeiramente, a Divindade, inteligéncia suprema, causa primaria de todas
as coisas. A vida, que estd em nos, onde nds estamos, € aos encontros terrenos que ela
proporciona.

Ao encontro com meu amado e querido Pai, Jesus Paranhos. Me querias formado,
porque ndo tivesses a oportunidade de ter uma graduagdo, e hoje estou aqui. Mas sem sombra
de duvidas, tudo aquilo que aprendi a ser enquanto ser humano, s6 se deu por conta do teu,
sempre lembrado, exemplo. Te amo!

Ao encontro com as mulheres da minha vida.

Minha mae, Cristiane Roslindo. Teu colo, teu abrago, teu toque. A educagdo que me
destes, a luta que travastes para me possibilitar ser tudo aquilo que hoje sou. Teu amor, tua
dedicagao. Gratidao, minha mae.

Vozinha... Dona Terezinha, a voz embarga ao pensar em ti. J4 vivemos tanto juntos!
Aprendi contigo, muito, ¢ me alegro em saber que vocé aprendeu comigo também. Tenho
orgulho de dizer que sou seu neto. Te amo muito!

Didi, minha madrinha Adriana. Quando todos dizem que ndo da, vocé vai la e prova o
contrario. Gratiddo por me ensinar a nunca desistir de acreditar nos meus sonhos e lutar muito
para alcanca-los! Te amo!

Meu grande e eterno amor, Roberto. Quando eu achava que ndo conseguiria mais nada,
quando eu estava no fundo do poco, vocé€ apareceu e me fez notar que sim, era possivel.
Enxergou em mim tudo aquilo que eu ndo enxergava mais, e sO foi possivel comecar essa
jornada gragas ao teu apoio. Gratidao por me amar. Gratidao por provar que o amor € possivel,
e que aprender e evoluir com ele ¢ uma experiéncia deliciosa. Te amo, pra sempre!

Minha irma, Laura. Nasceu me dando aula sobre a vida e mostrando que devemos
amar, sobretudo, a n6s mesmos. Quantas vezes me peguei escrevendo este trabalho e pensando

em ti, no orgulho que vocé me da. Minha eterna bailarina, te amo!



Minha prima Vitdria, vocé sempre viu em mim aquilo que eu nunca consegui ver.
Obrigado sempre pelo teu colo, pelo teu carinho, pelas tuas besteiras e pelo riso facil. Vocé
deixa meus dias sempre mais alegres. Te amo!

A todos os meus familiares do presente, do passado, € que nao sdo da familia de carne,
mas do espirito, gratidao!

A familia do meu marido, que agora ¢ minha familia e por quem eu tenho tanto amor.
Sogra, sogro, cunhada, amo vocés.

As amizades verdadeiras e sinceras. Mayara, Salete, Bruna (comadre), Eliz. Gratiddo
por terem me acolhido nos momentos em que tudo parecia desabar. Amo amar vocés. Amo
VOCES.

A minha afilhada Valentina, que sempre me ensina que o amor pode ser sincero e sem
ser condicionado. Te amo.

A nossa pequena Maya. Teu “roncar” se tornou a trilha sonora desta dissertagio.
Obrigado, neném, por sempre estar junto de mim.

Ao querido Anténio, um encontro que sé6 foi possivel por conta deste mestrado e que
culminou na arte grafica dos modelos produzidos. Minha gratidao!

Ao EGC e aos encontros que ele trouxe!

Minha orientadora, mentora, mestra, guia, Prof. Dra. Edis Mafra Lapolli. Era para ser
assim. Era para ser vocé. Ainda lembro do primeiro dia em que te vi, com seu terceiro olho, o
sorriso e os cabelos vermelhos, de ter pensado: “Que mulher incrivel ela deve ser”. Gratidao
por tudo o que fizeste por mim enquanto aluno e enquanto ser humano. Gratidao por me fazer
perceber que ¢ possivel! Gratidao por fazer parte da minha vida!

Ao meu coorientador, Prof. Dr. Neri dos Santos. Obrigado por ter aceitado participar
desse projeto que significa tanto em minha vida, por todo apoio e contribuic¢des.

Meu tutor, Felipe Kupka Feliciano, meu muito obrigado por estar sempre presente.
Lembro do dia em que vocé me disse: “Eu acho que vocé se coloca muito pra baixo, € vocé tem
um potencial incrivel”. Isso ficou gravado. Gratiddo por ter me auxiliado tanto.

Ao Grupos de Pesquisa Inovacdo em Ciéncia e Tecnologia, nosso CoMovl. Uma
verdadeira familia onde encontrei apoio, aprendizados, pessoas que contribuiram, e muito, para
que pudesse trilhar meu caminho enquanto mestrado. Um beijo enorme no coragdo de cada uma
e de cada um.

As amigas e amigos que o EGC trouxe.

A turma de 2019/1, a mais incrivel de todas as turmas!



A uma das maiores, ¢ melhores, surpresas que 2020 trouxe consigo. Minha amiga,
parceira de trabalho, mentora, Inara Antunes Vieira Willerding. Que alegria ter te encontrado
nesse plano. Gratidao por todos os trabalhos desenvolvidos, por toda a parceria, por todas as
risadas, pela companhia de tardes e mais tardes de reunides. Posso dizer que te amo!

As Professoras e Professores, colaboradoras e colaboradores, a todos aqueles que
fazem o Programa de P6s-Graduagdo em Engenharia e Gestdo do Conhecimento ser o que ¢.
Gratidao por todo o conhecimento compartilhado.

Aos especialistas que participaram da etapa de verificagao e consolidacao do modelo
proposto. Gratidao por todos os apontamentos e contribuicdes.

Aos membros da banca examinadora, pela disposicao, critica e contribuicdes.

As minhas alunas e alunos de graduacdo. Sao vocés que me motivam a buscar, ir além,
descobrir, sonhar, compartilhar, pois sei que juntos contribuimos na vida uns dos outros.

A educagdo, minha grande paixdo, que prova, dia apds dia, que é possivel sim
transformar a realidade a nossa volta.

E, por fim, a mim.

A todos os “Williams” que me formam, que me constituem. Ao menino que pegava
onibus aos sete anos, ao vendedor de roupas intimas e de materiais elétricos, ao gestor de
projetos de educacdo e cultura, ao chef de cozinha, confeiteiro, ao pintor, ao professor, aluno,
sonhador, ao filho, neto, marido, ao militante dos direitos humanos ¢ LGBTQIA+, ao
especialista em diversidade e inclusao.

Ao meu passado, meu presente e meu futuro.

Sinto muito.

Me perdoe.

Te amo.

Sou grato!






Meu ser estranho

Sou uma figura estranha no mundo

Hé os que me rodeiam

Hé os que me odeiam

Nao compreendi a minha louca maneira de ser

Minha louca maneira de estar

Minha louca maneira de me importar

E nd3o me importo com que todos pensem

Que todos falem

Com que todos acreditem

Eu sou aquilo que sou e isso me basta

Sou um ser que transcende

Um ser que aceita tudo e a todos

Um ser que olha 0 mundo de uma maneira mais colorida

De uma maneira mais performatica

De uma maneira mais viva

Sou aquela/e que tem o poder de olhar o mundo sem preconceitos
Sou aquela/aquele que se da o luxo de viver a vida de uma maneira leve
De uma maneira que enxerga a/o outra/o simplesmente como mais um ser
Sou aquelas ou aqueles

Sou elas ou eles

Sou tantos outros que queiram existir

Sou a pessoa que se da o direito de ser, antes de tudo, feliz
Sou a pessoa que entendeu que mesmo o divino jamais julga
Porque estou inteira

Porque sou inteiro

Porque estou toda

Porque sou todo

Porque quero que o mundo seja composto de gente

De gente que nao se define

De gente estranha como eu

Mas de gente que se aceite

De gente que viva

De gente que esteja

Gente que seja

Nao me pergunte se sou ela

Nao me questione se sou ele

Simplesmente note o que tem dentro de mim

Tem alguém que quer ser

Independente do que for

(PARANHOS, William Roslindo)






RESUMO

O conceito de saude ¢ considerado complexo e abrangente, o que o torna um constructo presente
em varios campos do saber, seja em relagdo aos aspectos bioldgicos, no que concerne o
tratamento ou prevengdo a doengas, ou na promog¢ao do bem-estar das pessoas, adotando-se a
mais nova compreensdo da Organizacdo Mundial da Saude (OMS) e da Organizagdo
Internacional do Trabalho (OIT). A contemporaneidade, impulsionada pela Transformagao
Digital e assolapada pela pandemia do novo Coronavirus, trazem consigo uma urgéncia em
repensar padrdes, relacdes e gestdes, do nivel pessoal ao organizacional em busca desse bem-
estar. Organizacdes tém repensado seu modelo de gestdo, a fim de considerar seus capitais
humano e social em uma perspectiva cada vez mais integradora, o que exige um olhar sistémico
e holistico, a0 mesmo tempo, atentando para pessoas e seus relacionamentos, percebendo suas
singularidades e diferengas, buscando implantar uma gestdo baseada na equidade. Nessa
perspectiva, surge o conceito de Organizagdes Saudaveis, abrigado na Psicologia Positiva e na
Psicologia do Trabalho, que possui seu cerne no desenvolvimento de processos que primem
pelo bem-estar nas organizagdes em seus mais variados niveis, iniciando pelas pessoas que as
compdem. O desenvolvimento de uma Organizacdo Saudavel tem por finalidade criar um ciclo
de bem-estar, acreditando que um determinado grupo da organizagdo afeta o outro, que afetara
outro e assim sucessivamente, até afetar, novamente, aquele primeiro. Com o objetivo de propor
um modelo conceitual para o desenvolvimento de organizagdes saudaveis, com base no capital
humano e capital social, foi realizada uma pesquisa qualitativa, por meio do Método Design
Science Research, adaptado de Dresch, Lacerda e Antunes Junior (2015). De acordo com o
método validado pelos autores, a criagdo de artefatos — aqui nomeado modelo conceitual —
surgem no momento em que se identificam que as explanacdes encontradas na literatura, acerca
de determinado tema, ainda ndo sdo conclusivas, possibilitando que, a partir dai, o pesquisador
crie um modelo, levantando hipdteses e variaveis, passiveis de serem verificadas. Assim, apos
todo o processo de revisdo de literatura e arquitetura de um robusto arcabougo teorico, a
primeira versdo do modelo, batizado de MoDOS, tornou-se possivel. Posteriormente,
considerando a necessidade de verificacdo, o modelo foi analisado por especialistas renomados,
com notorio saber acerca da tematica, que realizaram suas contribuigdes. Como resultado, o
MoDOS pdde ser aperfei¢oado, a fim de que cumpra com os objetivos propostos, resultando
em sua terceira e Ultima versao. Por fim o modelo ainda passou por um processo de sintetizagao,
culminando na gera¢do de um framework que torne possivel sua aplicacdo em contextos
organizacionais reais. Ficou evidente que se torna cada vez mais necessario o repensar da gestao
organizacional, com a inten¢do de que, mesmo na era da inteligéncia artificial, processos,
relagdes e, sobretudo, pessoas, sejam (re)humanizadas, permitindo que estas estejam em pleno
uso de suas competéncias e capacidades, culminando em organizagdes mais saudaveis. Esta
pesquisa contribui para o avango dos estudos na area, pois apresenta um modelo que engloba
todos os vieses existentes no desenvolvimento de uma organizagao saudavel, apds uma extensa
e minuciosa analise da literatura, colaborando com a dissemina¢ao do conhecimento nos niveis
académico e organizacional.

Palavras-chave: Organizacdes saudaveis. Capital Humano. Capital Social.






ABSTRACT

The concept of health is considered a complex and comprehensive one, making it a construct
that is present in various fields of knowledge, either in relation to biological aspects, regarding
the treatment or prevention of disease, or in promoting people’s wellbeing, adopting the latest
understanding of the World Health Organization (WHO) and the International Labor
Organization (ILO). Contemporary times, driven by the Digital Transformation as well as
ravaged by the new Coronavirus pandemic, bring a pressing need to rethink patterns,
relationships, and management, from the personal to the organizational level, in search of this
wellbeing. Organizations are going through a reappraisal of their management models, in order
to consider the human and social capital in an increasingly integrative perspective, requiring a
systemic and holistic look, and at the same time paying attention to people and their
relationships. This attention allows noticing their singularities and differences, seeking to
implement a management based on equity. The concept of Healthy Organizations arises under
this perspective, sheltered in Positive Psychology and Work Psychology, having its core in the
development of processes that strive for wellbeing in the organizations in their various levels,
starting with the people who compose them. The development of a Healthy Organization aims
to create a cycle of wellbeing, resting on the belief that a certain group of the organization
affects another, which in turn will affect another and another, until it comes full circle to affect
the first one. In order to propose a conceptual model for the development of healthy
organizations, based on human capital and social capital, a qualitative research was conducted,
through the Design Science Research Method, adapted from Dresch, Lacerda and Antunes
Junior (2015). According to the method validated by the authors, the creation of artifacts -
named as conceptual model - arise when it is identified that the explanations found in the
literature about a particular topic are not yet conclusive, allowing the researcher to create a
model, raising hypotheses and variables able to be verified. The first version of the model,
baptized MoDOS, became possible after a full literature review process and the architecture of
a robust theoretical framework. Later, considering the need for verification, renowned
specialists with notorious knowledge analyzed the model, making their contributions. As a
result, the MoDOS was improved in order to meet the proposed objectives, resulting in its third
and final version. Finally, the model also went through a synthesizing process, culminating in
the generation of a framework that allows its application in real-world organizational contexts.
It became evident that it becomes increasingly necessary to rethink organizational management,
with the intention of re-humanizing processes, relationships and above all, people, allowing
them to be in full use of their competencies and capabilities, culminating in healthier
organizations, even in the age of artificial intelligence. This research contributes to the
advancement of studies in the area, as it presents a model that encompasses all existing biases
in the development of a healthy organization, after an extensive and thorough literature review,
collaborating with the dissemination of knowledge in academic and organizational levels.

Keywords: Healthy organizations. Human capital. Social capital.
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1 INTRODUCAO

1.1 CONTEXTUALIZACAO

A etnografia, de acordo com Gil (2018), ¢ um modelo de pesquisa, com origem no
campo da antropologia, que se centra na descri¢do de culturas, bem como no comportamento,
nas crencas € nos valores daqueles que as formam, através de um verdadeiro mergulho na vida
dos participantes (CRESWELL, 2014).

Nesse ato de compreender o outro em sua integralidade, abre-se a discussdo de que a
inclusdo do self, “espago interno individual”, do pesquisador ¢ tdo valida quanto observar o self
do outro. Assim, adota-se uma perspectiva epistemolodgica, para que de fato, usando-se também
da autorreflexdo, os fendmenos de estudo possam ser compreendidos, sugerindo a
autoetnografia como forma paralela de pesquisa etnografica (CHANG, 2008; COSTA, 2016).

Destarte, a contextualizagdo do estudo proposto orienta-se pelo método de pesquisa da
autoetnografia, permitindo que o pesquisador possa se expressar por meio de suas vivéncias,
que embasam todo o processo de construgdo, desde o surgimento do problema de pesquisa a
vivéncia no campo, a fim de que ndo s haja contribuigdes cientificas expressivas, mas que
estas corroborem suas potencialidades.

Sempre tive o desejo de cursar a faculdade de medicina. Para tanto, frequentei por dois
anos um curso pré-vestibular e participei de seis processos de selecdo, sem alcangar éxito.
Observando minhas potencialidades e meus gostos pessoais, decidi ingressar na faculdade de
gastronomia.

Durante o periodo do curso, cheguei a chefiar um estabelecimento na area de
confeitaria, com a qual possuia maior afinidade, e nele permaneci por um ano, porém logo me
desmotivei com aquele ramo que, a principio, havia me encantado. Observei que, além da
desmotivacao, alguns conflitos entre geréncia e equipe acabaram me fazendo tomar a decisao
de pedir demissao.

Finalizada a graduagao, e ja ndo mais enxergando a possibilidade de retornar ao ramo
da gastronomia, atuei em varias funcgodes e espacos. Administrei uma OSCIP (Organizacao da
Sociedade Civil de Interesse Publico), fui vendedor de iluminagao, assistente administrativo no
SESC (Servigo Social do Comércio) — unidade de Balneario Camboriu (SC) —, educador social
no CREAS (Centro de Referéncia Especializado de Assisténcia Social) da Prefeitura Municipal

de Itapema, onde ocupei também o cargo de coordenador. Por fim, atuei como educador social
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no Centro POP (Centro de Referéncia Especializado para Populagdo em Situacdo de Rua) da
Prefeitura Municipal de Itajai.

No ano de 2018, tomei conhecimento de um edital para professor de confeitaria no
SENAI (Servigo Nacional de Aprendizagem Industrial) de Itajai. Apesar de estar ha tempos
longe do campo da gastronomia, realizei minha inscri¢do, as provas tedrica e pratica, € me
reaproximei de um antigo sonho: ser professor. Ao final, fui selecionado.

Logo apos, fui chamado pela Unisociesc (Universidade Sociedade Educacional de
Santa Catarina), campus Balneario Camborit, para realizar uma entrevista. Naquele instante,
eu tinha 27 anos, era graduado, com uma especializacdo concluida na UFSC (Universidade
Federal de Santa Catarina), e ja havia trabalhado nos setores privado e publico. Fui contratado,
e entao atuei em uma institui¢ao de ensino superior.

Exercendo a profissdo de professor, eu deveria buscar ampliar meu campo de
conhecimento ¢ minha formagao, e decidi que era hora de procurar um mestrado. No principio,
pesquisei inimeros cursos em instituigdes particulares, por saber que, talvez, o acesso fosse
mais facil; no entanto, os altos valores ndo permitiam que eu ingressasse em qualquer curso.

Ao pesquisar os cursos de institui¢des publicas, me deparei com um edital aberto para
o PPGEGC (Programa de Pods-graduagdo em Engenharia ¢ Gestdo do Conhecimento).
Logicamente, no primeiro momento, pensei que esse seria um curso voltado para pessoas que
tivessem formacdo na area de exatas. No entanto, percebi que se tratava de um programa
interdisciplinar, cujas caracteristicas Uinicas logo de inicio me encantaram.

Recordo que, no dia do resultado definitivo, eu estava em uma reunido de final de ano
no SENALI logo apos sair de uma aula. Ao acessar a pagina na internet do PPGEGC, vi que
havia sido selecionado, um momento de extrema alegria.

Ao final do primeiro dia de aula na pds-graduagao, recebi um convite da instituicao de
ensino superior onde lecionava: assumir uma disciplina, no curso de direito, que tratava das
habilidades socioemocionais. Fiquei inseguro, pois, apesar de ter cursado alguns semestres de
psicologia e de ter nascido e crescido nesse meio, por conta de minha mae, eu ndo possuia
formagao especifica na area. Contudo, afirmaram que eu era qualificado para ocupar o posto,
e, vendo a possibilidade de al¢ar novos voos, aceitei.

O final do segundo trimestre de 2019 me trouxe surpresas. Acometido por um sério
problema na coluna, ¢ com a necessidade de cirurgia e de repouso, pude iniciar aquele que
chamei de periodo sabatico, buscando a interiorizagdo, a autoconsciéncia e o desenvolvimento

dos meus potenciais. Natural do ser humano, o tempo ocioso me permitiu olhar o passado e fez
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com que eu me deparasse com alguns questionamentos: por que sempre tive dificuldade de
atuar na maioria dos espagos em que trabalhei? Por que trabalhei em tantos lugares? Por qual
motivo sempre que estou bem estruturado em empregos, pensando em algar voos maiores,
acabo adoecendo ou tendo que me afastar? Por que sempre me defronto com tantos problemas
com equipes, colegas e gestores? Quem era eu naqueles espagos?

O ano letivo de 2020 iniciou, ¢ eu decidi me matricular na Atividade de Formacao
Programada (AFP) Gestao Humana para Organizagdes Saudaveis. No primeiro dia de aula, me
senti feliz por estar de volta, junto de pessoas conhecidas e das professoras Edis Mafra Lapolli
e Inara Willerding. De fato, eu aguardava aulas teodricas, que tratassem de aspectos inovadores
na area de recursos humanos e gestdo de pessoas. Contudo, a atividade era um convite a
felicidade e ao reconhecimento de quem somos.

Ainda afastado do trabalho, meu processo reflexivo sé se aprofundou. Passei a receber
mensagens de meus alunos do curso de direito perguntando onde eu estava, pois queriam ter
novamente a melhor ¢ mais esperada aula da semana. Nas aulas, eu falava de vidas, de
buscarmos ser quem realmente somos ou quem queremos ser. Eu falava de bem-estar, de
encontros ¢ de relacoes.

Nesse periodo, também redefini outra situacdo. Logo na minha entrada no programa,
fui direcionado a orientagdo da Prof.? Ana Franzoni. Contudo, apds avaliar toda a minha
trajetoria, e por notar que as tematicas de pesquisa ndo eram afins, decidi que seria melhor,
tanto para orientando quanto para orientadora, que eu buscasse outro professor ou professora
com quem melhor pudesse construir esta pesquisa que se torna parte de uma histdria de vida.

Apbs algumas conversas, recebi um comunicado da Prof.2 Edis Mafra Lapolli de que
poderia, juntamente com o Prof. Neri dos Santos, orientar meu tema de pesquisa. Além disso,
também recebi outro presente chamado CoMovl (Grupo de Pesquisa Inovagao em Ciéncia e
Tecnologia), liderado pela professora Edis, do qual seus orientandos fazem parte.

Fora todos esses acontecimentos, o ano de 2020 trouxe consigo o surgimento da
pandemia causada pelo coronavirus (OMS, 2020), que, por conta do isolamento social, nos
obrigou a reconfigurar padrdes, estabelecer novas conexdes € nos aproximarmos mais de nos
mesmos. Este periodo abriu profundas reflexdes nos mais variados contextos da sociedade.

Agora isolado, por conta do distanciamento social, o contato com os pares foi

diminuindo, a introspec¢ao aumentando e o medo surgindo como uma nova emocao. A cada
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dia viamos dezenas, depois centenas, até chegarmos a milhares de pessoas morrendo, todos os
dias, por conta da Covid-19 e do colapso do sistema puiblico do pais.

Em meio a esse turbilhdo de sensacdes e acontecimentos, eu e meu marido decidimos
iniciar uma nova etapa de novas vidas e concretizar um sonho dos tempos de namoro. Por conta
de uma vaga de transferéncia em outra agéncia bancaria, e ap6s ter sido aprovado para a mesma,
Roberto trouxe a noticia de que poderiamos nos mudar para Curitiba, capital do Parana. E assim,
14 fomos nos.

Acreditei que aquela cidade, por conta de sua estrutura, proporcionaria mais
possibilidades para que eu pudesse me tratar. Ja era maio de 2020 e, mesmo tendo sido realizada
a cirurgia, eu ndo apresentava melhoras. Ao contrario. O desejo de retornar ao trabalho sempre
surgia de maneira grandiosa, mas, dado o momento pandémico, eu conseguia acalentar meu
coracdo e compreender que talvez ainda ndo fosse a hora. Iniciei alguns tratamento de saude, a
fim de recuperar um pouco da mobilidade e diminuir as dores, o que foi em vao.

No segundo semestre, as aulas da AFP iniciaram, e pude resgatar um pouco do
convivio de pessoas tdo queridas. Esse momento me fez repensar o meu “agora”, e enxergar,
no meio do caos, as novas oportunidades e possibilidades. Assim, decidi que j4 que nao
conseguia trabalhar e que deveria permanecer em casa por conta da pandemia, eu iria fazer do
meu mestrado o melhor mestrado.

Comecei a produzir. Foram artigos, capitulos de livros, congressos. Consegui
recuperar todo o tempo perdido e ir além. Fora isso, comegamos, eu e minha orientadora, a
tratar desta pesquisa, onde as coisas j& apareciam bastante claras e eu ja imaginava por onde,
ao menos, deveria caminhar. Avancei. Mas depois, parei.

Outubro de 2020 e uma nova noticia: um nddulo na tireoide. Na realidade ele ja era
um velho conhecido, que ha tempos eu ndo “visitava”. Acabei sabendo que havia crescido
bastante. Ao chegar a um novo médico, fui indagado sobre exames que eu ndo havia feito e
que, por fim, deram bastante alterados. Eu deveria fazer a retirada total da glandula. Em
novembro daquele ano ocorreu a cirurgia € novamente parecia que a vida queria que eu parasse.
No dia da retirada dos pontos, também tive acesso ao resultado da anélise patoldgica. O nédulo
era maligno, e eu estava com cancer.

Foram semanas de recuperagdo, onde tive os sintomas mais diversos e estranhos que
j& havia sentido em toda minha vida. Passei também por uma intensa, € ndo muito agradavel,
preparacdo para a realizagdo de radioiodoterapia, sessdes que ocorreram ainda antes do natal.

Posteriormente, os exames detectaram uma possivel metdstase na regido cervical, mas até o
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momento da redagdo desta estamos aguardando para que as medicagdes possam cumprir com
sua fungdo, a fim de que ndo sejam necessarios novos procedimentos.

2021 chegou, a pandemia nao chegou ao fim. Pelo contrario. Atingimos os mais altos
indices de mortalidade e contagio e, mesmo com todos os cuidados que tomévamos e tomamos
desde o inicio, acabei sendo contagiado. Sintomas horriveis, sem contar a estrutura psicologica
que, em um momento como este, estava muito abalada. No mesmo tempo em que tinha crises
de falta de ar, ligava a televisdo e via mais e mais pessoas morrendo, ou ainda ficava sabendo
de conhecidos que haviam perdido a batalha contra a doenga.

Curado, me sentindo melhor fisica e psicologicamente, continuei. Apesar dos reveses
que a vida deu, ja ndo mais sentia o desejo de desistir, mas sempre uma vontade, gigantesca, de
continuar, de seguir adiante. A cada dia avancei mais e mais em minhas pesquisas, em meus
processos, na minha evolucdo e desenvolvimento. Por mais engragado, ou tragico, que parega,
surgiram mais duas novas hérnias na coluna, que continua a doer.

No final da tarde de 25 de maio de 2021, as 17h51, no frio de Curitiba, encerro essa
contextualizagdo com certezas. Certeza do motivo pelo qual ingressei ao EGC. Certeza do
motivo pelo qual fiz as escolhas que fiz. Certeza do motivo pelo qual nos mudamos para
Curitiba. Certeza de quem sou, de quem fui e de quem quero ser. E, sobretudo, a certeza de que
somos a primeira organizac¢ao na qual trabalhamos, desde o primeiro choro, o primeiro respirar.
Somos a primeira organizagao a qual realizamos a gestao, ¢ para tanto temos que nos desdobrar,
repensar, desaprender para reaprender.

Somos a primeira organiza¢do que deve ser saudavel, que deve ser integral, Unica e
singular, a primeira organizacdo que devemos amar, € ndo no sentido romantico da palavra,
mas em sua significancia de cooperacao e relacionalidade. S6 entdo ¢ que podemos desfrutar
de um bem-viver de um bem-estar, transformando nosso meio em um espaco mais saudavel.

Toda essa trajetoria de vida faz aflorar o de compreender mecanismos que possibilitem
um novo formato de gestdo, pautados na necessidade que a sociedade, a academia e as
organizagdes possuem de compreender que seu maior capital, as pessoas, necessita de apoio
sistematico, de um olhar sistémico e heuristico, focado em seu bem-estar e, portanto, tornando-

se mais saudaveis.
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1.2 DEFINICAO DO PROBLEMA

Na construcao de um projeto de pesquisa, uma das etapas mais importantes, apontada
por diversos autores, ¢ a definicdo do problema de pesquisa, que devera nortear todo o processo.
Porém, ha que se compreender que, conforme aponta Gil (2018), nem todo problema pode ser
considerado de natureza cientifica.

O problema designa um assunto que, de certa forma, ndo foi satisfatoriamente
compreendido nos mais diversos campos do conhecimento e que, por esse motivo, ¢ passivel
de tornar-se objeto de pesquisa (CRESWELL, 2010; GIL, 2018), quando da possibilidade de
testes e de verificagdes empiricas.

Importante salientar que a escolha dos problemas de pesquisa pode ser determinada
por inumeros fatores, a considerar também os valores sociais do pesquisador (GIL, 2018),
conforme expresso na contextualiza¢do deste trabalho.

A pesquisa, pelo fato de propor a discussdao de uma tematica recente, tanto para a
academia quanto para as organizacdes, exige que sejam analisados dados, coletados em todas
as etapas do desenvolvimento, que emergem de varios campos do saber. Isso a caracteriza como
um estudo interdisciplinar, demandando do pesquisador um maior grau de delimita¢do quanto
ao objeto pesquisado, o que também ¢ favorecido pela consulta constante a pergunta de
pesquisa.

Devido ao largo processo de desenvolvimento das organizagdes, motivado pelo
advento da Industria 4.0, que faz urgir modificagdes com vistas a compreensao € a
internalizacdo das complexas configuragdes tecnoldgicas, sdo cada vez mais crescentes €
evidentes as situagdes de instabilidade, sejam elas fisicas, sejam emocionais, que trabalhadoras
e trabalhadores acabam enfrentando, culminando em quadros de ansiedade, sofrimento, entre
outros.

A OMS (Organiza¢ao Mundial da Satide) compreende o conceito de saude como sendo
nao somente a auséncia de doen¢a, mas como um estado de bem-estar fisico, mental e social.
A defini¢ao ¢ acompanhada pela OIT (Organizagao Internacional do Trabalho), que faz uso do
mesmo conceito (ACOSTA et al., 2015).

Nesse cenario, para além dos aspectos relacionados as pessoas abrangidos pelas
organizagoes, tdo somente, urge também a discussdo acerca da sustentabilidade, contudo uma
sustentabilidade ndo s6 mais compreendida sob um aspecto ecoldgico, mas como a manuten¢ao

de recursos, sejam estes quais forem, as geragdes futuras (FABIO; PEIRO, 2018).
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Em tal panorama de complexidade, crises e periodos recorrentes de mudangas em
aspectos socioecondmicos tornam-se constantes (SALANOVA et al., 2013), demandando um
novo perfil de colaboradores que possuam nao s6 competéncias técnicas, mas também
habilidades que proporcionem um bom clima organizacional e psicossocial (CUGNIER;
SILVA, 2016). Essas mudancas podem reverberar como uma sobrecarga, que exige demais dos
colaboradores (RAINHO et al., 2015).

As organizagdes percebem a necessidade de desenvolver agdes que proporcionem um
maior bem-estar aos colaboradores e os incentivem a “realizar escolhas saudaveis”
(MARAVELIAS; HOLMQVIST, 2016, p. 83), o que culmina em melhores indices no
desenvolvimento de trabalho, na prestacio de servigos, na valorizagdo de recursos
intraorganizacionais, na diminui¢ao de custos (SALANOVA et al., 2013; MUAFI et al., 2017;
FABIO; PEIRO, 2018; VAZQUEZ; SANCHEZ-ORDONEZ, 2019). Essa valoriza¢do do
capital humano e, por conseguinte, social percebe-se como fonte de vantagem competitiva
(CUGNIER; SILVA, 2016), ao passo que afeta tangencialmente os resultados.

Torna-se evidente a exigéncia de que as organizagdes adotem uma visdo sistémica e
holistica de seu capital humano e social, reconfigurando suas relacdes internas e externas.
Assim, reconhecer a necessidade do desenvolvimento de meios para que essas relagdes sejam
pautadas no bem-estar, e, por conseguinte, tornem-se saudaveis, ¢ o contexto do qual surge a
seguinte pergunta de pesquisa: como o capital humano e o capital social podem contribuir para

o desenvolvimento de organizag¢des saudaveis?

1.3 OBJETIVOS
1.3.1 Objetivo Geral

Propor um modelo conceitual para o desenvolvimento de organizacdes saudaveis, com

base no capital humano e no capital social.

1.3.2 Objetivos Especificos

= Identificar modelos de gestdo do capital humano nas organizacdes.

= Identificar modelos de gestdo do capital social nas organizacdes.
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= Analisar as relagdes existentes entre o capital humano e o capital social
com as organizacdes saudaveis.

= Verificar e consolidar o modelo proposto com especialistas da area.

1.4 JUSTIFICATIVA E RELEVANCIA DO TRABALHO

O mundo atual vive mudancgas constantes e cada vez mais rapidas, motivadas pelos
avancos tecnoldgicos caracteristicos da Transformagdo Digital (KRACIK ef al, 2018;
SANTOS et al., 2018) e fortemente impulsionadas pela eclosdo da pandemia causada pelo novo
coronavirus, iniciada em 2020 (OMS, 2020). A pandemia exigiu que todos os atores sociais,
governamentais ou nao, se debrugassem sobre as arduas tarefas de antecipar, em um curto
espaco de tempo, o (re)desenho de processos, de repensar conceitos e de (re)planejar a vida.
Contudo, o repensar das organizagdes em relagdo a todos os ativos que a compdem nao ¢ fato
tao recente assim.

Pensar em organizagdes e seus ativos ¢ pensar em trabalho, na forma com que este se
organiza, bem como na politica econdmica em que se insere. A génese do capitalismo tem seu
cerne nos movimentos contidos dentro do ja falido feudalismo, com o inicio da chamada
acumulacdo primitiva, em meados do século XVI, perdurando até a era moderna (WOOD,
2001).

A proposta econdmica “valoriza” a mao de obra como o recurso mais valioso da
populagdo. Esse recurso ¢ comprado conjuntamente com o tempo de quem o dispde — e que,
em troca, recebe uma quantia “justa” (WOOD, 2001). Assim, com a aproximagao das pessoas
e dos postos de trabalho, as chamadas rela¢des de trabalho, seus efeitos juridicos comecam a
aparecer. Logo, € necessario que, para responder as demandas, empresdrios pensem em
mecanismos para solidificar as relagdes e cuidar do bem-estar de seus colaboradores.

As primeiras politicas intraorganizacionais pensadas com essa finalidade surgem ainda
no século XIX, porém sua institucionalizagdo ocorre somente em 1915, j4 no primeiro quarto
do século XX, com a fundacdo do Health and Munition Workers Committee, na Inglaterra
(SALANOVA; SCHAUFELI, 2009).

Em paralelo, a academia também institucionaliza esse novo campo do saber através da
criagdo da psicologia da satde ocupacional, nova vertente da psicologia (SALANOVA, 2008;
SALANOVA; SCHAUFELI, 2009; SALANOVA et al., 2012).
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Passados mais de cem anos, a psicologia da saide ocupacional e todos os
desdobramentos dos estudos e das praticas em recursos humanos necessitaram evoluir, a fim de
acompanhar as mudangas do mundo contemporaneo. Morfologicamente centrado na base dos
dois campos, o conceito de saude também evoluiu, distanciando-se das caracteristicas
biomédicas e biologizantes da doenga e se aproximando de conceitos relacionados ao bem-
estar, seja ele fisico, seja emocional ou social (ACOSTA et al., 2015).

E nesse fulcro que o conceito de organizagdes saudaveis surge, compreendendo que
nao so os colaboradores em seu ambiente de trabalho em si, mas em sua vida particular, que
ndo sé a organizagdo como ambiente institucional, mas todo seu capital organizacional e todo
o ambiente relacional que a perfaz, sdo conceitos necessarios para que uma organizagao possa
ser considerada saudavel. Tal entendimento ¢ centrado em um novo perfil, que se distancia do
modelo de centralidade e aproxima-se de uma nova proposta de gestdo, mais democratica e
humana (SALDARRIAGA, 2014), que adota premissas sistémicas (HERNANDEZ-
FERNAUD, 2013).

Dessa forma, o entendimento basilar acerca da satde das organizacdes ¢ diretamente
proporcional a dois ativos que compdem os bens mais valiosos de uma organizacao: o capital
humano e o capital social (SALANOVA, 2008; SALANOVA et al., 2012). O conceito de
capital humano relaciona-se de maneira direta com o colaborador enquanto ser humano e “ser”
no mundo, o que engloba suas experiéncias, atitudes pessoais, competéncias e habilidades. E
evidente e necessario que ndo haja qualquer tipo de cisdo entre aspectos pessoais e aspectos
técnicos, considerando que pessoas desempenham varios papéis que, apesar de separados,
possuem ligacao entre si e, por esse motivo, devem ser valorizados (NEVES, 2019).

O capital social, por sua vez, constitui-se a partir das praticas relacionais ocorridas
dentro do ambito do capital humano, adotando perspectivas extraorganizacionais, ou seja, fora
da organizagdo. Assim, o capital social se instala quando das relagdes da organizacdo com o
meio social em que esté inserida, seja na forma de parcerias, de cooperagdes, seja no exercicio
de seu papel social enquanto instituicdo organizada e que pode contribuir através da
participagdo civica (SALM, 2020).

Assim, organizagdes saudaveis sdo aquelas que priorizam a saude e o bem-estar de
seus colaboradores, em sua individualidade, primando pela equidade, e todos os vieses
relacionais, intra ou extraorganizagao — capital humano e social —, que sdo, em tempos de crise,

especialmente afetados (SALANOVA et al., 2013). Entende-se que cuidar para a manutengao
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desse ambiente salutar é premissa basica na geragdo de valor a organizagdo (ACOSTA et al.,
2015).

Por tratar-se de um conceito inovador na gestdo das organizagdes, ndo existe um
modelo conceitual universal e padronizado que possa mensurar o nivel de maturidade de uma
organizagdo em relacdo a sua saude. Existe uma unido de conceitos que sdo utilizados pela
academia para que se possa compreender alguns aspectos, mas esses conceitos agem de forma
separada: comunicacdo, lideranga, trabalho em equipe, relagdes interpessoais, planejamento
estratégico, recursos humanos, treinamento e desenvolvimento de colaboradores (ACOSTA et
al., 2015), saade mental, eficaicia (ARNETZ; BLOMKYVIST, 2007), equilibrio entre vida
pessoal e profissional (BILLQUIST; SZUCS; BACK-WIKLUND, 2012), relacionamentos
saudaveis e civilidade relacional (FABIO, 2016; FABIO et al., 2016; FABIO, 2017),
sustentabilidade (FABIO; PEIRO, 2018), satisfagdo com a vida e felicidade (MERINO;
PRIVADO, 2015), entre outros.

A revisdo sistematica integrativa permitiu verificar a evidéncia dos fatos aqui
apresentados, que embasam a presente justificativa, percebendo-se que a teméatica tem sido
estudada em ambito internacional, mas de maneira isolada, notando-se uma lacuna para estudos
dos temas que amparam esta pesquisa, quando considerados em conjunto. Além disso, a etapa
de verificagdo e de consolidagdo, realizada por especialistas com notoério saber na area,
possibilitou que fossem feitas as adaptagdes necessarias para que o modelo pudesse atingir o
maximo de seu potencial. Tais fatos permitem gerar expressivas contribui¢des para a linha de
pesquisa em que se enquadra o presente trabalho.

Ressalta-se também que o estudo se apoia em diversos campos do saber e utiliza-se de
dois conceitos basilares para a sustentacdo da proposicao de estratégias: o capital humano e o
capital social, provindos também de diversas disciplinas, o que corrobora a caracteristica
interdisciplinar do objeto pesquisado.

Em que pese todo o exposto até aqui, acredita-se que se justifica a pesquisa proposta
quando se torna evidente a necessidade de que sejam criados mecanismos que corroborem o
desenvolvimento das organizagdes na tratativa de seus capitais humano e social de maneira
sistémica e holistica, representados aqui pelo modelo conceitual, a fim de que seja facilitado o
processo de desenvolvimento da gestdo dessas organizagdes frente as exigéncias que a

contemporaneidade desloca para o tempo presente.
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1.5 ADERENCIA AO PPGEGC

O Programa de Poés-Graduacdo em Engenharia e Gestdo do Conhecimento
compreende o conhecimento como sendo fator que gera valor a sociedade e as organizagoes,
promovendo avangos tanto no ambito tecnoldgico quanto no do capital humano. O PPGEGC
atua em pesquisa frente a processos de criagdo, gestdo, explicitagdo e disseminacao desse
capital, dividindo-se em trés grandes areas de concentracdo: Engenharia do Conhecimento,
Gestao do Conhecimento e Midias do Conhecimento (PPGEGC, s. d.).

A éarea de concentracdo de Gestdo do Conhecimento tem como principal objetivo a
realizagdo dos estudos e das pesquisas que compreendem o conhecimento como sendo gerador
de valor as organizagdes, através do capital humano, com foco no gerenciamento, na
produtividade e na economia organizacional. O conceito de conhecimento, para a area citada,
refere-se ao “processo e produto efetivado na relagdo entre pessoas e agentes ndo humanos para
a geracao de valor” (PPGEGC, s. d, s. p.).

De acordo com Bolafio et al. (2019), organizacdes saudaveis sao aquelas que propdem
acdes sistematicas e proativas, de maneira intencional, proporcionando um ambiente saudavel
que leve seus colaboradores ao bem-estar e, consequentemente, favorecendo o
desenvolvimento da saude de seus colaboradores, o que culmina na satde dos resultados da
organizac¢do, ou seja, gerando valor. Dessa maneira, fica evidente que o tema proposto adere a
area de concentragdo de Gestao do Conhecimento.

Assim, o estudo enquadra-se na linha de pesquisa “Empreendedorismo, Inovacao e
Sustentabilidade”, ao passo que a proposta esta centrada em estudos relacionados ao processo
de criacdo e de aplicagdo do conhecimento que fomentem e determinem reformulagdes e
mudancas exigidas pelas variagdes da economia do conhecimento, agregando valor as
organizagdes (PPGEGC, s. d.).

Além da adequacdo a area de concentragdo, a pesquisa adere ao programa por tratar
de tematica com carater interdisciplinar, caracteristica principal do programa (PPGEGC, s. d.).
Compreende-se o conceito de organizagdes saudaveis a partir de premissas como o
desenvolvimento sistémico e holistico, recente em estudos na academia e oriundo “dos diversos
campos do conhecimento” (ALVES; BRASILEIRO; BRITO, 2004, p. 140), alinhando-os em
torno de uma busca comum.

O tema proposto para esta pesquisa possui relagdo com a gestdo do conhecimento pelo

fato de estar ligado aos estudos de gestdo estratégica, visando a construcdo de um modelo
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conceitual para o desenvolvimento de organizagdes saudaveis com base no capital humano e
no capital social, a fim de que as organiza¢des possam tornar-se saudaveis, processo de fomento
este que age na criacdo de valor. Assim, no intuito de justificar a proposta desta pesquisa e
alinhar tais conhecimentos com a proposta do programa, foi realizada uma busca no Banco de
Teses e Dissertagdes do PPGEGC, a fim de encontrar produgdes que se relacionassem com a

tematica. O quadro 1 apresenta as Teses (T) e Dissertagcdes (D) encontradas:

Quadro 1 — Teses e Dissertacdes do PPGEGC nas tematicas da pesquisa.

Titulo Autor Ano T/D

DESENVOLVIMENTO DE UM
MODELO CONCEITUAL DA
CLASSIFICACAO INTERNACIONAL
DA FUNCIONALIDADE,
INCAPACIDADE E SAUDE
BASEADO NA WEB

CONCEICAO, C.S. da 2007 D

UM MODELO CONCEITUAL DE
GESTAO DO CONHECIMENTO
PARA UNIDADES
ORGANIZACIONAIS DE PESQUISA
AGROPECUARIA SOB A OTICA DA
INTERDISCIPLINARIDADE

ROSSETTL A. G. 2009 T

METODOS DE AVALIACAO DE
ATIVOS INTANGIVEIS E CAPITAL
INTELECTUAL: analise das
competéncias individuais

ROCHA, P.R. Z. 2012 D

MODELO CONCEITUAL PARA
CRIACAO, APLICACAO E
AVALIACAO DE JOGOS
EDUCATIVOS DIGITAIS

JAPPUR, R. F. 2014 T

COMPETITIVIDADE SISTEMICA:
conhecimento como fator de producao
de capital social para o desenvolvimento
local

CISNE, C. S. de 2015 D

FRAMEWORK PARA AVALIACAO
DAS CAPACIDADES DINAMICAS
SOB A PERSPECTIVA DO CAPITAL
INTELECTUAL

ZARELLI, P. R. 2015 T
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INDICADORES PARA AVALIACAO
DA INFLUENCIA DOS AMBIENTES
DE EMPREENDEDORISMO
INOVADOR NA GERACAO DE
CAPITAL SOCIAL

SILVA,D.B. L. da

2015

UMA PROPOSTA DE MODELO
CONCEITUAL PARA USO DE BIG
DATA E OPEN DATA PARA SMART
CITIES

KLEIN, V. B.

2015

INFLUENCIAS DO CAPITAL
HUMANO NA MEMORIA
ORGANIZACIONAL

VIDOTTO, J. D. F.

2016

A CRISE DOS JORNAIS IMPRESSOS
E O CAPITAL SOCIAL: DIALOGOS
PELA PERSPECTIVA DA
COMPLEXIDADE

AMARAL, L. V.C.

2017

UM MODELO CONCEITUAL PARA
APOIAR ATIVIDADES DE
CORPORATE VENTURE CAPITAL E
GERACAO DE NOVOS NEGOCIOS
INOVADORES POR MEIO DE
PROGRAMAS DE ACELERACAO
CORPORATIVA

LARA, A. P.

2017

A ESTRUTURA DA REDE SOCIAL
ORGANIZACIONAL E SUA
INFLUENCIA NO FLUXO DE
CONHECIMENTO INOVADOR

FORMANSKI, J. G.

2018

MODELO DE DESENVOLVIMENTO
DA CAPACIDADE DE CRIAR
VALOR COMPARTILHADO, COM
BASE NA MUDANCA DA
QUALIDADE DO CAPITAL
INTELECTUAL CRIADO E
INCORPORADO

NEVES, M. L. C.

2019

A CONTRIBUICAO DO CICLO DO
CONHECIMENTO PARA O
DESENVOLVIMENTO DAS REDES
DE COPRODUCAO DOS SERVICOS
PUBLICOS EM MEIO AMBIENTE

SALM, V. M.

2020
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CANVAS PARA IDENTIFICACAO
DO PERFIL EMPREENDEDOR: um
modelo conceitual com base na visdo
sistémica

NASCIMENTO, L. M. 2020 D

Fonte: Elaborado pelo autor (2020).

Dessa maneira, fica evidente que os estudos realizados possuem interrelagdo com a
presente proposta, no que tange o aspecto interdisciplinar, tornando-se, inclusive, fundamentais
para subsidiarem, por meio de conceitos explorados, a referida pesquisa. Fica evidente,
também, que a proposta apresentada ¢ relevante e inédita, ao passo que as pesquisas apontadas
a ela se relacionam por conta de conceitos e/ou propostas de modelo, mas ndo discorrem,
especificamente, sobre organizagdes saudaveis. No entanto, todas as dissertacdes e teses
apresentadas fornecem subsidios para a constru¢do do modelo conceitual, seja por meio da
exemplificagdo da construcdo de outros modelos conceituais, seja pela abordagem tedrica e
pratica acerca do Capital Humano e Capital Social, como também pela abordagem direcionada

aos aspectos sistémicos, caracteristica basilar da arquitetura do modelo aqui proposto.

1.6 ASPECTOS ETICOS

O presente estudo zela pelo cumprimento do rigor cientifico, adotando premissas éticas
que resguardem a credibilidade da ciéncia acerca do reconhecimento social pela realizacao de
seus estudos e de suas pesquisas, gerando descobertas € o compartilhamento de novos
conhecimentos, bem como a reputacdo deste pesquisador. H4 de se considerar, assim, uma
preocupagao crescente da comunidade cientifica em manter e ampliar os processos éticos para
que as novas descobertas possam beneficiar todas as pessoas, sem distin¢do, tornando-se a
ciéncia um “patrimoénio coletivo” (SANTOS, 2011, p. 1).

Dessa forma, todas as fases devem ser descritas de maneira detalhada, garantindo a
obediéncia aos padrdes éticos e a possibilidade de reproducao do estudo pelos pares (FONTES-
PEREIRA, 2017).

Para Creswell (2010), ¢ imprescindivel que o pesquisador atente a adotar
procedimentos €ticos no transcorrer de toda a sua pesquisa, pois € necessario estabelecer
vinculo, estreitar uma relagdo de confianga entre pesquisador e pesquisado. Assim, constitui

responsabilidade do pesquisador assegurar a integridade de seus informantes.
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E importante expor aos participantes o propésito do estudo. Isso em geral ¢ feito por
meio de um termo de consentimento informado. [...] esse termo deve indicar que a
participagdo no estudo ¢ voluntaria e que ndo colocaria os participantes em risco
indevido [...] (CRESWELL, 2014, p. 61).

Desse modo, para o desenvolvimento desta dissertagdo, todas as relagdes entre
pesquisador e pesquisado serdo mantidas sob as normas do Comité de Etica da Universidade
Federal de Santa Catarina, mediante documento proprio, constituido o TCLE (Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido) com base na Resolugdo n® 510/2016 do Comité de Etica
em Pesquisas com Seres Humanos (CEPSH) e na Resolucdo n® 466, de 12 de dezembro de
2012, que possuem diretrizes ¢ normas regulamentadoras de pesquisas envolvendo seres
humanos (Anexo A). Também foram obtidos o aceite e a autorizagao das organizagdes a serem
pesquisadas, referentes a participagdo na pesquisa (Anexo B).

E importante ressaltar que todas as necessidades e as preocupagdes com as questdes
éticas que garantam o sigilo das informacdes referentes a pesquisa, bem como das informagdes
decorrentes desta, serdo respeitadas, assim como a garantia do anonimato de todos os

participantes.

1.7 ESTRUTURA DO TRABALHO

A estruturacdo do trabalho foi definida pela constru¢do de cinco capitulos, os quais
serdo apresentados a seguir. O capitulo 1, do qual este topico sobre a estrutura faz parte, também
abrange a introdug¢do e a contextualizacao do trabalho, a definicdo do problema de pesquisa, os
objetivos geral e especificos, a apresentacdo da justificativa e da relevancia do estudo, a
aderéncia a0 PPGEGC e os aspectos €éticos.

O capitulo 2 trata sobre o referencial tedrico que estrutura a presente pesquisa,
utilizando como base a revisao sistematica integrativa, apresentada no apéndice A. Nesta etapa,
serdo abordados os temas organizacOes saudaveis, capital humano, capital social, capital
humano em organizagdes saudaveis e capital social em organizacdes saudaveis.

O capitulo 3 aborda a metodologia de pesquisa adotada, com o desenho do fluxograma
de trabalho, que compreende: delineamento da pesquisa, contextualizacdo da pesquisa e
identificacdo do problema, revisdao da literatura, desenvolvimento do modelo conceitual,
verificacdo e consolidagao por especialistas e explicitagdo das aprendizagens.

No capitulo 4, serd apresentado o desenvolvimento do modelo conceitual,

evidenciando os aspectos e as tematicas que participaram da arquitetura desse desenvolvimento,
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relatando todo o processo de construcio, da génese as entrevistas com autoras, apresentacao da
primeira e da segunda versdes do MoDOS — esta ultima com ajustes baseados em aspectos
tedricos, insights do autor e refinamento grafico.

Dando sequéncia, o capitulo 5 explicita a etapa de verificagdo e de consolidagdo do
modelo, seguindo o fluxograma de trabalho. Na mesma parte, serdo apresentados os
especialistas responsaveis pela verificagdo do modelo, bem como todos os aspectos de melhoria
e de desenvolvimento por eles apontados, culminando no aperfeigoamento do MoDOS.

Finalizando os capitulos, o sexto trard os aprendizados do pesquisador, ¢ o sétimo
relacionara as conclusdes, as recomendagdes para o desenvolvimento de futuros trabalhos, bem
como apresentara um framework do modelo conceitual proposto, a fim de que este possa ser

também utilizado no cotidiano das organizagdes.
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2 REVISAO DA LITERATURA

2.1 CONSIDERACOES INICIAIS

O mundo j& ndo ¢ mais o mesmo. Apesar de essa ser uma afirmac¢ao empirica e do
senso comum, ¢ retrato de tudo aquilo que vem sendo estudado e pesquisado pela academia,
noticiado pela midia e trabalhado, ou pelo menos que se tenta trabalhar, nas organizagdes, sejam
elas publicas, sejam privadas. O século XXI traz consigo profundas transformagdes estruturais
— seja no ambito politico, seja no social ou no econdmico — que afetam diretamente as pessoas,
considerando esses personagens ativos, conscientes ou inconscientes, desta sociedade. Nesta
era de inovacgodes disruptivas, as crises desempenham um papel importante na maneira em que
a sociedade do conhecimento se (re)organiza e se (re)arquiteta, sobretudo no ano de 2020, com
a eclosdo da pandemia causada pelo coronavirus (OMS, 2020).

Adotando-se uma perspectiva historica, porém bastante breve, observa-se que a grande
crise econdmica de 2008, seguida da crise econdmica de 2018, abre uma lacuna, alargada nesta
fase de distanciamento social, home office e lockdown, que ameaga a qualidade de vida no
trabalho e atinge niveis criticos no que diz respeito ao bem-estar de trabalhadoras e de
trabalhadores de todo o mundo (FABIO; PEIRO, 2018). Contudo, tal crise e tais ameagas
trazem consigo a possibilidade de transformacdes que podem ser encaradas como
oportunidades unicas na era da Industria 4.0. Elas possibilitam que, por exemplo, as
organizagdes se tornem ainda mais competitivas (KRACIK et al., 2018) e exigindo que
percebam as pessoas, encaradas até entdo “como um recurso a ser administrado” (OMURA,
2017, p. 17), ndo somente como um ativo valioso, mas como parte integrante e necessaria para
que possam alcancgar resultados positivos e satisfatorios (PLESSIS; BARKHUIZEN, 2012),
além de serem protagonistas da mudanga social (BARRENA-MARTINEZ; LOPEZ-
FERNANDEZ; ROMERO-FERNANDEZ, 2016).

A saude, de acordo com a OMS e a OIT, nao faz mais referéncia tdo somente a auséncia
da doenca, mas percebe a necessidade de uma abordagem sistémica, que considere aspectos
que envolvam o bem-estar fisico, mental e social (ACOSTA et al., 2015) das pessoas. Nesse
escopo, organizagdes tornam-se, direta ou indiretamente, responsaveis pelas acdes que
promovam o desenvolvimento da qualidade de vida no trabalho e, por conseguinte, do bem-
estar das trabalhadoras e dos trabalhadores (GUERREIRO; BARROSO; RODRIGUES, 2016),

forca motriz de seu potencial competitivo (OMURA, 2017). Considera-se o fato de ser o
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trabalho responsavel pela “sobrevivéncia e adaptagdo dos individuos no mundo” (RISSI, 2014,
p. 48), ja sendo essa justificativa consistente o bastante para se abordar a preocupagdo com o
bem-estar e a qualidade de vida dos trabalhadores como responsabilidade das organizagdes
(RISSI, 2014).

Nesse contexto, compreendendo-se a importancia de se tecer um entendimento acerca
de todas as perspectivas que envolvem pessoas, organizagdes e suas relagdes, e partindo-se do
pressuposto de que a saude das organizagdes emerge da sincronicidade desses trés aspectos,
este capitulo se deterd no estudo do arcabouco tedrico disponivel, com vistas a tecer conceitos
e hipoteses e elencar entendimentos acerca das organizacdes saudaveis, com base nas teorias
do capital humano e do capital social, tomando por fundamento a revisdo sistematica integrativa

desenvolvida e apresentada, em sua integralidade, no Apéndice A desta dissertagao.
2.1.1 Organizagoes saudaveis

As discussoes acerca da saude de organizagdes, por mais recentes que paregam ser,
datam do inicio da década de 1990 (LEWIS, 2008; BILLQUIST; SZUCS; BACK-WIKLUND,
2012; HERNANDEZ-FERNAUD, 2013; CUGNIER, 2016). Contudo, os primeiros estudos
cujo objeto de pesquisa foi a prevencao de acidentes e de problemas de saude no ambiente de
trabalho surgem logo apds a passagem da década de 1920 (MARAVELIAS; HOLMQVIST,
2016). As primeiras abordagens que uniam os constructos organizagdo e saude atentavam a
indicadores relacionados aos niveis de producao, a seguridade industrial, as taxas de letalidade
e de acidentes ocorridos no ambiente laboral, com atencdo especial ao fabril (ACOSTA et al.,
2015).

Esses aspectos investigados no inicio do século XX ainda compreendem o constructo
do que pode vir a ser uma organizacao saudavel. Contudo, os estudos atuais ndo adotam mais
as caracteristicas tio somente biologizantes que aqueles possuiam. E importante frisar que,
naquela época, uma nova mentalidade consumista promoveu a degradacdo de varios setores,
fazendo surgir, na vida das pessoas, inimeros problemas de saude, fossem de ordem fisica,
fossem de ordem psiquica, que interferiram diretamente em sua qualidade de vida e em seu
bem-estar (VAZQUEZ; ORDONEZ, 2019).

Utilizando o principio de Cugnier (2016), ¢ importante, para que se possa compreender
0 que vem a ser uma organizagao saudavel, que sejam desvinculados os dois conceitos que
aparecem entrelacados: organizagdo e saude. Organizagdo ¢ a arquitetura em que a estrutura do

trabalho pode ser compreendida e gerenciada. Nesse ambito, todos os processos relacionados
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ao trabalho sdo incluidos, como a existéncia das fungdes e de suas atribui¢des, a hierarquia, o
desenvolvimento de produtos, sejam eles commodities, sejam servicos — e todos os
desdobramentos a partir destes —, o formato de gestao e da lideranca, a cultura, as politicas e os
valores, que se tornam base primeira da organizagdo, entre outros (SALANOVA, 2008;
CUGNIER, 2016; MARAVELIAS; HOLMQVIST, 2016).

O constructo saude, por sua vez, vem sendo redesenhado desde o surgimento das
ciéncias médicas, acompanhando o desenvolvimento social, percebendo-se hoje um
entendimento que ndo possui mais relagdo somente com os aspectos bioldgicos das pessoas —
auséncia da enfermidade —, mas com tudo aquilo que tenha ligagdo, direta ou indireta, com a
promocdo de bem-estar, seja ele fisico, seja emocional e/ou social. Tal defini¢do ¢ utilizada,
atualmente, tanto pela OMS quanto pela OIT, que regula as atividades laborais em todo o
mundo (ACOSTA et al., 2015; CUGNIER, 2016; FABIO, 2016; BOLANO et al., 2019). O
novo conceito adota uma visdo sistémica, na perspectiva de saude, considerando as partes que
compdem a totalidade e a integralidade das pessoas, percebendo os espacos e as relagdes por
elas vivenciados (BORNAY-BARRACHINA; LOPEZ-CABRALES; VALLE-CABRERA,
2016). Vinculada a abordagem sistémica e integralista, reside também, nesse novo
entendimento da satde, uma concepgdo positiva e positivista (SALANOVA, 2008;
SALANOVA, 2009; SALANOVA; SCHAUFELLI, 2009; SALANOVA et al., 2012; ACOSTA
et al.,2015; CUGNIER, 2016; FABIO, 2016; MUAFI et al., 2017).

Partindo da analise desses dois conceitos, os teoricos se debrugcam sobre seus
principais aspectos na tentativa de tentar corporificar essa definigdo que parece ainda tao
subjetiva. Embora existam inimeras defini¢cdes para o que possa ser uma organizacao saudavel,
¢ inexistente um conceito unissono, utilizado por toda a comunidade cientifica, ou mesmo pelas
organizagdes em sua praxis diaria (LEWIS, 2008; SALANOVA, 2008). Esse fato pode ser
visualizado como uma via de mdo dupla: a0 mesmo tempo que causa desentendimento,
proporciona a necessidade de um trabalho interdisciplinar, que favoreca a ampliag¢do acerca da
construgdo do saber em torno de um fendmeno e/ou objeto, potencializando-o demasiadamente
(SALANOVA, 2008; ACOSTA et al., 2015). Nessa “incompletude” (FREIRE, 1996; ALVES;
BRASILEIRO; BRITO, 2004; SALANOVA et al.,, 2012; SALANOVA et al., 2013;
DAMASIO, 2018) é que se guardam os grandes trunfos que podem acelerar as organizagdes

por meio da instrumentalizacdo de seus capitais.
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Muafi et al. (2017), em seu estudo “Human capital in Islamic Bank and its effect on
the improvement of healthy organization and employee performance”, buscaram compreender
de que maneira o capital humano pode potencializar as organizagdes enquanto ambientes
saudaveis. Contudo, outra grande contribuicdo do estudo, evidenciada a dificuldade em se
conceituar o constructo-base desta dissertacdo, foi apontar agdes que sdo consideradas ndo
saudaveis pelas organizagdes, possibilitando analisar vieses a partir dessa perspectiva,

conforme o Quadro 2.

Quadro 2 — Atitudes ndo saudéveis em organizagdes.

Ordem (da maior
para a menor Atitude
auséncia de satde)

1° Falta de visdo ou visdo pouco clara.
20 Nao entendimento sobre prioridades (interferindo na capacidade decisoria).
30 Duplicidade das atividades laborais (retrabalho).
40 Falta de tarefas.
5@ Auséncia de delegacdo de tarefas.
6° Reagdo lenta da organizagdo para com os clientes.
7° Reagdo lenta da organizagdo para com a concorréncia.
82 Indefini¢ao de carreira.
9¢ Dificuldade na gestao de rapida expansao.
10° Trabalho desenvolvido com baixa qualidade.
11¢ Liderangas ineficientes.
122 Ineficacia.
132 Auséncia de lealdade.
14° Perda da criatividade.
15¢ Alta rotatividade de mao de obra (perda de talentos).
16° Longas jornadas de trabalho.
170 Trabalho estressante.
18 Excesso de burocratiza¢do dos processos.
192 Dificuldade nos relacionamentos entre gestores e trabalhadores.

Fonte: Adaptado de Muafi ez al. (2017).
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Ao analisar o Quadro 2, fica evidente que a maioria das atitudes apontadas possui
caracteristicas que as aproximam: partem das pessoas ¢ de suas relagdes. De acordo com
Salanova (2009), as organizacdes enfermas, ou toxicas, sao aquelas que realizam esforgos
contrarios ao desenvolvimento de qualquer pratica saudavel. Desse modo, percebe-se que
grande parte do contingente de “enfermidades” das organizagdes opera dentro do capital
humano e do capital social que a constituem, ambos estruturados por pessoas. Assim, para
resolvé-las, ¢ necessario que as organizagodes, primeiramente, sejam compreendidas enquanto
sistemas (ACOSTA et al., 2015) e que, a partir dai, desenvolvam estratégias envolvendo os
aspectos do bem-estar fisico, emocional e social, de maneira ndo linear, proativa e sistematizada
(ARNETZ; BLOMKVIST, 2007; JOHNSON et al., 2014; ACOSTA et al., 2015; BOLANO et
al., 2019). Tais aspectos tornam-se um conjunto de regulamentagdes que operam em torno das
capacidades dindmicas das pessoas, transformando-as nas grandes bases para responder
positivamente aos desafios impostos (MUAFI et al., 2017). Os seres humanos, enquanto
grandes ativos das organizagdes, devem ser impactados, em seus aspectos subjetivos e
ambientais, considerando que as reacdes ocorridas sdo diretamente proporcionais ¢ benéficas a
prosperidade organizacional (LEWIS, 2008; MUAFI et al., 2017).

Nesse cendrio, inimeros aspectos sdo levados em conta, atualmente, no processo de
codificacdo da saude das organizagdes, a fim de que seja construido um ambiente saudavel para
abrigar e, adotando uma perspectiva mais humana, acolher seus colaboradores, promovendo
instrumentos necessarios para que eles consigam perceber um equilibrio pleno entre suas vidas
particulares e profissionais (BILLQUIST; SZUCS; BACK-WIKLUND, 2012; MUAFI et al.,
2017). Proporciona-se, assim, nao somente um “espirito” de envolvimento ou engajamento com
as atividades laborais, mas também energia e tempo, quantitativo e qualitativo, para a vida além
da organizagdo (CUGNIER, 2016). E fundamental que se incentivem funcionarios e gerentes
realizar ‘escolhas saudéaveis’ e viver de forma a promover saude (MARAVELIAS;
HOLMQVIST, 2016). Segundo Chiavenato (2010, p. 487): “A organizacdo que investe
diretamente no colaborador esta, na realidade, investindo indiretamente no cliente”. Desse
modo, torna-se imprescindivel que sejam analisadas algumas das perspectivas adotadas pelas
organizagdes a fim de satisfazerem, de maneira eficaz (LEWIS, 2008), as necessidades de seus

ativos humanos.
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2.1.2 Psicologia positiva

De acordo com Salanova e Schaufeli (2009, p. 11): “A teoria cognitivo-social tem
provado que somente se ¢ incapaz daquilo que um se julga incapaz”. Dentro dessa perspectiva
¢ que nasce e¢ se desenvolve a psicologia positiva, inaugurada por Martin Seligman
(SALANOVA, 2008; SALANOVA 2009; PLESSIS; BARKHUIZEN, 2012; SALANOVA;
LLORENS, 2012; SALANOVA, 2013; MUAFI et al., 2017), constituida sobre aspectos
basilares que “priorizam a saude psicossocial e ndo o adoecimento do ser humano” (CUGNIER,
2016, p. 58), indo ao encontro do desvinculamento da perspectiva de saude biologicista e das
enfermidades.

Essa nova corrente tedrica dedica-se, tanto no campo da ciéncia e da pesquisa quanto
no ambito das organizagdes e do trabalho, a andlise e ao fomento de aspectos, subjetivos e
objetivos, considerados positivos em uma perspectiva humanista e relacional, que colabora com
os processos de gestdo de pessoas a fim de facilitar os processos gerenciais, lidar com as crises
e os eventos complexos inesperados e fortalecer a cultura organizacional (CUGNIER, 2016;
FABIO et al., 2016; FABIO, 2017; FABIO; PEIRO, 2018).

A partir desses pressupostos, as organiza¢des podem desenvolver um ambiente
considerado saudavel para os colaboradores que as compdem, percebendo suas necessidades
fisicas e emocionais (ACOSTA ef al., 2015), centrando-se em uma abordagem que oriente o
desenvolvimento do capital humano e do capital social focado nos pontos fortes, e ndo em
deficiéncias ou debilidades, principalmente como agdo de resposta primaria (FABIO, 2017).

Essa mudanga:

De uma perspectiva positiva e saudavel das organizag¢des, a mudanca de doenga para
a satde positiva de individuos e organizagdes, sublinha a importancia de promover os
recursos de individuos e organizagdes e, posteriormente, construir seus pontos fortes.
Esta abordagem inovadora vai além do contexto ecoldgico e socioecondmico,
concentrando-se na sustentagdo do bem-estar e melhora da qualidade de vida de
individuos, grupos e organiza¢des (FABIO; PEIRO, 2018, p. 2).

De posse dessa perspectiva positiva, as organizacdes devem perceber, além das
pessoas, outros trés fatores que sdo base de sustentacdo para uma organizagdo saudavel: o
grupo, a organizagdo como um todo — processos intraorganizacionais — € 0S Processos
interorganizacionais (MARAVELIAS; HOLMQVIST, 2016; FABIO, 2017).

A arquitetura desse capital psicoldgico positivo possui sua génese no constructo da

autoeficacia (SALANOVA; SCHAUFELI, 2009), que abriga espago para o desenvolvimento
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de outras estruturas subjetivas das pessoas: esperanca, otimismo, resiliéncia e vinculagdo
(LIBANO et al., 2012; VAZQUEZ; ORDONEZ, 2019). E importante frisar a atengdo dada
primeiramente as pessoas nesse caminho construtivo, pois “somente a crenca pessoal de
capacidade converte as possibilidades e aparentes (im)possibilidades em estruturas da propria
personalidade” (SALANOVA; SCHAUFELI, 2009, p. 12), e a partir dai ¢ que estardo
preparadas para reverberar na totalidade do corpo organizacional.

Realizando um contraponto, mas indispensavel de ser observado, Libano ez al. (2012)
atentam para a dualidade presente no constructo da autoeficacia. Os autores defendem que a
autoeficacia, ou seja, o sentimento de sentir-se capaz de, ¢ essencial no desenvolvimento de
organizagdes saudaveis pautadas no bem-estar. Contudo, ha também de se notar o lado negativo
dessa engrenagem positiva, que pode vincular-se a um sentimento de necessidade extrema da
atividade laboral. As organizagdes “ndo estdo cientes do papel possivelmente negativo da
autoeficacia (por exemplo, também gerando workaholism), dependendo da circunstancia”

(LIBANO et al., 2012, p. 697). A Figura 1 ilustra esse dualismo:
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Figura 1 — Dualismo da autoeficacia.

> Resultados
Negativos

Workaholism

Autoeficacia

. Resultados

Engajamento .
Positivos

Fonte: Libano ef al. (2012, p. 692).

De acordo com Salanova et al. (2013), as crises s30 momentos cruciais em que as
organizagdes devem priorizar a manutencao de uma atmosfera positivista, concentrando-se no

bem-estar de seu capital humano. As autoras ainda destacam que:

Essa situacgdo requer que as organiza¢des modernas se concentrem na saude de ambas
suas equipes de funcionarios e a organiza¢dao como um todo. Nesse cenario, pesquisas
tém mostrado a importancia de: (1) com foco em uma abordagem mais abrangente,
interdisciplinar e abordagem multicausal que estabelece o papel de diferentes partes
interessadas (por exemplo, CEOs), supervisores imediatos das equipes, funcionarios
e clientes a fim de aumentar a positividade dentro das organizagdes, e (2) integrar
programas saudaveis nas politicas das empresas como um beneficio em si mesma
(SALANOVA et al., 2013, p. 102).
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Com o intuito de promover essa atmosfera positivista nas organizagdes, tanto interna
quanto externamente, que se relacione diretamente com os resultados positivos da organizagao,
elas devem observar alguns aspectos que possuem ligacao direta com os contextos de vida das
pessoas, seja em sua individualidade, seja em seus relacionamentos (BOLANO et al., 2019),
tais como: bem-estar, qualidade de vida no trabalho, equilibrio entre a vida pessoal e a

profissional, engajamento e reconhecimento.

2.1.2.1 Bem-estar

Dentro do constructo da psicologia positiva, o bem-estar surge como premissa primeira
no que tange as agodes voltadas ao positivismo, e, por consequéncia, as organizacdes positivas
e saudaveis também devem se utilizar dessa matriz focada no bem-estar, tanto estrutural quanto
humano e social (ACOSTA et al., 2015).

O conceito de bem-estar atrelado aos aspectos subjetivos surge ao final da década de
1950 como um indicador métrico para que se avaliasse a constru¢ao de novas politicas publicas
e sociais nos Estados Unidos, que reverberassem diretamente na qualidade de vida das pessoas
daquele pais (SIQUEIRA; PADOVAM, 2008). Bem-estar subjetivo se refere as avaliagdes que
as pessoas fazem de suas proprias vidas, a partir de suas vivéncias (CHIUZI; SIQUEIRA;
MARTINS, 2012).

Contudo, o bem-estar que participa do esquema constitutivo das organizagdes
saudaveis vai além de uma sensac¢do subjetiva de “sentir-se bem”: deve ser observado como um
ativo, que por ser um ativo também ¢ finito, que precisa ser constantemente atualizado por meio
de um ciclo de “re-bem-estar, bem-estar e criar bem-estar” (FABIO; PEIRO, 2018), pautando-
se em uma perspectiva de sustentabilidade do bem-estar relacional (LYNCH, 2015; FABIO,
2016; FABIO; KENNY, 2016; FABIO et al., 2016; SEGURA-CAMACHO; GARCIA-
OROZCO; TOPA, 2018).

Além disso, deve-se retornar as definicdes de satde por parte da OMS e da OIT, que
a abrangem como mecanismos que operam com vistas a promog¢ao do bem-estar (SALANOVA
et al., 2012; ACOSTA et al., 2015; BOLANO et al., 2019), e o estimulo desse bem-estar faz
parte do rol de preocupagdes das organizagdes do século XXI, participes das inovacdes da
transformagao digital, quando estas compreendem que colaboradores plenos em seu bem-estar

sdo mais felizes, engajados e produtivos (CUGNIER, 2016; RANGEL, 2018).
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De acordo com Chiuzi, Siqueira e Martins (2012, p. 32): “Bem-estar no trabalho ¢ um
conceito integrado por trés componentes: satisfacdo no trabalho, envolvimento com o trabalho
e comprometimento organizacional afetivo”. Tais dimensdes podem basear a construgdo de
vinculos positivos, seja com o trabalho — o desenvolvimento da fun¢do —, seja com a
organizagao.

Conforme citam Fabio et al. (2016), além da felicidade e do engajamento, o bem-estar
favorece outros dois aspectos imprescindiveis para o desenvolvimento da satde na organizacao:
a aceitacdo das mudangas — também chamada de adaptabilidade — e a civilidade relacional no
espaco de trabalho, considerando o fato de que relacionamentos s3o constructos basilares da
estrutura psicoldgica e cognitiva das pessoas, atuando como pegas fundamentais (FABIO, 2016;
FABIO; KENNY, 2016; FABIO et al., 2016) na promog¢ao do bem-estar.

Essa tematica tem se tornado cada vez mais presente no cotidiano das organizacdes
(MENDES, 2002) pelo fato de os proprios colaboradores que as compdem, desde lideres até
trabalhadores do chamado “chdo de fabrica”, perceberem a necessidade de se sentirem
“protegidos”, em diferentes aspectos, pelas organizagdoes (LYNCH, 2015).

Tal prote¢do se relaciona com o conceito de integralidade ou plenitude, em que as
pessoas tém a necessidade de se sentirem inteiras no ambiente de trabalho, o que, por
consequéncia, causa o bem-estar ¢ um aumento da qualidade de vida (MENDES, 2002). De
acordo com Benjamin Franklin, citado por Barbosa (2012, p. 181): “A verdadeira sabedoria

consiste em saber como aumentar o bem-estar no mundo”.

2.1.2.2 Qualidade de vida no trabalho

O conceito de QVT (Qualidade de Vida no Trabalho), apesar de parecer recente, ¢
abordado nas organizagdes hé bastante tempo, principalmente por meio de acdes de gestao de
recursos humanos (CHIAVENATO, 2010). Contudo, assim como toda a perspectiva de saude
apresentada, o conceito se distancia de um aspecto bioldgico e se aproxima de condi¢des
objetivas e subjetivas da vida das pessoas nas organizacdes, influenciando diretamente nas
politicas, nas praticas e na cultura organizacional (CUGNIER, 2016; RANGEL, 2018). De
acordo com Chiavenato (2010, p. 487), o “[...] conceito de QVT refere-se a preocupagao com
o bem-estar dos colaboradores no desempenho de suas atividades, [...] envolve tanto os aspectos

fisicos e ambientais, como os aspectos psicologicos”.
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A QVT tem sido utilizada pelas organizagdes como um indicador dos indices de
avaliagdo do capital humano, relacionados com sua experiéncia, em consonancia com sua
percepgao acerca da satisfacdo no local de trabalho (SIQUEIRA; PADOVAM, 2008;
CHIAVENATO, 2010). Essas defini¢des trazem a luz um entendimento de que a qualidade de
vida, por mais que possa ser mensurada por meio de aspectos externos, possui raiz “diretamente
ligada as suas escolhas e prioridades” (BARBOSA, 2012, p. 62). Corroborando Barbosa (2012),
os autores Guerreiro, Barroso e Rodrigues apresentam uma defini¢ao de qualidade de vida que

se concentra em trés diferentes aspectos:

[...] ter, que corresponde as condi¢des materiais de vida; ser, que diz respeito a
dimensdo de integracdo social e identidade; e amar, que se relaciona com as relagdes
afetivas e interpessoais. Esse modelo pode ser utilizado para articular a esfera do
trabalho com o bem-estar e a satisfacdo com a vida, ja que essas trés dimensoes estdo
também presentes na esfera do trabalho (2016, p. 424).

O desenvolvimento da QVT, de acordo com Cugnier (2016, p. 58), ¢ “mediad[o] pelo
bem-estar subjetivo e psicologico” e ainda pode constituir um “meio aplicado fundamental para
produzir a felicidade no trabalho”, outro constructo fortemente relacionado com todos os
aspectos inseridos na perspectiva positiva para o desenvolvimento de organizagdes com niveis
elevados de saude. Segundo Achor (2012), a felicidade pode ser definida, “basicamente, como
a experiéncia de emocodes positivas — prazer combinado com um senso mais profundo de sentido
e proposito” (2012, p. 54), afetando diretamente a qualidade de vida no trabalho.

A QVT pode ser desenvolvida pelas organizagdes por meio de agdes objetivas que nao
modifiquem, mas influenciem diretamente nos indices de qualidade de vida das pessoas.
Siqueira e Padovam (2008) salientam que muitos outros conceitos e indicadores devem ser

observados na construcao da qualidade de vida:

Na abordagem objetiva de qualidade de vida, entende-se que satide, ambiente fisico,
recursos, moradia e outros indicadores observaveis e quantificaveis contemplam o
espectro da qualidade de vida que uma pessoa detém. Por outro lado, a perspectiva
subjetiva de qualidade de vida, incluindo-se nela satisfagdo com a vida, ¢ defendida
como uma possibilidade de se levar em conta, em avaliagdes individuais, diferencas
culturais na percepg¢ao do padrao de vida. Nesse sentido, aceita-se como relevante que
mesmo quando certos grupos compartilham a mesma cultura, observam-se variagoes
entre os individuos quanto a suas crengas, valores, objetivos e necessidades. Sem
compreender os valores e crengas de uma populagdo e como estes sdo manifestados
individualmente, a avaliacdo de qualquer tema sobre a vida pessoal seria arbitraria
(SIQUEIRA, PADOVAM, 2008, p. 204).
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De acordo com Guerreiro, Barroso e Rodrigues (2016), a autonomia, o
desenvolvimento pessoal — por meio de agdes de capacitacdo e de formacdo, beneficios,
promocodes, entre outros — e o saldrio sao algumas das iniciativas que podem ser desenvolvidas.
Além disso, os autores apresentam também o fomento e o desenvolvimento do trabalho em
equipe como imprescindivel ao escopo. Nesse sentido, as afirmativas de Fabio (2016) devem
ser consideradas, tendo em vista que, segundo a autora, a qualidade relacional no trabalho ¢

for¢a motriz na promogao da satide das organizagoes.

2.1.2.3 Equilibrio entre vida pessoal e profissional

Por tras de uma perspectiva positivista, que potencialize a constru¢ao do bem-estar e
da qualidade de vida, tanto pessoal quanto profissional, ¢ necessario que sejam constituidas
estruturas solidas, a fim de que as pessoas, nessa solidez, possam de fato perceber os beneficios
que uma vida mais saudavel favorece e como, por conseguinte, constroéi organizacdes mais
saudaveis. Uma dessas estruturas ¢ o equilibrio entre a vida pessoal e a particular.

Billquist, Sziics e Bick-Wiklund (2012) traduzem esse equilibrio naquilo que
nomearam de “dualidade” entre o trabalho e a vida familiar. De acordo com os autores, uma
organizagdo s6 pode ser considerada saudavel quando empreende mecanismos e agdes que
atendam a essa dupla agenda, que ¢ inerente e constitutiva de todas as pessoas, a fim de que,
quando de sua execucdo, a eficacia e a eficiéncia organizacional possam ser alcangadas. O

modelo desenvolvido por Billquist, Sziics e Back-Wiklund (2012) ¢ representado no Quadro 3.

Quadro 3 — As duas dimensdes da organizacao saudavel.

Dualidade entre trabalho e vida familiar
Trabalho Familia
Dualidade do Forca de Equilibrio de Equilibrio do
local de trabalho trabalho demanda / controle / trabalho / vida
suporte
Organizagao Engajamento Satisfacdo com a vida

Fonte: Billquist, Sziics e Back-Wiklund (2012).

Considerando os momentos atuais, em que se evidenciam crises repetidas, ¢ natural
que tanto pessoas quanto organizacdes percebam o aumento de exigéncias (CUGNIER, 2016),
no campo particular e no profissional, que podem acarretar um momento de desequilibrio.

Compreendendo pessoas enquanto seres integrais, o desequilibrio de um dos campos da vida
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“pode afetar todos os demais” (BARBOSA, 2012, p. 88). Esse momento de tensdo pode
dificultar os processos de gestdo dentro das organiza¢des (RANGEL, 2018), e, dentro dessa

perspectiva, Cugnier (2016) realiza algumas contribuigdes:

Diretrizes organizacionais como valorizagdo das potencialidades dos trabalhadores,
investimento em treinamento, desenvolvimento e educacdo, percepgdo da gestdo de
conflito como inerente a relacdo pessoa-organizacdo e promog¢ao da cooperacdo e o
trabalho em equipe podem tornar a gestdo de pessoas mais exequivel (CUGNIER,
2016, p. 87).

No tocante a efetivagdo de praticas saudaveis, faz-se necessario que as organizagdes
percebam e atendam essa integralidade, atuando ndo somente em agdes diretas para o
desenvolvimento do trabalho, mas na orientagdo “de forma a atender suas prioridades
profissionais e pessoais, em todas as suas dimensdes” (BARBOSA, 2012, p. 28), e ndo apenas
em relagdo a “forca de trabalho, caracterizad[a] pela capacidade de equilibrar a demanda com
controle e suporte no trabalho [...]” (BILLQUIST; SZUCS; BACK-WIKLUND, 2012, p. 148).

Para tanto, ainda em concordancia com Billquist, Sziics e Back-Wiklund (2012) e com
Merino e Privado (2015), as pessoas somente alcancam o equilibrio quando expressam um alto
grau de engajamento no trabalho, mantendo ainda uma relacdo sustentavel com o ambito

familiar e pessoal, amparada por altos niveis de satisfagdo com suas vidas (SIQUEIRA;

PADOVAM, 2008). Salanova (2008) elenca algumas estratégias que podem operacionalizar a:

[...] diminuigdo do conflito Familia/Trabalho ou o aumento do equilibrio dos ambitos,
através de estratégias que também implicardo na reducdo das demandas,
principalmente laborais (por exemplo, oferecendo a possibilidade de trabalhar tempos
parciais, ndo pressionando para que se realizem horas extras), ou o aumento nos
recursos, tanto laborais (por exemplo, maior autonomia para decidir quando iniciar e
terminar o trabalho) como familiares (como a prestagdo de cuidados infantis), para
atender a ambos os tipos de demandas (SALANOVA, 2008, p. 206).

Ademais, Goleman (2012) afirma que a familia, estrutura primeira da vida pessoal, ¢
um espago onde as pessoas podem iniciar o desenvolvimento de aspectos necessarios na
construcdo de sua inteligéncia emocional — desde a tenra infancia, ainda no periodo pré-escolar
—, competéncia essencial as organizagdes da era digital. Entre os principais constructos

elaborados, Goleman (2012) aponta, de acordo com o Quadro 4:
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Quadro 4 — Aspectos da inteligéncia emocional desenvolvidos no dmbito familiar.

Aspecto Significado

Confianga O senso de controle e de dominio sobre o proprio corpo, comportamentos,

emocgdes e relagdes; seguranga para empreender.

Curiosidade Desenvolvimento da sensa¢ao referente ao descobrimento de coisas novas.

Intencionalidade O desejo e a capacidade de absorver um impacto e explorar isso com

persisténcia. Esta relacionada com a sensacdo de ser competente, eficiente.

Autocontrole Capacidade de moldar e controlar as proprias emocgdes de forma apropriada;

senso de controle interno.

Relacionamento Capacidade de entrosamento, baseado na sensagdo de compreender e de ser

compreendido pelos outros.

Capacidade de Desejo e capacidade de trocar ideias, sentimentos e concepgdes com 0s
comunicar-se outros. Relaciona-se com o senso de confianga.
Cooperatividade Capacidade de harmonizar as proprias necessidades com as dos outros nas

atividades em grupo.

Fonte: Adaptado de Goleman (2012, p. 211).

Desse modo, compreende-se que, muito além de permitir que os colaboradores
desfrutem de mais tempo de lazer e de descanso, o que também ¢ necessario para o bom
desempenho no trabalho, as organiza¢des devem observar que, ao adotarem agdes que permitam
tal equilibrio, inclusive pensando em aspectos de desenvolvimento sistematicos — aproximagao
da familia com o trabalho, trabalho em home office —, os retornos que esse equilibrio permitem
sao essenciais e afetam diretamente a produtividade e a exceléncia dos resultados
organizacionais (GOLEMAN, 2012).

Outrossim, o ambiente familiar, além de todos os aspectos elencados por Goleman
(2012), ¢ o primeiro a favorecer o desenvolvimento da criatividade de uma pessoa. Além de
contribuir com a formacao da personalidade das criancas e, por conseguinte, da competéncia
relacionada a criatividade, o convivio na familia favorece a ampliacdo e o fortalecimento dessa
competéncia durante toda a vida (MURBACH, 2015).

Ainda dentro dessa seara em busca do desenvolvimento de estratégias com vistas ao
equilibrio pessoal e profissional, Salanova (2008) afirma que as acdes podem ser agrupadas em
trés blocos: o primeiro se relaciona com a definicdo de sistemas que permitam uma maior
flexibilidade de horarios e de espagos de trabalho; segundo, todas as agdes que foquem a oferta

de beneficios para com o cuidado dos familiares e dos dependentes; em terceiro, e tltimo, todo
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o restante de medidas que podem ser definidas pela organizagdo para facilitar esse

balanceamento, como recolocagdo de cargos, formagao e capacitagdo, entre outros.

2.1.2.4 Reconhecimento e engajamento

Esses esforgos ¢ essas agdes sistematicas, vinculados ao reconhecimento, colaboram
para que os colaboradores sintam vitalidade e energia, que afetam substancialmente a
motivacdo para o desenvolvimento do trabalho (SALANOVA, 2008; SALANOVA, 2009;
CAVALCANTE; SIQUEIRA; KUNIYOSHI, 2015; CUGNIER, 2016). Esse cenario ¢ o que
possibilita o engajamento, que nada mais ¢ do que uma “vinculagdo psicologica”
(SALANOVA, 2009, p. 20) positiva com o ambiente de trabalho. Tal vinculagdo ¢ a ltima
instancia na criagdo de uma atmosfera organizacional saudavel, pois, teoricamente, atingiu
todos os niveis individuais, em sua singularidade, e comeca a ser externalizada, passando aos
outros niveis da organizagdo (ARNETZ; BLOMKYVIST, 2007; MERINO; PRIVADO, 2015).

Uma pesquisa desenvolvida no Yahoo, um portal da web com matriz localizada na
California (EUA), de acordo com Lynch (2015), constatou que cada organizagao deve perceber
quais sdo os valores organizacionais ideais de acordo com os estilos de vida de seu capital
humano, e que esses estilos de vida se refletem diretamente na maneira com que os
colaboradores vinculam seus propositos de vida com o ambiente da organizagdo. Formam,
assim, um “senso de conexao energética e efetiva com seu trabalho e, em vez de estressantes e
exigentes, consideram seu trabalho um desafio” (SALANOVA, 2009, p. 21).

O reconhecimento por parte da organizagao, vinculado ao bem-estar, a qualidade de
vida no trabalho e ao equilibrio entre vida pessoal e particular, ¢ um aspecto essencial na
consolidagdo do engajamento laboral (SALANOVA, 2008; CAVALCANTE; SIQUEIRA;
KUNIYOSHI, 2015; MERINO; PRIVADO, 2015), pois ele interfere, diretamente e de maneira
substancial, na elevacdo dos indices de positivismo psiquico e de satisfagdo no trabalho
(SALANOVA, 2008; SIQUEIRA; PADOVAM, 2008; SALANOVA, 2009), para que as
pessoas consigam perceber uma plenitude dentro do espago laboral.

Ainda dentro desse panorama, Merino e Privado (2015) e Samad (2020) destacam que
o reconhecimento, além do engajamento, favorece outras varidveis positivas, tais como: o

aumento nos indices de desempenho e a retencdo de colaboradores, a motivagao, a felicidade e
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0 bom humor, o compromisso com os valores organizacionais e profissionais, a percep¢ao do
suporte fornecido pela organizagao.

Por fim, ¢ importante salientar que, de acordo com Salanova (2009), de nada adiantam
todos esses esforgos se as organizacdes ndo desenvolverem melhorias no que diz respeito aos
aspectos ambientais. A autora preconiza que devem ser analisadas, no espago organizacional e
fora dele, todas as varidveis fisicas e ambientais que possam interferir no desenvolvimento do
trabalho dos colaboradores que, por sua vez, possam afetar o engajamento profissional, positiva
ou negativamente. De acordo com a autora, quando o engajamento atinge seu nivel maximo,
ele se define “como um estado afetivo positivo de plenitude que ¢é caracterizado pelo vigor, a

dedicacdo e a absor¢ao ou concentracdo no trabalho” (SALANOVA, 2009, p. 21).

2.1.2.5 Modelo HERO

Apbs elencar os principais aspectos que constituem subsidios para a definigdo de uma
organizac¢do saudavel, e no intuito de explorar a literatura de maneira mais aprofundada, torna-
se necessaria a construgao de um topico que se destine a apresentacdo de um modelo que, apds
a analise de todos os materiais selecionados por meio da revisdo sistemadtica integrativa da
literatura, conforme Apéndice A, é aquele que mais se aproxima de uma definicdo de
organizagdes enquanto estruturas saudaveis.

O Modelo HERO, do inglés Health and Resilient Organizations Model (SALANOVA,
2008; SALANOVA, 2009; ACOSTA; SALANOVA; LLORENS, 2012; SALANOVA et al.,
2012; ACOSTA et al, 2013; SALANOVA et al, 2013; SALANOVA; MARTINEZ;
LLORENS, 2014; SALANOVA; MARTINEZ; LLORENS, 2016), comecou a ser
desenvolvido pela autora Marisa Salanova, da Universidade Jaume I, em seu estudo intitulado
“Organizaciones saludables y desarrollo de recursos humanos” (2008). Na publicagdo, a autora
busca analisar elementos basicos que podem contribuir com “praticas de estrutura e gestao dos
processos de trabalho que fazem com que seus empregados (as pessoas) se sintam bem”
(SALANOVA, 2008, p. 185). O primeiro modelo desenvolvido pode ser observado na Figura
2.
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Figura 2 — Primeira configuracdo do Modelo HERO.

Fonte: Salanova (2008, p. 187).

Ao longo dos anos, e apds processos de validagao, ele foi readaptado, tornando-se um
“modelo tedrico heuristico que integra resultados de evidéncias empiricas e baseadas em teoria
em topicos como estresse no trabalho, gestdo de recursos humanos organizacional (HRM),
comportamento organizacional e psicologia da saude (POHP)” (SALANOVA et al., 2013, p.
104). Observando-se a Figura 3, nota-se que constructos como confian¢a migraram do campo
organizacional para o campo que se relaciona diretamente com o capital humano, além de uma

grande ampliagdo das ac¢des relacionadas com o capital social das organizagdes.
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Figura 3 — Modelo HERO.

Funcionarios
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- compromisso organizacional
- alto desempenho

- resultados positivos

- fidelidade dos clientes

- responsabilidade social
colaborativa

Fonte: Adaptado de Salanova, Llorens ¢ Martinez (2016).

O modelo sustenta que organizagdes saudaveis e resilientes combinam trés elementos
principais: “(1) recursos e praticas organizacionais saudaveis (ex.: lideran¢a); (2) empregados
saudaveis (ex.: envolvimento no trabalho, engajamento); e (3) resultados organizacionais
saudaveis (ex.: alto desempenho)” (ACOSTA et al., 2015, p. 337). A principal caracteristica do
HERO ¢ a interagdo entre os campos, que tem por objetivo formar um circuito organizacional
saudavel (SALANOVA; LLORENS; MARTINEZ, 2016).

O primeiro elemento — recursos e praticas organizacionais sauddveis — ¢ composto por
trés subcategorias: recursos sociais, recursos de tarefas, praticas organizacionais. A primeira
subcategoria, recursos sociais, se relaciona com o desenvolvimento de a¢des ligadas a questdes
como: comunicagdo, lideranga positiva e transformacional, trabalho em equipe e relagdes
interpessoais (SALANOVA, 2009; ACOSTA; SALANOVA; LLORENS, 2012; ACOSTA et
al., 2013; ACOSTA et al., 2015; SALANOVA; LLORENS; MARTINEZ, 2016).

A segunda subcategoria diz respeito aos recursos que contribuem para a execucgao de
tarefas. Entre as principais agdes, sao apontadas estratégias que auxiliem na estrutura e no
ordenamento do trabalho na organizacdo — por exemplo, as estratégias de comunicagdo. Em um

nivel individual, determina-se, como uma estratégia de tarefa, o desenvolvimento da autonomia,
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enquanto o apoio social ¢ elencado como instrumento aos grupos de trabalho (SALANOVA,
2009; ACOSTA; SALANOVA; LLORENS, 2012; ACOSTA et al., 2013; ACOSTA et al.,
2015; SALANOVA; LLORENS; MARTINEZ, 2016).

Por fim, a ultima subcategoria se relaciona as praticas organizacionais saudaveis, que
se relacionam, por sua vez, com aspectos ligados aos “canais de comunicagdo utilizados na
organiza¢do, ao planejamento estratégico, as praticas tradicionais de recursos humanos,
condigdes de trabalho e desenvolvimento do trabalhador” (ACOSTA et al., 2015, p. 343), a
reconciliacdo entre vida profissional e pessoal — equilibrio — a saide psicossocial
(SALANOVA; LLORENS; MARTINEZ, 2016).

O segundo elemento, voltado aos empregados saudaveis, ¢ constituido por
subcategorias que se relacionam com aspectos subjetivos — também denominados “crencas”
(SALANOVA; LLORENS; MARTINEZ, 2016) —, mas que podem ser potencializados por
praticas objetivas, com foco no bem-estar psicossocial no trabalho e no bem-estar psicossocial
fora do ambiente de trabalho (ACOSTA et al, 2015). Sdo eles: eficacia, engajamento,
confianga, resiliéncia e emogoes positivas (SALANOVA, 2009; ACOSTA; SALANOVA;
LLORENS, 2012; ACOSTA et al., 2013; ACOSTA et al., 2015; SALANOVA; LLORENS;
MARTINEZ, 2016).

Os resultados organizacionais saudaveis sdo o eixo central do terceiro elemento, de
onde surgem as seguintes subcategorias: compromisso organizacional, alto desempenho,
resultados positivos, fidelidade dos clientes e responsabilidade social colaborativa
(SALANOVA, 2009; ACOSTA; SALANOVA; LLORENS, 2012; ACOSTA et al., 2013;
ACOSTA et al., 2015; SALANOVA; LLORENS; MARTINEZ, 2016). A responsabilidade
social colaborativa, em especial, “faz referéncia ao conjunto de obriga¢des € compromissos,
legais e éticos, tanto nacionais como internacionais, de onde derivam os impactos que a

atividade das organizagdes produz no ambito social” (SALANOVA, 2008, p. 189).
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Figura 4 — Mapa conceitual das organizagdes saudaveis.

1
i
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Fonte: Adaptado de Acosta et al. (2015) e de Salanova, Llorens e Martinez (2016).

> Extra-organizacional
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A Figura 4 representa um mapa conceitual, adaptado de Acosta et al. (2015) e de
Salanova, Llorens e Martinez (2016), que ilustra alguns dos aspectos que sustentam cada
subtdpico do Modelo HERO e que servem de referéncia para o desenvolvimento de agdes por
parte das organizacdes. A partir desse mapa, € possivel que seja desenhado um plano de agdes

sistematico, tanto no Ambito intraorganizacional como no campo extra da organizacao.

2.2 CAPITAL HUMANO

No século atual, os maiores ativos de qualquer organizagdo sdo as pessoas que a
formam e, principalmente, o conhecimento delas (MENDES, 2002; LIVRAMENTO, 2016;
MUAFI et al., 2017; NEVES, 2019). Essa pode ser considerada a sintese basilar da teoria do
capital humano, que se refere “a conhecimentos, habilidades e atitudes dos funcionarios que
pertencem a uma empresa” (FORMANSKI, 2018, p. 51). De acordo com Vidotto (2016), ele é
uma categoria pertencente ao capital intelectual, resultado de todos os entrelagamentos mentais,
fisicos e atitudinais das pessoas que formam uma organizacdo. Ainda de acordo com o autor:
“Denomina-se humano porque se encontra configurado no ser humano, e ¢ capital porque ¢
uma fonte de satisfagdes futuras, ou de futuros rendimentos, ou ambas” (VIDOTTO, 2016, p.
70). Essa percep¢ao em torno da valorizagdo das habilidades e dos conhecimentos humanos

ainda ¢ bastante recente, datando da segunda metade do século passado:

Até 1950 os estudos influenciados pela economia classica consideravam que o
crescimento dos paises se dava em fungdo dos fatores de produgdo terra, capital e
trabalho, existentes em cada pais ou regido e ndo relacionavam a educagdo com
salario, este que era considerado um fator dado e nao adquirido (MATTEI, 2018, p.
13).

A primeira apari¢ao do termo “capital humano”, dentro do ambito académico, ocorre
em 1961, por meio da publicacdo do artigo “Investment in human capital”’, de Theodore
Schultz, na American Economic Review. Nele, o autor defende que habilidade e conhecimentos
humanos sdo uma forma de capital que deve ser valorizada pela empresa (VIDOTTO, 2016).
Além disso, em 1971, o mesmo autor publica o livro Investment in human capital: the role of
education and of research, a fim de que a tematica fosse visibilizada em todo o mundo,
abordada pelas instituigdes de ensino, € que a tese da supremacia da capacidade produtiva das
pessoas sobre outras formas de producdo fosse conhecida (VIDOTTO, 2016). A partir dai,

inicia-se uma nova era organizacional, em que a competitividade das organizagdes se baseia
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em um capital “diferenciado” (MATTEIL, 2018, p. 14), e ndo pelo acimulo de potencial em
fatores de produgdo como terra ou mao de obra.

Sentir, pensar, imaginar, julgar, discernir, relacionar-se, sdo todos fatores
transformados de um mero “dom” em habilidades que podem elevar os niveis de produtividade
nos mais diversos setores. Assim também acontece no campo organizacional, em que a uniao
entre experiéncia e escolaridade explica os altos indices alcancados pelas organiza¢des nos mais
diversos paises no quesito resultados (MATTEI, 2018), objetivando uma sustentabilidade das
receitas organizacionais (MUAFI et al., 2017) que potencializa o desenvolvimento de
inovagoes e do redesenho estratégico (VIDOTTO, 2016). O Quadro 5 classifica os componentes

do capital humano mais citados na literatura.

Quadro 5 — Componentes do capital humano.

Classificacdo de Componente do capital humano
acordo com a
literatura
12 Habilidades
20 Conhecimentos
30 Atitudes
4¢ Experiéncia
5¢ Escolaridade
6° Criatividade
7° Talento
8 Lideranga

Fonte: Adaptado de Vidotto (2016).

Dentro dessa perspectiva, pessoas se tornam recursos valiosos as organizacdes pelo
fato de que tém o potencial de gerar valor a partir de suas capacidades (LYNCH, 2015;
HARRIS; WRIGHT; MCMAHAN, 2018), traduzidas em componentes, exclusivos dos seres
humanos (SOUZA, 2014; VIDOTTO, 2016), no momento em que sdo implantadas,
compartilhadas e desenvolvidas dentro da esfera organizacional. Analisando-se o Quadro 5,
percebe-se que os trés primeiros componentes do capital humano citados por Vidotto (2016)
sdo os mais encontrados na literatura. Desse modo, o Quadro 6 aborda, de maneira mais ampla,

os elementos: habilidades, conhecimentos e atitudes.
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Quadro 6 — Elementos do capital humano.

Elementos do Conceito

capital humano

Habilidades Relaciona-se com a capacidade de agir de maneira habil — desembaracada,
bem-sucedida, com facilidade —, e/ou saber fazer, em determinadas
atividades. Importante salientar que, quando existe um padrao no
desenvolvimento de atividades, torna-se possivel perceber lacunas, gaps,

Nnesse processo.

Conhecimentos O conhecimento percebe informagdes organizadas (NONAKA;
TAKEUCHI, 2008) que nio necessariamente sao utilizadas, referindo-se

ao dominio, entre varios aspectos, de determinado conceito.

Atitudes Relacionam-se com uma predisposi¢ao previamente aprendida, que possui
utilizagdo regular, em determinadas situa¢des. Saber agir frente as
situagoes.

Fonte: Adaptado de Neves (2019).

E importante salientar que, adotando por premissa os aspectos individuais, ha de se
perceber a singularizacdo do capital humano, haja vista que cada pessoa possui capacidades
diferentes, em maior ou menor grau, € 0 manejo ¢ a gestao dessas capacidades, unidos a sua
mobilidade e adaptabilidade, é que tém o potencial de gerar ainda mais valor, o qual necessita
de uma gestdo estratégica para ser percebido (SALANOVA, 2008; SOUZA, 2014; MUAFI et
al., 2017; HARRIS; WRIGHT; MCMAHAN, 2018). E nessa pluralidade de relagdes que se
percebe a riqueza do capital humano (DIAS, 2017).

2.3 CAPITAL SOCIAL

Pessoas sdo seres essencialmente sociais. Partindo desse principio, e compreendendo
ariqueza que o capital humano representa as organizacdes, “A Teoria do Capital Social propde
que as redes de relacionamento constituem um recurso valioso para a conducao de negocios
considerando as relagdes sociais, promovendo acesso a recursos de natureza coletiva baseados
em reconhecimento e conhecimento mutuo” (NODARI, 2017, p. 73).

O capital social, assim como o capital humano, ¢ uma subcategoria do capital
intelectual das organizacdes (FORMANSKI, 2018; NEVES, 2019), localizando-se nos
processos de relagcdo entre pessoas e organizagdes (CISNE, 2015; FONTI; MAORET, 2015).
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Apesar da ampliagdo dos estudos acerca de seu escopo, essa relagdo ainda ¢ conceitualmente
indefinida, o que pode ser considerado positivo, haja vista os inumeros campos do saber que se
debrucam sobre seu conceito na realizagao de investigagdes (AMARAL, 2017).

Segundo Cisne: “O termo ‘capital social’ surgiu primeiramente em 1916, com a
estudiosa Lyda Judson Hanifan, que definiu o termo como o conjunto dos elementos
‘intangiveis’ que mais contam na vida quotidiana das pessoas [...]” (2015, p. 35). Tal
intangibilidade foi estudada e aprimorada com o tempo, e atualmente trés grandes teoricos
sustentam a teoria do capital social: Pierre Bourdieu, James Coleman e Robert Putnam
(NODARI, 2017; AMARAL, 2017). Ainda em uma perspectiva evolucionista: “Ao longo do
tempo, as relagdes entre organizagdes se institucionalizam a medida que mais membros se
envolvem na relagao de troca, e, também, quando empresas parceiras desenvolvem confianca
mutua, o que resulta das interagdes repetidas [...]” (NODARI, 2017, p. 74). Assim, segundo
Silva (2015):

[...] o capital social se define como sendo as normas e relagdes sociais incorporadas
nas estruturas sociais, que permitem as pessoas agdes coordenadas para atingir
objetivos desejados. Recentemente, contextualiza o termo capital social sob o ponto
de vista da andlise econdmica, apesar de varios elementos do conceito terem se
apresentado sob diferentes nomes, por um longo periodo de tempo. O foco sobre a
contribui¢do do capital social para o crescimento econdmico ¢é recente (SILVA, 2015,
p. 84).

Em rela¢do a nomenclatura que usa o termo “capital”, adotado frequentemente para
denominar todas aquelas coisas que possuam valor quantificavel, Caraccio (2013) destaca que
essa mesma logica ¢ a que define o nome do constructo. O capital social € passivel de receber
investimentos a fim de que possam ser gerados lucros no futuro, “pode ser utilizado para a
obten¢do de vantagem econOmica; pode reduzir custos de transacao; ele requer manutengao,
devendo ser de tempos em tempos renovado e tem seu valor nao isoladamente nos individuos,
mas sim nas relagdes entre eles” (CARACCIO, 2013, p. 16). Alguns autores defendem que o
termo “capital” ndo se relaciona de maneira propicia ao constructo “social”’; contudo, ha de se
observar que o desenvolvimento social necessita dessa integragdo ao crescimento econdémico e,
por conseguinte, ao capital enquanto valor gerado (CISNE, 2015).

O aspecto relacional, “real ou potencial” (FORMANSKI, 2018, p. 51), inerente ao
capital social reside em sua caracteristica sistémica, que se baseia no comportamento dos

membros que formam grupos: redes, comunidades, organizagdes (SILVA, 2015; AKPEY-

MENSAH, 2019), que, por sua vez, (re)orientam as ag¢des individuais estruturalmente,
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tornando-as de natureza publica (SALM, 2020). As estruturas formadas nas relagdes entre

pessoas, por meio de sua ativa participacao, t€m o potencial de criar redes em que se concentram

iniimeros recursos, tangiveis e intangiveis, que sao compartilhados entre os pares e afins,

possibilitando o surgimento de praticas inovadoras, solucdes disruptivas, mudancas de

paradigma, entre outros, que afetam diretamente tanto o publico quanto o privado (CISNE,
2015; BORNAY-BARRACHINA; LOPEZ-CABRALES; VALLE-CABRERA, 2016;
FORMANSKI, 2018; AKPEY-MENSAH, 2019; SALM, 2020). Desse modo:

[...] ainterag@o ocorrida se intensifica como resultado da constru¢do de lagos afetivos,
participagdo, colaboragdo, normas e cooperacao, entre outros. Apoiando esta ideia, se
pode afirmar que o capital social tem uma esséncia multidimensional que pode ser
conceituada e percebida em termos de grupos, redes, normas e confianga que os
individuos dispdem para produzirem o bem da comunidade (SALM, 2020, p. 74).

Retornando ao tripé conceitual classico do capital social, o Quadro 7 sintetiza o que

representa esse conceito para seus trés principais tedricos: Bourdieu, Coleman e Putnam.

Quadro 7 — Quadro conceitual classico do capital social.

Teorico NODARI, 2017 AMARAL, 2017

Bourdieu Capital social é um recurso, ¢ como | Capital social ¢ um somatério de
recurso torna-se passivel de ser | recursos, sejam eles reais, sejam
apropriado. As pessoas t€ém a sua | potenciais, dispostos de acordo com
disposigdo esses recursos, que serdouns | a rede de relacionamentos do
ou outros, a medida de seu | colaborador. As relagdes sociais se
posicionamento social e de sua rede de | mantém mediante trocas.
contatos, o que reproduz as
desigualdades sociais.

Coleman O capital social é passivel de produgdo, | Capital social ¢ definido pela fungao
pois, por meio dele, bens podem ser | de facilitar os relacionamentos
criados aliados a normas, expectativas e | dentro de determinada estrutura, ndo
informagdes. podendo ser compreendido como

coisa Unica, mas como constituido
por diferentes entidades.

Putnam Capital social como um bem | O capital social se relaciona com as
comunitario. Nas comunidades, a | caracteristicas da organizagdo, tais




70

cooperagao advém das relagdes sociais | como redes, normas e confianga,
baseadas na confianga ¢ em regras de | que facilitam a cooperagdo para
reciprocidade, dando a nogdo de | beneficio mutuo.

coletividade.

Fonte: Elaborado pelo autor (2020).

Observa-se que tanto Bourdieu quanto Coleman e Putnam engendram o constructo do
capital social sobre o conceito basilar de comunidade e/ou grupo. Nesse conceito, as relagdes
sociais ocorrem agindo como um facilitador com vistas a cooperagao, a construcao coletiva —
com caracteristicas democraticas (SALM, 2020) —, que retornardo de maneira benéfica.
Bourdieu se distancia dos conceitos alertando que, além dos aspectos de positivismo, algumas
relacdes dentro do capital social acabam por avultar as desigualdades sociais (BORNAY-
BARRACHINA; LOPEZ-CABRALES; VALLE-CABRERA, 2016; NODARI, 2017;
AMARAL, 2017).

2.3.1 Dimensdes do capital social

De acordo com Silva (2015), Nodari (2017), Formanski (2018) e Neves (2019), o capital
social pode ser dividido em trés dimensdes basicas: relacional, estrutural e cognitiva. As

dimensodes sao retratadas na Figura 5.
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Figura 5 — Modelo dimensional do capital social.

+ Relacionamentos

+ Normas e obrigacdes
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« Compartilhamento
de significados, crencas,
interpretagdes

Fonte: Adaptado de Silva (2015), Formanski (2018) e Neves (2019).

A proposta do modelo, adaptado de Silva (2015) e Formanski (2018), percebe a
necessidade, assim como no Modelo HERO (SALANOVA, 2008; SALANOVA, 2009;
ACOSTA; SALANOVA; LLORENS, 2012; SALANOVA et al., 2012; ACOSTA et al., 2013;
SALANOVA et al., 2013; SALANOVA; MARTINEZ; LLORENS, 2014; SALANOVA;
MARTINEZ; LLORENS, 2016), de que seja formado um circuito em que as partes se
complementem e se retroalimentem, a fim de que se torne um processo sistematico e continuo.

A primeira dimensao, associada aos aspectos pertinentes aos relacionamentos, aborda
as transi¢des ocorridas entre os entes participes daquela dimensdo, na observancia de suas
singularidades e de sua diversidade (BARRENA-MARTINEZ; LOPEZ-FERNANDEZ;
ROMERO-FERNANDEZ, 2016; FORMANSKI, 2018), devendo-se sempre localiza-las nas
trajetorias e nas historias de vida desses entes, no entendimento de que aquelas as compdem e
ndo sdo aspectos passiveis de serem deslocados no momento das relagdes (NODARI, 2017).
Elas compreendem aspectos subjetivos, ligados ao comportamento e a tudo aquilo que se

considera intangivel nas relagdes (SILVA, 2015).
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De acordo com Formanski (2018), os relacionamentos se estabelecem a partir das
estruturas e dos aspectos cognitivos, mas a0 mesmo tempo podem ser um constructo basilar
para a arquitetura desses dois elementos, sendo que dessas intersec¢des nasce a possibilidade
das inovagdes dentro da organizagdao. Ainda centrando-se nas questdoes de crescimento e de
inovagdo, Silva (2015) disserta a respeito da constru¢do do conhecimento contida nessa

dimenséao:

A dimensao relacional impulsiona a construcdo de conhecimento de maneira indireta,
trazendo os elementos que propiciam uma relagdo pautada em colaboragdo e
comprometimento, como normas de conduta, obrigacdes e expectativas entre os
membros, confianga e identificag¢@o entre eles (SILVA, 2015, p. 96).

A dimensao estrutural abrange os aspectos objetivos, praticos e concretos de como as
relacdes se estabelecem. Em outras palavras: “O aspecto estrutural do capital social refere-se
as conexdes entre os membros” (NODARI, 2017, p. 75), das quais emerge uma série de normas,
contratos e cdodigos que sdo compartilhados e recompartilhados (NODARI, 2017). Essas
interacdes tornam-se essenciais “para a construgdo de uma relagdo mais pessoal”
(FORMANSKI, 2018, p. 53), considerando que a partir delas € que serdo estabelecidos os lados
de confianga que alimentardo a dimensao relacional, por meio da criacao de lagos sociais entre
todas as partes envolvidas (NODARI, 2017).

Torna-se importante perceber que, por tratar-se de uma dimensdo que lida com a
concretude do capital social, cada pessoa possui uma localizag@o especifica — por exemplo, um
lider no meio de seus liderados. Sua localizagdo estratégica possibilita — ou deveria possibilitar
— que esse lider fosse percebido como dotado de maior confianga pelos outros, permitindo que
ele tivesse mais contato com diferentes informagdes (FORMANSKI, 2018). Em relacdo a

dimensdo estrutural, Silva (2015) sintetiza:

A dimensao estrutural esta associada ao desenho do sistema social e a rede de relagoes
entre 0s agentes participantes, em termos de densidade, conectividade e hierarquia. A
dimensdo estrutural pode ser bem entendida como a estrutura fisica da rede
estratégica, formada pelos contratos, regras e padrdes formais, que hierarquizam,
dividem papéis e documentam a interagdo entre os participantes, bem como pelos
sistemas de transferéncia de informagdo ou bens fisicos, o desenho logistico da rede
e tudo o que diz respeito ao seu funcionamento no plano operacional (SILVA, 2015,
p. 96).

Por fim, “A dimensdo cognitiva aborda os significados compartilhados pelos atores”

(FORMANSKI, 2018), por meio dos quais o inconsciente coletivo pode agir, e as pessoas
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comegam a perceber uma maior facilidade em atuar no sistema do capital social, considerando
que varios grupos de pessoas possuem entendimentos similares (NODARI, 2017). Essa

dimensao existe em virtude das dimensodes relacional e estrutural, referindo-se:

[...] 2 maneira como os membros percebem a realidade. A visdo compartilhada
envolve objetivos coletivos e aspiragdes dos membros de uma empresa. Quando eles
tém a mesma percepcdo sobre como interagir uns com os outros, podem evitar
possiveis desentendimentos nas suas comunicagdes e ter mais oportunidades para
trocar suas ideias e recursos livremente. Compartilhando uma visdo, provavelmente,
se tornardo parceiros no compartilhamento ou na troca de seus recursos
(FORMANSKI, 2018, p. 53).

Destarte, pode-se inferir que o capital social ¢ mais um ativo de enorme valor as
organizagdes, percebendo-se a maneira como a nova era digital aborda os aspectos relacionais,
compreendendo que seus colaboradores, ou o capital humano, devem estar satisfeitos antes
mesmo do que seus clientes e/ou fornecedores (CHIAVENATO, 2010). Essa satisfacao criada
no ambiente grupal tem por finalidade o senso de pertencimento, em que as pessoas se percebem
trabalhando em favor de um objetivo comum (SIQUEIRA; PADOVAM, 2008; CISNE, 2015),
que, por sua vez, facilita “as agdes dos individuos que se encontram nesse contexto”

(FORMANSKI, 2018, p. 51) e geram ainda mais valor.

2.4 CAPITAL HUMANO EM ORGANIZACOES SAUDAVEIS

Organizagdes saudaveis atuam em prol da efetivacdo de agdes planejadas com a
finalidade de desenvolver o bem-estar nos mais variados niveis, iniciando sempre pelo
individual. As organizagdes efetivamente saudaveis vao muito além do foco tnico e exclusivo
no lucro (FABIO, 2017), mas buscam, além do bem-estar, antecipar a solu¢do de problemas e
valorizar seus ativos (FABIO; PEIRO, 2018). De acordo com Muafi et al. (2017), a teoria do
capital humano possui estreita relagdo com a elevacao dos niveis de saude organizacional, a

saber:

1) O Capital Humano (CH) tem significativo efeito positivo na melhoria do
Desempenho do Funcionario (DF) 2) O Capital Humano (CH) tem significativo efeito
positivo na melhoria da Organizagdo Saudavel (OS) 3) Organizacdo Saudavel (OS)
tem efeito positivo e significativo sobre a melhoria do Desempenho do Empregado
(DE) 4) Organizagao Saudéavel (OS) medeia a relacdo entre Capital Humano (CH) e
Desempenho do Empregado (DP) (MUAFI et al., 2017, p. 862).
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A respeito da mudanca de paradigmas encontrados pelas gestdes organizacionais,
Maravelias e Holmqvist (2016) afirmam que, atualmente, as agdes se distanciam daquelas
velhas conhecidas praticas de recursos humanos, de modo restrito, e se elevam e se ampliam
enquanto uma percepcdo do capital humano organizacional. Nessa “clevacdo”, faz-se
necessario que haja uma percepgao de todos os “aspectos e esferas da vida” (MARAVELIAS;
HOLMAQVIST, 2016, p. 86), compreendendo que ai se concentram os grandes recursos que
podem ser uteis as organizagdes. Ainda de acordo com os autores, ¢ ultrapassada a ideia de as
organizagdes atuarem em uma perspectiva em que as pessoas que as formam devem docilizar
seus seres, suas vivéncias, a fim de restringir suas inclinagdes pessoais no modus operandi do
trabalho. As organizacdes devem, ao contrario, fazer uso dessas inclinagdes como propulsores
para o desenvolvimento do capital humano (LIVRAMENTO, 2016; MARAVELIAS;
HOLMQVIST, 2016).

Fabio e Peir6 (2018) afirmam que se faz necessaria uma readequacdo do desenho
organizacional, a fim de que os recursos sejam preservados para as futuras geracdes —
sustentabilidade organizacional (SEGURA-CAMACHO; GARCIA-OROZCO; TOPA, 2018)
— e, além disso, de que seja reconfigurado o panorama das organizagdes contemporaneas, que
exigem novas maneiras € novos formatos de gestdo, concentrando-se em colaboradores
saudaveis e prosperos, percebidos como pessoas, € nao mais somente COmMO recursos
(VIDOTTO, 2016). Ambientes saudaveis e prosperos, organizagdes saudaveis e prosperas
criam um “circulo positivo de bem-estar e alto desempenho em longo prazo” (FABIO; PEIRO,
2018, p. 2).

A construcado e a percepe¢ao do capital humano, por parte da organizagdo, geram efeitos
positivos no ambiente organizacional, aumentando os niveis de “autonomia e autorrealizagdo
dos trabalhadores, relacionamentos positivos e locais de trabalho, sustentando assim o bem-
estar de individuos e organizagdes saudaveis” (FABIO; PEIRO, 2018, p. 8). Isso impacta na
retengdo de colaboradores, no aumento dos niveis de compromisso organizacional, no
desenvolvimento de novos modelos de flexibilidade de trabalho, na inovacao por parte dos
colaboradores e na ampliagdo da vantagem competitiva (MUAFI et al., 2017).

Assim, proceder-se-4 com o entrelacamento dos principais aspectos da saude
organizacional — bem-estar, qualidade de vida no trabalho, equilibrio entre vida pessoal e
profissional, engajamento e reconhecimento —, com o constructo do capital humano, a fim de

que sejam explicitadas as possibilidades existentes entre tais perspectivas.
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2.4.1 Capital humano e bem-estar

O bem-estar, como visto anteriormente, ¢ um conceito abordado por varios campos do
saber e que considera um estado de ser e estar no mundo com mais satide, abarcando diferentes
aspectos da natureza e do desenvolvimento humanos (ANDRADE, 2016), sendo
imprescindivel notar a integralidade, a individualidade e a singularidade da pessoa na busca por
esse estado. Em se tratando do ambito organizacional, o bem-estar se relaciona com a
predominancia de situacdes e de emocdes positivas, que promovem um senso de
autorrealizagdo das trabalhadoras e dos trabalhadores, contribuindo para a elevacao dos niveis
de competéncias e de habilidades (SANTOS; GONCALVES, 2015; FABIO; KENNY, 2016;
FABIO; PALAZZESCHI; BUCCI, 2017; RANGEL, 2018). Tais intervengoes positivas:

[...] promovem, aumentam, ¢ melhoram a saude e o bem-estar (por exemplo,
envolvimento no trabalho) nos niveis coletivo (equipes e organizagdes) e individual
(funcionarios), e inclui trés caracteristicas: (1) compreensao: o foco das intervengdes
¢ orientado para melhorar a satide e o bem-estar das equipes e organizacgdes; (2)
inclusdo de toda a forca de trabalho: funcionarios, equipes e organiza¢des que nao
estdo doentes ou angustiadas; e (3) constitui uma longa missao que requer um esforgo
continuo e sustentado (SALANOVA et al., 2013, p. 103).

Emerge a aceitacdo, por parte das organizagdes, de que estas, para de fato serem
consideradas saudaveis, devem ater-se ao desenvolvimento de processos que nao so as tornem
mais eficazes e produtivas, mas que observem os formatos de gestdo, ampliando a percepgao
das necessidades de seus colaboradores numa perspectiva equanime (BILLQUIST; SZUCS;
BACK-WIKLUND, 2012), compreendendo que existe uma “interdependéncia”
(GUERREIRO; BARROSO; RODRIGUES, 2016, p. 424) entre os resultados organizacionais
e o bem-estar de seus colaboradores. Desse modo, o bem-estar das pessoas e o da organizagao
sao diretamente proporcionais (GUERREIRO; BARROSO; RODRIGUES, 2016). O Quadro 8
relaciona conceitos e constructos que devem ser desenvolvidos pelas organizagdes com foco no

bem-estar do capital humano:
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Quadro 8 — Conceitos relacionados ao desenvolvimento do bem-estar do capital humano nas
organizagdes.
Autor(es) Conceito(s)

ACOSTA et al., 2015 e Conciliacdo de trabalho e familia.

e Programas de satde psicossocial.
e Programas de comunicagdo interpessoal, comunicagao interna,
comunicacdo organizacional, comunicacdo ndo violenta.

e Programas de prevencdo e de combate ao assédio moral no

trabalho.
SANTOS; e (Colaboradores preferem um ambiente adaptativo positivo.
GONCALVES, 2015
FABIO et al., 2016 e Relacionamentos baseados em sentimentos e valores como

respeito e carinho, tanto do eu pelo eu quanto do eu pelos outros.

RANGEL, 2018 e “[...] ndo € apenas a auséncia de fatores negativos, mas também
a presenca de fatores positivos” (2018, p. 22).

e “[...] bem-estar como uma medida global, ao invés de uma
medida restrita” (2018, p. 22).

e “[...] autoaceitagdo; relacionamento positivo com as outras
pessoas; autonomia; dominio do ambiente; proposito de vida;
crescimento profissional” (2018, p. 24).

e Desenvolvimento de relagdes prazerosas dentro do ambiente de

trabalho.

BOLANO et al., 2019 e Desenvolvimento de agdes que promovam o autocuidado, a
saude fisica e psicologica, a melhoria continua — por meio de
capacitagdes e de formacdes — e a identificacdo do perfil dos

trabalhadores.

Fonte: Elaborado pelo autor (2020).

Compreendendo que a comunicacdo ¢ um topico que merece especial aten¢do ao
considerar-se a necessidade que as pessoas possuem de viver em grupos € de socializar, deve-
se observar um dos pontos destacados por Acosta et al. (2015) no que diz respeito a CNV
(comunicag@o ndo violenta). De acordo com Rosenberg (2006, p. 32): “A CNV nos ajuda a nos
ligarmos uns aos outros e a n6s mesmos, possibilitando que nossa compaixao natural floresca”.

A teoria se baseia em quatro componentes basicos, acreditando que estes podem
potencializar uma comunicagao fluida e, por conseguinte, ndo violenta. Sao eles: a observagao

— destacar aquilo que se vé, que se percebe; sentimento — qual sentimento ¢ gerado ao ver
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determinada coisa/situacdo; necessidades — expressar quais sdo as necessidades que, ao ver
determinada coisa/situagdo, e ao aflorar um sentimento, surgem; pedido — por fim, externalizar
o pedido, aquilo que se quer (ROSENBERG, 2006).

Outro aspecto vinculado ao capital humano ¢ de extrema importancia no que concerne
a implantagdo de praticas em busca do bem-estar organizacional: sua divisdo entre bem-estar
hedonico, ou subjetivo, e eudaimonico, ou psicoldogico (ANDRADE, 2016). Considerando as
afirmagdes de Fabio (2017), os colaboradores devem “experimentar” (2017, p. 3) ambas as
dimensdes do bem-estar para que possam, de fato, conhecer e reconhecer os aspectos mais
profundos de sua personalidade, ou de seu self, como denominado pela autora. Segundo ela,
esses aspectos promovem uma sensacdo verdadeira de realizagdo ou de autorrealizagdo,
também conhecida como flow, no desenvolvimento do trabalho.

O bem-estar subjetivo, ou hedonico, estd ligado a amplitude das emogdes positivas em
prejuizo daquelas definidas como negativas (RANGEL, 2018), possibilitando que as pessoas
possam, de fato, deparar-se com satisfacdes relacionadas a seus anseios e desejos (ANDRADE,
2016) de vida, o que, segundo Fabio et al. (2016), opera por meio de um componente cognitivo.

O bem-estar eudaimonico, por sua vez, também chamado de bem-estar psicoldgico, se
relaciona com o pleno funcionamento das pessoas, por meio do qual s3o definidos os
significados de vida (FABIO et al., 2016). Esse bem-estar possui um carater mais objetivo e
concreto, pois ¢ percebido em virtude da “realiza¢do plena de suas atividades” (ANDRADE,
2016, p. 45).

Bolafio et al. (2019) alertam que, atualmente, muitas organizagdes propagam seus
programas de desenvolvimento pessoal e afins, mas que as acdes sdo implementadas
eventualmente e somente com o intuito de cumprir alguns regulamentos e/ou como estratégias
de marketing, criando a ideia de que aquela determinada organizacdo ¢ um bom lugar para se
trabalhar, ao invés de se buscar, de fato, melhorar os indices de qualidade de vida com o bem-

estar das pessoas que a integram.

2.4.2 Capital humano e qualidade de vida no trabalho

Agoes que elucidam o desenvolvimento da qualidade de vida no trabalho do capital
humano ainda sdo escassas na literatura. A qualidade de vida no trabalho ¢ o conjunto de agdes

sisteméticas (BOLANO et al., 2019) e objetivas que tem o intuito de elevar os indices de bem-
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estar no trabalho (GUERREIRO; BARROSO; RODRIGUES, 2016). Andrade (2016, p. 29)

assegura que “a defini¢do de qualidade de vida ¢ tdo abrangente quanto a dimensdo de ser

humano; qualidade de vida possui um cunho holistico por considerar o individuo em todas as

suas dimensoes ¢ seus estudos sdo desenvolvidos por diversas areas do conhecimento”.

O constructo vem sendo lapidado com o passar dos anos, a medida que as pessoas se

percebem em sua integralidade e comegam a exigir mais atengdo em respeito a suas

singularidades. Fabio e Peir6 ilustram a questao: “Por exemplo, o termo sustentabilidade tem

sido interpretado como envolvendo nao apenas questoes de ordem econdmica, social e ambiente

ecoldgico, mas também questdes psicoldgicas sobre a qualidade de vida humana” (FABIO;

PEIRO, 2018). No Quadro 9, estdo especificados os conceitos relacionados ao desenvolvimento

da qualidade de vida no trabalho do capital humano das organizagdes.

Quadro 9 — Conceitos relacionados ao desenvolvimento da qualidade de vida no trabalho do

capital humano nas organizacdes.

RODRIGUES, 2016

Autor(es) Conceito
GUERREIRO; Qualidade de vida no trabalho se relaciona com uma gama de
BARROSO; caracteristicas e de aspectos que oferecam bem-estar aos trabalhadores.

Alguns desses aspectos se relacionam com a autonomia, o
desenvolvimento do trabalho em equipe, as acdes de desenvolvimento

pessoal e o salario, entre outros.

VIDOTTO, 2016

“1) Buscar continuamente a satisfacdo dos colaboradores 2) Estabelecer
plano de recompensas organizacionais 3) Incentivar a criatividade 4)
Envidar esforgos para obtengao de qualidade de vida no trabalho” (2016,
p. 172).

“1) As pessoas como seres humanos 2) As pessoas como otimizadoras
de recursos organizacionais 3) As pessoas como parceiras da organizagdo
4) As pessoas como fornecedoras de competéncias 5) As pessoas como

o capital humano da organizagdo” (2016, p. 180).

ANDRADE, 2016

“A gestao da QVT envolve quatro partes principais: ambiente de trabalho
seguro; cuidados de satide ocupacional; tempo de trabalho e saldrios
adequados; ambiente seguro, que fornece a base para que a pessoa goste

do trabalho” (2016, p. 31).

FABIO et al., 2016

A qualidade de vida no trabalho possui estreita associagdo com os
relacionamentos que se desenvolvem nesse espago, sendo que tais

relacionamentos atuam de maneira direta no contexto geral de vida das
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pessoas, o que, por sua vez, se reflete no desenvolvimento do trabalho.

Percebe-se a formagdo de um circuito.

SOUZA, 2014 “[...] qualidade de vida no trabalho é, até certo ponto, um conceito geral,
que se refere a diversos aspectos da experiéncia do trabalho. Alguns
desses aspectos incluem fatores como o estilo de supervisdo e gestdo,
liberdade e autonomia para tomar decisdes no trabalho, ambiente fisico
satisfatorio, seguranga no trabalho, horas de trabalho satisfatérias e

tarefas providas de significado” (2014, p. 29).

Fonte: Elaborado pelo autor (2020).

Percebe-se que as defini¢des e as agdes voltadas a qualidade de vida no trabalho tém
agrupado aspectos da natureza objetiva, subjetiva, material ou, ainda, imaterial (GUERREIRO;
BARROSO; RODRIGUES, 2016), assumindo que o trabalho, em relagdo ao desenvolvimento
das fung¢des, ¢ o ambiente profissional devem ser repensados com uma estrutura que atenda e
perceba o méximo das necessidades (SOUZA, 2014) e das exigéncias dos colaboradores, a fim

de que o capital humano seja sustentado de maneira integral.

2.4.3 Capital humano e equilibrio entre vida pessoal e profissional

Apo6s serem abordados aspectos como bem-estar e qualidade de vida no trabalho,
centrando-se na pauta da integralidade, da percepcao das diferengas e das singularidades, talvez
fique um pouco vago ainda o entendimento de como essas a¢des podem, de fato, tornar pessoas
e organizagdes mais saudaveis. Freire (2017) afirma que a vida pessoal possui estreita relacao
com a vida profissional: “Todos os construtos partem da premissa de que essas duas esferas se
relacionam; podendo ser afetadas, de forma negativa (ou em alguns casos de forma positiva),
uma pela outra” (FREIRE, 2017, p. 19). O equilibrio entre a vida pessoal e profissional surge

como o aspecto que pode preencher essa lacuna. Historicamente percebe-se que:

[...] o crescente interesse pelo tema, a partir da década de 80, tem trés principais
motivos: i. o fato da pressdo no trabalho ter se intensificado, gerando uma demanda
maior pelo trabalho e reduzindo a participacdo em atividades nao-laborais e o
consequente sentimento de desequilibrio entre as esferas pessoais e profissionais; ii.
as consequéncias desse desequilibrio entre as esferas na vida pessoal de cada
individuo e iii. a chegada no mercado de trabalho da geragdo X com uma mentalidade
focada em ndo se comprometer ilimitadamente com as organizagdes e,
simultaneamente, com o fato de que o ambiente nas organizagdes se tornou mais
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turbulento, diminuindo a possibilidade de carreira longa e segura dentro das
organizagdes e, consequentemente, gerando uma redugdo da lealdade corporativa dos
funcionarios (FREIRE, 2017, p. 20).

Existe um consenso de que, para serem de fato saudaveis, as organizagdes precisam
ser eficazes no que tange a atencdo as necessidades do seu capital humano, que sé se
desenvolvera em plena potencialidade quando perceber-se atendido. Esse reconhecimento € que
evidencia o desejo, por parte da organizagdo, de tornar-se saudavel e de criar um ambiente
saudavel para todas as pessoas que a compoem (MERINO; PRIVADO, 2015). Assim, alguns

dos esforgos:

[...] envolvem a implementacdo de recursos organizacionais saudaveis e praticas
destinadas a melhorar o ambiente de trabalho no desenvolvimento da fungdo (por
exemplo, autonomia), em niveis interpessoais (por exemplo, estilos de lideranga
transformacional) e organizacional (por exemplo, Recursos Humanos — RH -
praticas), especialmente durante tempos de turbuléncia ¢ mudanga (SALANOVA et
al., 2013, p. 102).

Efetivamente, o equilibrio entre a vida pessoal e profissional ocorre quando a
trabalhadora ou o trabalhador percebe nao s6 que as atividades laborais ¢ pessoais sao
compativeis entre si — ou seja, que a pessoa dispde de tempo suficiente para o desenvolvimento
de ambas —, mas que nas duas esferas hd um crescimento de acordo com seus desejos e suas
prioridades de vida (FREIRE, 2017). Equilibrar, assim, ¢ muito mais do que reconhecer e
perceber que a pessoa precisa de “mais tempo”; ¢ proporcionar base de sustentagdo para que
haja um crescimento em varios campos da vida das pessoas (MERINO; PRIVADO, 2015). O

Quadro 10 explicita os componentes do equilibrio, de acordo com Freire (2017).

Quadro 10 — Componentes do equilibrio.

Componentes do equilibrio Relacao

Equilibrio de tempo Relaciona-se com a quantidade de tempo (carga horaria)

dedicada ao trabalho e as atividades ndo laborais.

Equilibrio de satisfacdo Relaciona-se com o grau de satisfacdo que deriva do trabalho e

das atividades ndo laborais.

Equilibrio de envolvimento Relaciona-se com o grau de envolvimento psicologico com o

trabalho e com as atividades ndo laborais.

Fonte: Adaptado de Freire (2017).
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A proposta de Freire (2017) € de que as pessoas se percebam equilibradas nos aspectos
tempo, satisfacdo e envolvimento, para que de fato possam exercer seus papéis, tanto como
trabalhadores quanto como cidadaos e pessoas comuns, percebendo uma sensagao de bem-estar
e de plenitude em todos os dominios da vida. Assim, colaboradores plenos explicitam suas

competéncias e suas habilidades engajando-se no desenvolvimento de suas fungdes.

2.4.4 Capital humano e reconhecimento, engajamento e alto desempenho

Reconhecer os esfor¢os de seu capital humano ndo € o bastante. Merino e Privado
(2015) ratificam essa afirmativa ao perceberem, em suas pesquisas, que, por mais
reconhecimento que haja em uma organizacdo, isso ndo ¢ o bastante para que colaboradores
estejam equilibrados, sintam-se gozando de plena qualidade de vida no trabalho e ainda
percebam a sensacdo de bem-estar. Contudo, as autoras afirmam: “O reconhecimento do
desempenho no trabalho ¢ um dos mais importantes tipos de reconhecimento” (MERINO;
PRIVADO, 2015, p. 2), pois esse ¢ o principio para que se desenvolvam o engajamento ¢ o alto
rendimento no trabalho.

Engajamento se relaciona com um estado psicoldgico positivo, que afeta o
desenvolvimento do trabalho, levando-o a atingir niveis mais elevados, o que, por sua vez,
aumenta o engajamento (SALANOVA; SCHAUFELI, 2009). Colaboradores engajados
apresentam um maior indice de satisfacdo, tanto no trabalho quanto na vida, dedicam-se mais,
absorvem mais (SALANOVA; SCHAUFELI, 2009; RANGEL, 2018), sao mais resilientes e
percebem-se com a autoestima mais elevada (RANGEL, 2018). O engajamento se relaciona

com trés niveis basicos, observados no Quadro 11.

Quadro 11 — Niveis de engajamento.

Nivel Influéncia Percepcao

Significancia Influenciada diretamente pelas | Percepgdo de que o desempenho
atividades e fungdes que a pessoa | de determinados papéis e
desempenha no ambiente de trabalho. | fungdes tem significado, faz

sentido — proposito.

Seguranca psicoldgica | Influenciada, entre outros aspectos, | Percepcdo de que se sente seguro
pelo ambiente social em que a pessoa | frente as situagdes.

estd inserida, seja no trabalho, seja na
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vida privada. Exemplo:
relacionamentos, relacionamentos no
trabalho, relagoes interpessoais,

ambiente, estilo de gestdo, normas e

diretrizes.

Disponibilidade Influenciada diretamente pelos Percepcdo de que possui os
recursos pessoais que as pessoas recursos fisicos e mentais
possuem para disponibilizar no necessarios para o
desenvolvimento de suas fungdes — desenvolvimento do trabalho.

por exemplo, a forga fisica.

Fonte: Adaptado de Rangel (2018).

Ao atingir os niveis de engajamento em significAncia, seguranga psicoldgica e
disponibilidade, o capital humano torna-se pré-disposto a desempenhar suas fungdes de maneira
altamente impulsionada, o que ¢ conhecido pelo alto rendimento, tornando-se mais colaborativo
com a execu¢do de tarefas e com os principios organizacionais (RANGEL, 2018). O alto
rendimento pode aparecer também como uma fonte de afetos positivos (LEWIS, 2008;
SALANOVA, 2008; SALANOVA; SCHAUFELLI, 2009), ainda mais quando estiver vinculado
ao reconhecimento por seus gestores e pares (RANGEL, 2018).

Percebe-se a importancia de que as organizagdes desenvolvam agdes direcionadas ao
seu capital humano, com vistas a tornd-lo mais saudavel. O desenvolvimento dessas agoes,
unidas a um processo de aprendizagem continua (NONAKA; TAKEUCHI, 2008), “apoiam e
facilitam o crescimento pessoal e profissional dos funcionarios” (FABIO; PEIRO, 2018, p. 3)
na perspectiva de que possam reverberar diretamente em outros espagos e niveis da

organizagao.

2.5 CAPITAL SOCIAL EM ORGANIZACOES SAUDAVEIS

As primeiras pesquisas desenvolvidas em torno do constructo das organizacdes
saudaveis mostraram uma série de limitacdes. Entre as principais, Acosta et al. (2015) elenca a
utilizacdo da mesma fonte de informacgdes (colaboradores) e a utilizagdo das mesmas métricas
e dos mesmos instrumentos de medidas. Contudo, segundo as autoras, a principal limitagdo se

d4 em torno da avaliacdo das pessoas enquanto individuos, de maneira isolada, sendo que, para
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que uma organizagdo seja percebida como, de fato, saudavel, faz-se necessario “examinar os
modelos em um nivel de analise coletivo” (ACOSTA et al., 2015, p. 337).

Essa coletividade localiza-se no capital social da organizacdao. Contudo, ha que se ter
clareza em torno dos termos “coletivo” e “social”, que, no senso comum, acabam trazendo a
tona a ideia de agrupamento de pessoas. Capital social, no entanto, se refere ao agrupamento de
conhecimentos, habilidades e competéncias do capital humano que geram valor (CISNE, 2015;
MUAFI et al., 2017). Aliado a esse conceito, emerge o conceito de capital social saudavel ou
capital social positivo (TARRIDE; GONZALEZ, 2014; TARRIDE; VILLENA; GONZALEZ,
2020), que vai além da expressao de valor, mas observa os resultados relacionados com o bem-
estar da organizacdo (ARNETZ; BLOMKVIST, 2007; CISNE, 2015), que “aumentam as
condi¢cdes de igualdade e justica social” (AMARAL, 2017, p. 106). Além disso, ¢ importante
citar que nesse processo as pessoas ampliam suas percepgoes de si mesmas, o que pode ser
definido como autoconsciéncia ou conscienciosidade (GOLEMAN, 2012), e,

consequentemente, dos outros, sendo que:

A consciéncia de alguém em torno do préprio comportamento e dos comportamentos
de outras pessoas do ciclo de relacionamentos sociais no local de trabalho, pode ajudar
os individuos a gerenciar de forma mais eficaz as demandas imprevisiveis e em
constante mudanga de seu local de trabalho, também desenvolvendo novas
habilidades relacionais para superar dificuldades ¢ encontrar melhores solugdes para
si e para as organizacdes (FABIO, 2016, p. 6).

Esse novo modelo, ou, a0 menos, essa nova compreensao em torno do capital social,
torna-se extremamente Util na arquitetura da nova etapa que as organizagdes iniciaram no
preambulo da Industria 4.0 e alargaram durante a pandemia causada pelo novo coronavirus
(OMS, 2020). Essa etapa diz respeito ao desenvolvimento humano e social, “caracterizado ndo
simplesmente por balancar entre uma posicao egocéntrica (centrada em mim) e uma posicao
alocéntrica (centrada em outras), mas alcancando uma posi¢ao policéntrica (para ganho mutuo,
para os outros e para mim)” (FABIO, 2016, p. 2), percebendo uma unicidade em torno de
resultados positivos. Os componentes da satide organizacional sdo cruzados com o constructo

do capital social no Quadro 12:
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Quadro 12 — Componentes da satde organizacional e do capital social.

Constructos

Definicoes

Capital social e bem-

estar

Intervencdes “positivas” junto do capital social promovem o bem-
estar nas organizagdes em nivel coletivo e individual. No que
concerne ao nivel coletivo, deve-se compreender tanto as equipes
quanto  as  organizacdes e  seus  relacionamentos

interorganizacionais (SALANOVA et al., 2013).

Quando lideres e gestores percebem que a organizagdo valoriza
suas contribuigdes e se preocupa com seu bem-estar, esses, por sua
vez, passam a fornecer um maior suporte a seus colaboradores.
Assim, os colaboradores sentem-se mais valorizados e
desempenham melhor suas fungdes. Nota-se a construgdo de um

ambiente positivo e saudavel (MERINO; PRIVADO, 2015).

As recentes contribui¢des dos estudos acerca do bem-estar nas
organizagdes reafirmam a existéncia dos constructos do bem-estar
subjetivo e do bem-estar psicologico, bem como sua importancia,
e os percebem também no nivel coletivo, denominado bem-estar

social (VAZQUEZ; ORDONEZ, 2019).

Organizagdes saudaveis devem perceber que seus esforcos
atingem ndo somente seus diretores, como também seus
colaboradores e stakeholders. Sua produtividade e seu bem-estar
devem servir como resposta ao desenvolvimento e as necessidades
da sociedade em que a organiza¢io se insere (VAZQUEZ;

ORDONEZ, 2019).

Organizagdes, por mais distintas que sejam, desempenham um
papel fundamental na vida das pessoas. Seus colaboradores, e os
familiares destes, dependem delas para que seus niveis de bem-
estar também sejam elevados (BILLQUIST; SZUCS; BACK-
WIKLUND, 2012).

Um local de trabalho com clima positivo pode afetar a vida das

pessoas de uma maneira geral. Sentir-se bem na vida pode afetar
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0 bem-estar no ambiente de trabalho (FABIO et al., 2016).

Capital social e
qualidade de vida no

trabalho

O capital social pode auxiliar nas agdes de pessoas pertencentes a
grupos. O pertencimento a grupos eleva a qualidade de vida das
pessoas, concluindo-se, entdo, que o capital social contribui para

o desenvolvimento da qualidade de vida (CISNE, 2015).

Intervengdes de cunho psicologico positivo se relacionam a agdes
e a estratégias com foco nas pessoas, nos grupos — equipe — € na
organizacdo, em busca do desenvolvimento do bem-estar que

eleve a qualidade de vida no trabalho (SALANOVA et al., 2013).

A qualidade das relagdes estabelecidas no ambiente de trabalho
afeta diretamente a qualidade de vida no trabalho nas organizagdes

(FABIO, 2016).

E essencial que as organizagdes promovam o desenvolvimento de
uma gestao baseada na relacionalidade positiva, a fim de que esta,
por sua vez, promova a elevagdo dos niveis de qualidade de vida
no trabalho e, consequentemente, a saude das organizagdes

(FABIO, 2016).

Alguns aspectos com os quais a fung@o de gestdo de RH contribui
para aumentar a eficiéncia organizacional: desenvolver e manter a
qualidade de vida no trabalho, de modo que o emprego na

organizagdo seja algo desejavel (SOUZA, 2014).

Capital social e

equilibrio

As organizagdes saudaveis percebem as necessidades, tanto de
trabalhadores quanto da organizacao, compreendendo que ambos
sdo interdependentes e que, para tanto, deve-se aplicar a agenda
dual de equilibrio entre vida pessoal e profissional, a fim de que a
positividade de resultados e a sustentabilidade possam ser

alcangadas (GUERREIRO; BARROSO; RODRIGUES, 2016).

Capital social e

engajamento

A cooperacdo favorece o desenvolvimento do bem-estar na

organizacdo (SALM, 2020).

Investir no capital social — clima de equipe, coordenagdo,
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desenvolvimento do trabalho em equipe — produz um efeito
positivo em relagdo ao engajamento no trabalho por parte dos
trabalhadores ¢ ao desempenho coletivo (SALANOVA et al.,
2013).

Fonte: Elaborado pelo autor (2020).

A organizacao do século XXI acompanha uma crescente em torno do entendimento de
que o conhecimento desempenha um papel essencial para alcangar resultados positivos. Assim,
tais organizagdes se obrigam a perceber “os processos de adaptacdo e reconfiguragdo
profissional na sociedade do conhecimento” (GUERREIRO; BARROSO; RODRIGUES, 2016,
p. 435), que impactam diretamente no seu capital social, na expansao de suas habilidades e

competéncias e, por fim, na criagdo de um circuito da satide organizacional.

2.6 SINTESE DO CAPITULO

Com base nos estudos analisados, torna-se possivel reconhecer a teoria do capital
social e a teoria do capital humano como de grande validade para a compreensao do constructo
de organizagdo saudavel. Indo além, subsidiam a orientacdo da praxis a fim de que as
organizagdes do século XXI possam, ao mesmo tempo, ampliar vantagem competitiva e
promover um ambiente de trabalho melhor as pessoas que compdem a organizagao, interna e
externamente.

Fica evidente que, para que as organizagdes atinjam um nivel elevado de saude, e para
que este reverbere em todos os setores, bem como no entorno do ambiente organizacional,
iniimeros constructos devem ser percebidos, valorizados e desenvolvidos por meio de acdes
baseadas na visao sistémica e no conceito da interdisciplinaridade. A Figura 6 ilustra, por meio
de um infografico, os conceitos mais utilizados neste capitulo da dissertagdo, materializando

essa perspectiva multiconceitual.
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Figura 6 — Conceitos mais utilizados em organizagdes saudaveis.
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Fonte: Elaborado pelo autor (2020).

A necessidade da estruturagdo de uma pesquisa como esta torna-se materializada em
Fabio (2017, p. 4) ao perceber que: “E necessiria uma nova consciéncia no contexto
organizacional a fim de desenvolver novas abordagens com uma perspectiva primaria para
promover ambientes de trabalho saudaveis”.

O proximo capitulo apresentard os procedimentos metodologicos utilizados no
processo de proposi¢ao.

Organizacdes saudaveis: “E uma organizagio que faz esforcos sistematicos,
planejados e proativos para melhorar a vida e a saude dos funciondrios, equipes, 0S processos €
resultados da organiza¢ao” (SALANOVA et al., 2013, p. 102).

Capital humano: “[...] refere-se a conhecimentos, habilidades e atitudes dos
funciondrios que pertencem a uma empresa” (FORMANSKI, 2018, p. 51).

Capital social: “[...] o capital social pode ser definido como fruto da interagdo das

relacdes interpessoais. Desta forma, a interagdo ocorrida se intensifica como resultado da
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construcao de lagos afetivos, participagdo, colaboragdo, normas e cooperagdo, entre outros.
Apoiando esta ideia, se pode afirmar que o capital social tem uma esséncia multidimensional
que pode ser conceituada e percebida em termos de grupos, redes, normas e confianga” (SALM,

2020, p. 74).
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3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

3.1 CONSIDERACOES INICIAIS

Este capitulo apresentara os procedimentos metodologicos adotados para nortear a
pesquisa, detalhando a construgdo das etapas que, de maneira progressiva, culminaram no
desenvolvimento de um modelo conceitual, como proposto no objetivo deste estudo, o que
representa a parte mais concreta e especifica da constru¢cdo de uma proposta (CRESWELL,
2010).

A pesquisa se apresenta como um “procedimento racional e sistematico que tem como
objetivo fornecer propostas aos problemas que sdo propostos” (GIL, 2018, p. 25), em que ha a
concentragdo de esforcos, por parte do pesquisador, no intento de coletar dados a fim de
responder a pergunta motivadora (WILLERDING, 2015). Por essa razdo, deve utilizar-se de
métodos e de técnicas de investigacdo especificos e explicitos durante todo o seu
desenvolvimento (GIL, 2018).

Baseando-se em tais consideragdes, torna-se importante caracterizar a pesquisa
proposta, que possui como pergunta norteadora: como o capital humano e o capital social

podem contribuir para o desenvolvimento de organizagdes saudaveis?

3.2 CARACTERIZACAO DA PESQUISA

Apods a defini¢do da pergunta norteadora e da temdtica da pesquisa, tornou-se
importante definir também todos os aspectos metodoldgicos envolvidos na construgao desta.
Para tal, definiu-se que a abordagem da pesquisa seria a qualitativa, considerando ser esta “[...]
um meio para explorar e entender o significado que individuos ou grupos atribuem a um
problema social ou humano” (CRESWELL, 2010, p. 26), em que a interpretacdo de fenomenos
aparece como sendo a base da pesquisa (MATIAS-PEREIRA, 2012; RICHARDSON et al.,
2012), ndo podendo ser traduzida em niimeros (SILVA; MENEZES, 2005).

Acerca desse aspecto, ¢ importante frisar que, muito além de criar um modelo
conceitual de caracteristica didatica e puramente tedrico, baseando-se nas premissas da pesquisa
qualitativa, vinculado ao esfor¢o da pesquisa cientifica, que busca abarcar o maior contingente

de conhecimentos possivel, vislumbra-se uma possibilidade de criagdo de novas propostas, por
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meio da intersec¢do dos saberes e da transdisciplinaridade, que oriente o mundo real e
pragmatico vivenciado nas organizagdes, sejam elas publicas, sejam privadas.

A pesquisa classifica-se também, do ponto de vista dos objetivos, como exploratoria,
prescritiva e aplicada. Exploratoria pelo fato de que, segundo Gil (2018), possui o potencial de
proporcionar ao pesquisador uma maior familiaridade com o problema de pesquisa, tornando-
o mais explicito e promovendo o desenvolvimento de hipoteses. O carater prescritivo se
relaciona com a possibilidade da resolu¢do de problemas, fornecendo respostas diretas
(BONAT, 2009).

Em relagdo a finalidade, a pesquisa pode ser definida como aplicada pelo fato de buscar
a resolucdo de problemas no contexto social em que o proprio pesquisador estd inserido (GIL,
2018), apresentando solugdes, por meio da produgdo de conhecimento intelectual, que
demonstrem sua aplicabilidade e resolutividade (WILLERDING, 2015).

O procedimento adotado para nortear toda a fase de pesquisa com vistas a constru¢ao
do corpo tedrico cientifico desta dissertagdo foi a revisdo sistematica integrativa da literatura,
adaptando-se o método de Sampaio e Mancini (2007) ao aplica-lo junto as bases de dados
Scopus, Web of Science e SciELO — selecionadas conforme justificativa expressa no Apéndice
A da presente pesquisa —, além de outras fontes de pesquisa consideradas indispensaveis ao
processo.

Dessa forma, a pesquisa se classifica como qualitativa, exploratoria, prescritiva e
aplicada, ao passo que lida com a tematica de forma inovadora, descrevendo situagdes e
construindo relacdes entre suas variaveis (WILLERDING, 2015), propondo a construgdo de
um modelo conceitual que possibilite o desenvolvimento de organizacdes saudaveis. Para
atingir tal objetivo, estabeleceu-se um fluxograma de trabalho que norteasse a cadéncia das

atividades.

3.3 FLUXOGRAMA DE TRABALHO

A defini¢do de um fluxograma de trabalho ¢ de suma importancia no desenvolvimento
da pesquisa, considerando que, conjuntamente com outros protocolos desenvolvidos, surge
como artefato de um planejamento sistematizado que, segundo Gil (2018, p. 29), “envolve
quatro elementos necessarios a sua compreensao: processo, eficiéncia, prazos e metas”. Além

disso, a utilizagdo de um recurso visual pode facilitar as consultas ao planejamento de forma



91

rapida e simplificada, analisando o caminho ja percorrido e organizando as tarefas futuras
(WILLERDING, 2015).

Na arquitetura da presente dissertagdao, optou-se pela utilizacdo do método Design
Science Research, adaptado de Dresch, Lacerda e Antunes Junior (2015), por entender ser esse
um método que busca orientar o processo de pesquisa por meio de uma perspectiva sistémica,
aspecto essencial quando da criagdo de um modelo conceitual.

De acordo com os autores, a constru¢do de um artefato engloba sete critérios
fundamentais, acreditando-se que eles tendem a direcionar o processo da maneira mais
completa possivel, culminando na criagdo de um modelo conceitual consistente e coeso. Os sete

critérios sdo apresentados no Quadro 13.

Quadro 13 — Critérios fundamentais para a construcdo de artefato com base no método Design

Science Research.

Critério 1 O método demanda a criagdao de um novo artefato.

Critério 2 O método ¢ criado com vistas a solu¢do de um problema especial.

Critério 3 A utilidade do artefato deve ser explicitada, e, para tanto, ele precisa ser
devidamente avaliado.

Critério 4 As contribuigdes da pesquisa devem fomentar o conhecimento, tanto na area
académica quanto na organizacional.

Critério S As investigagOes para a construcdo do artefato devem ser conduzidas com rigor,
demonstrando que ele atende aos critérios definidos para seu desenvolvimento.

Critério 6 Devem ser realizadas pesquisas evidenciando a problematica e possiveis solugdes.

Critério 7 Os resultados da pesquisa devem ser comunicados a todos os interessados.

Fonte: Adaptado de Dresch, Lacerda e Antunes Junior (2015).

O fluxograma proposto, expresso na Figura 7, com o propodsito de atingir os objetivos
tracados, possui as seguintes etapas: delineamento da pesquisa; contextualizacdo da pesquisa e
identificacdo do problema; revisdo da literatura; desenvolvimento do modelo conceitual,
verificacdo e consolidacdo do modelo, explicitagdo das aprendizagens, conclusdo e relatorio

final da dissertagao.
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3.3.1 [Inicio da pesquisa — delineamento

Com a finalidade de dar inicio a presente pesquisa, fez-se necessaria a delimitagao de
seu escopo, possibilitando a constru¢do de uma contextualizagdo. Para tanto, o pesquisador
utilizou como base o método da autoetnografia, paralela a pesquisa etnografica (CHANG, 2008;
COSTA, 2016), permitindo que sua historia de vida estivesse intrinsecamente relacionada com
a construcao de todos os seus objetivos e com as etapas (DRESCH; LACERDA; ANTUNES
JUNIOR, 2015), partindo do principio do desejo de debrugar-se sobre a tematica das

organizagdes saudaveis.

3.3.2 Contextualizacio da pesquisa e identificacdo do problema

Apds a defini¢do do tema, na expectativa de melhor lapida-lo para que, entdo, se
pudesse partir para uma pesquisa efetiva, foi necessaria a construcao de uma contextualizagao,
partindo da vivéncia do pesquisador, e, posteriormente, a formulagdo da pergunta de pesquisa,
norteadora de todas as etapas seguintes. Dessa forma, também foi possivel criar a pergunta de
pesquisa, norteadora de todo o processo: como o capital humano e o capital social podem
contribuir para o desenvolvimento de organizagdes saudaveis?

Posterior a elucidag¢do do problema de pesquisa, € tracado o objetivo geral da presente
dissertagdo: propor um modelo conceitual para o desenvolvimento de organizacdes saudaveis,
com base no capital humano e no capital social.

O tema eleito para o desenvolvimento do trabalho, mesmo que considerado bastante
recente pela academia, ganha corpo e oportuniza intimeras possibilidades de pesquisa ao ser
relacionado as teorias do capital humano e do capital social, tornando-se necessaria a efetivagao
de uma revisdo sistematica integrativa da literatura, possibilitando a mineragdo de ideias por

meio do estado da arte.

3.3.3 Revisao da literatura

A etapa da revisdo da literatura — expressa no capitulo 2, com base na revisdo

sistematica integrativa da literatura, exibida, em sua integra, no Apéndice A — fez uso das bases
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de dados cientificos Scopus, Web of Science e SciELO, além de outras fontes de producao

cientifica, como: banco de teses e dissertagcdes (do PPGEGC e da CAPES [Coordenagdo de

Aperfeicoamento de Pessoal de Nivel Superior]), listas de referéncias bibliograficas e de livros

considerados relevantes. O processo foi escolhido pela complexidade que existe em construir

uma pesquisa seguindo o rigor académico e permitindo que as fontes pudessem ser integradas,

atingindo uma maior dimensao tedrica.

O processo de revisao foi dividido em seis etapas, de acordo com o Quadro 14.

Quadro 14 — Etapas do processo de revisdo sistematica integrativa da literatura.

12 etapa Formulagdo da pergunta de pesquisa, identificagdo do tema e definicdo das
palavras-chave.

22 etapa Definicdo e justificativa de escolha das bases de dados, bem como de outras fontes
cientificas.

32 etapa Estabelecimento dos critérios de inclusao e de exclusdo dos artigos.

42 etapa Identificag¢@o dos estudos pré-selecionados.

52 etapa Analise dos artigos pré-selecionados e identificacdo dos selecionados.

62 etapa Apresentagdo dos resultados.

Fonte: Elaborado pelo autor (2020).

Aplicadas as etapas mostradas no Quadro 14, foram encontrados os resultados

apresentados no Quadro 15.

Quadro 15 — Resultado da revisdo sistematica integrativa da literatura — bases de dados.

Artigos pré-selecionados
(ap6s aplicaciio dos critérios

de inclusao e de exclusiao)

Artigos selecionados para

leitura integral

Base Scopus 40 21
Base Web of Science 37 11
Base SciELO 23 9
Total 100 41

Total de artigos utilizados na

pesquisa apos leitura integral

27

Fonte: Elaborado pelo autor (2021).
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Com relagdo ao segundo grupo de fontes de producao cientifica, envolvendo os Bancos

de Teses e Dissertacdes do PPGEGC e da CAPES, as listas de referéncias bibliograficas e de

livros t€m seus resultados também apresentados (Quadro 16).

Quadro 16 — Resultado da revisdo sistematica integrativa da literatura — outras fontes de

producdo cientifica.

Estudos selecionados para

leitura integral

Estudos utilizados

Listas de referéncias 15 15
bibliograficas

Banco de Teses e Dissertacoes 9 7
do PPGEGC

Banco de Teses e Dissertacoes 17 13
da CAPES

Livros 20 17
Total 61 52

Fonte: Elaborado pelo autor (2021).

Os estudos selecionados possibilitaram a construgao da revisao da literatura, baseando

a fundamentacdo tedrica necessaria para o desenvolvimento das seguintes etapas do processo

de pesquisa.

3.3.4 Desenvolvimento do modelo conceitual

Nesta fase, apresenta-se o processo de desenvolvimento do modelo conceitual,

batizado de MoDOS (Modelo Conceitual para o Desenvolvimento de Organizagdes Saudaveis).

De acordo com Dresch, Lacerda e Antunes Junior (2015):

Uma vez desenvolvida a teoria, pode ter inicio outro processo de geracdo de
conhecimento, o teste de teorias, cujo objetivo é auxiliar na conclusdo e na
confirmagdo dos resultados obtidos durante o desenvolvimento de teorias. O primeiro
passo do processo € identificar as explanagdes presentes na literatura académica que
ainda ndo sdo conclusivas a respeito de determinado fendmeno observado. Em um
segundo momento, o pesquisador podera gerar um modelo conceitual, bem como
hipoteses a serem testadas (DRESCH; LACERDA; ANTUNES JUNIOR, 2015, p.

81).



96

Assim, ¢ importante ressaltar que a decisdo de propor um modelo conceitual parte da
prerrogativa de que a tematica acerca de organizagdes sauddveis ainda ¢ considerada recente,
sem que haja, de fato, uma defini¢do unissona sobre ela. Por essa razao, baseando-se nas
colocagdes de Dresch, Lacerda e Antunes Junior (2015), apds a etapa de revisdo de literatura,
o pesquisador pdde instrumentalizar-se das explanagdes existentes e gerar o presente modelo.

O desenvolvimento do modelo conceitual sera apresentado no capitulo 4. Com base
nas verificagdes dos especialistas, o pesquisador pdde aperfeigoar e consolidar o modelo

conceitual e dar prosseguimento as etapas de conclusao da pesquisa.

3.3.5 Verificacio e consolidacao

A verificacdo e a consolidagdo de um artefato, aqui compreendendo o modelo
conceitual, devem ocorrer para que sejam observados as suas funcionalidades ¢ o bom
desempenho de suas fun¢des (DRESCH; LACERDA; ANTUNES JUNIOR, 2015). Ainda
segundo os autores, “¢ nesse momento que os requisitos definidos na conscientizacdo do
problema precisam ser revistos e, posteriormente, comparados com os resultados apresentados”
(DRESCH; LACERDA; ANTUNES JUNIOR, 2015, p. 132). Dessa forma, o modelo
conceitual foi submetido a verificagdo de especialistas, tanto os do PPGEGC quanto aqueles

que integram institui¢des internacionais e que possuem aderéncia a tematica.

3.3.6 Explicitacdo das aprendizagens

Explicitar aprendizagens ¢ etapa fundamental no processo de construgdao do
conhecimento, ao passo que a externaliza¢do possibilita a associagdo do conhecimento, agora
explicitado, pelos pares da academia e pelos profissionais das organizagdes. O processo ¢
evidenciado na Figura 8, que representa a espiral do conhecimento de Nonaka e Takeuchi

(1997).
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Figura 8 — Espiral do conhecimento.

. Espiral do Conhecimento
Didlogo

Socializacdo Externalizacao

Assocacho do
conhecrmento
mxplicito

Dimensao Epistemol Ogica

Construcho do Campo

Internalizacio Combinaco

Aprenddr fazendo

Dimensio Ontologica

Fonte: Nonaka e Takeuchi (1997, p. 80).

E fundamental que ao explicitar o conhecimento o pesquisador aponte os fatos que
demonstram o sucesso do modelo criado, bem como que relacione todos os fatos de insucesso.
Dessa forma, a pesquisa poderd servir de referéncia, tanto no que tange a sua aplicabilidade
como ao desenvolvimento de pesquisas futuras (DRESCH; LACERDA; ANTUNES JUNIOR,
2015).

3.3.7 Conclusoes

As conclusdes — capitulo 7 — apresentam todas as informagdes relevantes acerca do
processo de constru¢ao do modelo conceitual, explicitando as etapas desenvolvidas e o caminho
de fato percorrido para que fossem atingidos os objetivos tragcados no inicio desta pesquisa. Por
fim, responde a questdo de pesquisa que norteou toda a sua construg¢do. O capitulo também
apresenta uma sintese do modelo conceitual — framework — a fim de que se torne possivel sua
aplicabilidade pratica. Além disso, € nessa secdo que o pesquisador se posiciona, conferindo ao
leitor seu olhar também pessoal, considerando que ndo ha como desvinculd-lo enquanto sujeito

epistémico e ontologico, além dos indicativos e das recomendacdes para futuros trabalhos.
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3.3.8 Relatorio final

O relatorio final, que consiste na materializagdo da pesquisa na forma de uma
dissertacdo, ¢ elaborado a partir dos resultados obtidos em todo o processo de construgao,
conjuntamente com as contribuicdes trazidas pelos professores e pelos membros da banca

examinadora, tornando-o o mais atualizado o possivel.

3.4 SINTESE DO CAPITULO

O presente capitulo apresenta todos os parametros e prerrogativas metodologicas que
nortearam o processo de pesquisa na constru¢do do modelo conceitual, na busca de cumprir os
objetivos tragados preliminarmente, culminando, por fim, na presente dissertacao.

Em concordancia com o fluxograma, tomando por base a metodologia trazida por
Dresch, Lacerda e Antunes Junior (2015), as etapas puderam ser mais bem elaboradas e
detalhadas, atendendo o rigor cientifico necessario. Ao percorrer as etapas, tornou-se possivel
classificar a pesquisa metodologicamente, além de, por meio da revisao sistematica integrativa
da literatura (Apéndice A), produzir todo o referencial tedrico que sustenta a presente pesquisa
e, posteriormente, desenvolver o modelo conceitual.

Apresentou-se também a metodologia utilizada na etapa de verificacdio e de
consolidagdo do modelo conceitual, bem como as etapas subsequentes, a saber: explicitagao

das aprendizagens e conclusoes.
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4 DESENVOLVIMENTO DO MODELO CONCEITUAL

4.1 CONSIDERACOES INICIAIS

Este capitulo tem por finalidade apresentar, de maneira detalhada, o desenvolvimento
do MoDOS (Modelo Conceitual para o Desenvolvimento de Organizagdes Saudaveis), com
base nas teorias do capital humano e do capital social, sendo dividido em trés tdpicos:
considerag¢des iniciais, desenvolvimento do modelo conceitual e sintese do capitulo.

A fim de responder a pergunta de pesquisa e alcangar os objetivos propostos na
contextualiza¢do desta pesquisa, o pesquisador adotou as perspectivas defendidas por Dresch,
Lacerda e Antunes Junior (2015) acerca da possibilidade da construgdo e do desenvolvimento
de modelos conceituais a partir das explanagdes existentes na literatura académica e que ainda

ndo podem ser tidas como conclusivas com relagdo ao fendmeno em questao.

4.2 DESENVOLVIMENTO DO MODELO CONCEITUAL

O discurso de que as pessoas sdo o grande ativo organizacional e de que as
organizagdes tém passado a valoriza-lo sobremaneira ¢ facilmente encontrado em varios portais
na web que produzem conteudo sobre recursos humanos, gestdo organizacional e afins.
Contudo, valorizar, de fato, vai muito além de externalizar, por meio da linguagem, que se
valoriza determinada coisa. A verdade ¢ que pouquissimas organizagdes efetivamente incluem
a pratica de valorizagdo humana em sua cultura organizacional, adotando estratégias e ac¢des
sistematicas (BOLANO et al., 2019) que reverberem no cotidiano das pessoas que trabalham
na organizacao (SALANOVA, 2008).

Pessoas sdo, de fato, os grandes ativos das organizacdes do século XXI (MENDES,
2002; LEWIS, 2008; SALANOVA, 2008; SALANOVA, 2009; SALANOVA; SCHAUFELI,
2009; CHIAVENATO, 2010; RISSI, 2014; ACOSTA et al.,2015; LYNCH, 2015; CUGNIER,
2016; VIDOTTO, 2016; OMURA, 2017, FORMANSKI, 2018; MATTEI, 2018; RANGEL,
2018) e, por essa razdao, podem ser consideradas capitais, o que as torna passiveis de
investimento (SALANOVA, 2008). Assim, o capital humano — habilidades, conhecimento,
experiéncias e competéncias — e o capital social — os relacionamentos e as inovagdes oriundas

destes — emergem como o grande fulcro da elevagao dos niveis de saude das organizagdes.
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O processo que culminou na constru¢cao do modelo conceitual se inicia junto da etapa
de revisdo sistematica da literatura, em que o pesquisador pdde encontrar nas leituras
académicas disponiveis todos os indicativos em torno da tematica de organizacdes saudaveis.
Entretanto, como j4 mencionado algumas vezes ao longo da presente dissertacdo, o tema central
da pesquisa ¢ considerado bastante recente e, por essa razao, apresenta algumas lacunas que
merecem ser mais bem analisadas e observadas.

Dessa maneira, o pesquisador buscou realizar, além das leituras bibliograficas,
encontros com estudiosos da tematica, com renome e reconhecimento internacional, a fim de
esclarecer aspectos condizentes com a pesquisa sobre organizagdes saudaveis no mundo,
orientando-se pela elucidagdo de Dresch, Lacerda e Antunes JUnior: “para uma defini¢do
adequada, pode ser necessaria, ainda, a entrevista com especialistas e profissionais” (2015, p.
128).

A primeira reunido organizada pelo pesquisador ocorreu no dia 28 de setembro de
2020 e contou com a presenca da Dra. Marisa Salanova, doutora em psicologia, presidenta da
Sociedade Espanhola de Psicologia Positiva e lider do Grupo de Pesquisa WANT (Work
Organization Network), vinculado a Universidade Jaume I, localizada em Castellon, Espanha,

onde a pesquisadora atua também como docente. A Figura 9 contém o registro do encontro.

Figura 9 — Reunido com a pesquisadora Marisa Salanova.

v Talk William Paranhos »

Fonte: Acervo do autor (2020).
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Em decorréncia da reunido realizada, o pesquisador conseguiu uma nova agenda, agora
com a Dra. Valeria Cruz-Ortiz, doutora em psicologia do trabalho, das organizacdes e em
recursos humanos, investigadora no Grupo de Pesquisa WANT e professora associada ao
departamento de psicologia social da Universidade Jaume I. Na pauta, parte integrante da
tematica de organizacdes sauddveis, foram abordadas principalmente agendas e pesquisas
relacionadas a diversidade nas organizagdes. O registro da reunido, realizada em 7 de outubro

de 2020, pode ser encontrado na Figura 10.

Figura 10 — Reunido com a pesquisadora Valeria Cruz-Ortiz.

»v  Reunion William (Brazil) »

Fonte: Acervo do autor (2020).

Posteriormente a revisdo da literatura e aos encontros com as autoras, o pesquisador
pdde estruturar a primeira versdo do modelo conceitual. A Figura 11 ilustra 0 MoDOS — ou,
como mencionado anteriormente, Modelo Conceitual para o Desenvolvimento de Organizagdes

Saudaveis, com base no capital humano e no capital social.



102

Figura 11 — MoDOS — Versao 1.
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O modelo conceitual pretende ilustrar, de maneira pedagogica e intuitiva, baseando-se
em todo o referencial tedrico que compde esta pesquisa, os principais aspectos envolvidos no
desenvolvimento de uma organizagao saudavel com base no capital humano e no capital social.

As setas que lateralizam a imagem oferecem a nog¢do de que o modelo pode ser lido
tanto da base para o topo quanto do topo para a base. Esse entendimento vai ao encontro daquele
que observa as organizagdes sauddveis como um circuito, em que fragdes organizacionais
saudaveis afetam positivamente outras fragdes, que também afetam e sdo afetadas (FABIO et
al., 2016; SALANOVA; LLORENS; MARTINEZ, 2016; VIDOTTO, 2016).

Adotando-se uma perspectiva que vai da base para o topo, os quatro pilares formados
por bem-estar, qualidade de vida no trabalho, equilibrio e engajamento, que sustentam o restante
do modelo, concentram conceitos que se relacionam diretamente com eles. O terceiro pilar, do
equilibrio entre vida pessoal e profissional, ainda integra os aspectos tempo, satisfacdo e
envolvimento, que compdem a constru¢do do constructo. O quarto pilar, do engajamento, ¢
antecedido pelo reconhecimento e sucedido pelo alto rendimento, percebendo-se a relagao
crescente entre eles.

Na parte central da Figura 11, se vé um grande retdngulo nominado por “emocdes/afetos
positivos”. Essa parte do modelo se refere aos conceitos basilares da psicologia positiva, campo
do saber que abriga as origens das organiza¢des saudaveis, que sdo potencializados e
potencializam a “constru¢do de pontos fortes dos empregados / trabalhadores” (FABIO, 2017,
p. 3). Logo acima, entdo, localizam-se autoeficacia, otimismo, resiliéncia, vinculagdo e
esperangca, sendo o 1iltimo formado, também, por objetivos e planejamento (LIBANO et al.,
2012).

Sobre emocgodes/afetos positivos sdo colocados os principais componentes do capital
humano. Organizacdes sauddveis sdo aquelas que percebem as necessidades de seus
colaboradores, fornecem os instrumentos necessarios, por meio de acdes, para que sejam
atendidas, permitindo que, assim, as pessoas que a compdem possam externalizar suas
competéncias, suas habilidades e seus conhecimentos, aumentando os niveis de produtividade
organizacional (GUERREIRO; BARROSO; RODRIGUES, 2016; FABIO; PALAZZESCHI;
BUCKCI, 2017). Pessoas em pleno uso de seus componentes ¢ que formam o capital humano de
uma organizagdo. O capital humano, por sua vez, ¢ composto pelas pessoas e pelos
relacionamentos que ocorrem entre elas. Nessa relacionalidade (FABIO, 2017) € que surge o

capital social.
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Sobre o capital social ¢ que se localizam os trés elementos principais de uma
organizag¢do saudavel: recursos e praticas organizacionais saudaveis, colaboradores saudaveis,
resultados organizacionais saudaveis (ACOSTA et al., 2015; SALANOVA; LLORENS;
MARTINEZ, 2016). Recursos e praticas organizacionais saudaveis se relacionam com aspectos
como a lideranga. Colaboradores saudaveis estdao atrelados a conceitos como o envolvimento
no trabalho ou engajamento. Finalmente, resultados organizacionais saudaveis se relacionam
com o alto desempenho. Percebe-se que todos esses elementos dependem do capital humano
em pleno exercicio relacional, ou seja, o capital social.

Por fim, chega-se ao constructo que ¢ escopo desta pesquisa: organizagdes saudaveis.
Entretanto, deve-se relembrar o carater ciclico deste modelo, ndo definindo comego ou final,
mas um processo que esta constantemente se reordenando, se reorganizando e possibilitando
novos olhares sobre quaisquer conceitos contemplados nele. Deve-se destacar que tais aspectos
e conceitos sdo ligados a estruturas subjetivas e internas — do sujeito — passiveis de
externalizacdo. Dessa maneira, organiza¢des devem favorecer e possibilitar o desenvolvimento

desse processo junto de seus colaboradores.

4.2.1 Bem-estar

O bem-estar constitui o primeiro pilar de sustentacdo do MoDOS. Compreendendo-o
como um constructo muito mais complexo do que a, partindo do senso comum, no¢ao de bem-
estar, e ainda considerando-o como um recurso finito (FABIO; KENNY, 2016; FABIO;
PEIRO, 2018), o bem-estar é parte integrativa e constitutiva do novo conceito de saude da OMS
e da OIT, quando elas definem que a saude se relaciona a todos os mecanismos que possibilitam
a promogio do bem-estar (SALANOVA et al., 2012; ACOSTA et al., 2015; BOLANO et al.,
2019). Tal definicao vai ao encontro do conceito de integralidade, que considera todas as partes
que formam e constituem as pessoas tais como elas sdo.

Por tratar-se de um constructo complexo e que considera a juncdo de intimeros
aspectos € mecanismos em prol de uma finalidade, o bem-estar, na constru¢io do MoDOS, ¢
deslindado em varios subtopicos que, de acordo com a revisao da literatura, o constituem. Sao
aspectos formadores do bem-estar a integralidade, a singularidade, a diversidade, a
compreensdo, a orientacdo, a saude fisica, a saude mental, os fatores positivos, as relagdes
positivas, o meio ambiente, o respeito, a relacionalidade civica, as emocgdes positivas e a

equidade, sendo que as defini¢des desses aspectos podem ser encontradas no Quadro 17.
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Quadro 17 — Aspectos constitutivos do bem-estar.

Aspectos constitutivos Definicao

Integralidade O conceito de integralidade é o primeiro a ser abordado enquanto
parte constitutiva do bem-estar ao adotar a nova perspectiva em
saude, que considera a soma do todo de uma pessoa, em sua
plenitude, como mecanismo possibilitador da vivéncia da saude.
Assim, as partes somadas firmam a integralidade da pessoa, em sua
esséncia  (BORNAY-BARRACHINA; LOPEZ-CABRALES;
VALLE-CABRERA, 2016).

Além disso, ¢ importante salientar, tomando por base a afirmativa de
Freire (2017), que, ao destacar a soma de todas as partes constitutivas
de uma pessoa, essa deve considerar a pessoa em todos os seus
ambientes, aqui compreendidos como a vida pessoal e a vida

profissional.

Singularidade A singularidade ¢ um dos aspectos que estd intimamente ligado a
integralidade. As partes que tornam a pessoa integral sdo singulares
e Unicas, constituindo um nivel subjetivo de percepcao interna,
compreendendo-as também como intangiveis, inacessiveis e

intransponiveis (SILVA, 2015).

Diversidade Seres singulares ¢ integrais tem a possibilidade de externalizar e
vivenciar sua diversidade. A diversidade é também um dos aspectos
subjetivos que ndo pode ser negado ou marginalizado quando as
pessoas se relacionam com outras pessoas (NODARI, 2017), e faz-
se mister compreender que sua vivéncia plena influencia na maneira
e na qualidade das relagdes que a pessoa estabelece em sua vida
(BARRENA-MARTINEZ; LOPEZ-FERNANDEZ; ROMERO-
FERNANDEZ, 2016; FORMANSKI, 2018).

Compreensao A compreensdo surge numa perspectiva do externo para o interno,
ou seja, da organizagdo para a pessoa, quando a organizacdo deve
orientar seu modus operandi na percepcdo dos aspectos que
constituem integralmente o colaborador, a fim de que o bem-estar

possa ser atingido (SALANOVA et al., 2013).

Orientagdo Orientagdo possui seu foco em nortear as agoes, tanto da organizacdo
quanto aquelas de perspectiva individual, com vistas a atender a
demanda pessoal e profissional da pessoa, em todas as suas

dimensdes (BARBOSA, 2012).

Saunde fisica Por mais que o novo conceito de satide proposto ¢ aceito pela OMS




106

e pela OIT se distancie do modelo médico e biologicista, entende-se
que a saude fisica das pessoas compreende o constructo do bem-estar,
considerando que elas devem gozar de satde plena para que se sintam
bem e, por conseguinte, saudaveis (RANGEL, 2018; BOLANO et
al., 2019).

Satde mental

Além da saude fisica, a sautde mental também deve ser considerada
de maneira expressiva, na observancia do sistemismo do conceito de
saude (ACOSTA et al., 2015). Desenvolver e vivenciar a plenitude
da saude mental é uma construgdo que deve ser motivada e sustentada
pela organizagcdo e pelo colaborador, no respeito a qualidade das
relacdes deste com o externo — social — e consigo proprio

(GOLEMAN, 2012).

Fatores positivos

Pessoas e organizagdes devem ir além do senso comum que prioriza
a ndo vivéncia de fatores negativos — aqueles prejudiciais as pessoas
e suas relagdes — mas compreendendo que ambas devem
potencializar e favorecer a construgdo de fatores positivos
(RANGEL, 2018).

Fatores positivos sdo constituidos sob a égide da psicologia positiva,
percebendo-se subjetividades, relagdes, aspectos internos e externos,
objetos, ambiente, a praxis, processos, eventos, em suma, todas as
partes que compdem a vida de alguém e que favorecem o
desenvolvimento de emocdes e de afetos positivos (autoeficacia,
esperanga, otimismo, resiliéncia e vinculagdo) (LIBANO et al., 2012;

VAZQUEZ; ORDONEZ, 2019).

Relagdes positivas

De acordo com Guerreiro, Barroso ¢ Rodrigues (2016), um dos
aspectos que relacionam e articulam o bem-estar com o bem viver ¢
o sentimento de amor, ou seja, as relagdes afetivas interpessoais,
locus potencializador do capital humano (DIAS, 2017). Estabelecer
relagcdes positivas e prazerosas (RANGEL, 2018) possibilita a
constru¢do de um ambiente consequentemente positivo, prazeroso ¢

saudavel (FABIO, 2016; FABIO; KENNY, 2016).

Meio ambiente

O meio ambiente criado para abrigar as pessoas durante o
desenvolvimento do seu trabalho deve proporcionar seguranca,
ferramentas necessarias para o desenvolvimento do trabalho,
mecanismos de equilibrio entre vida pessoal e profissional,
ergonomia que preze pela satde fisica e, sobretudo, aspectos de

humanizagdo (BILLQUIST; SZUCS; BACK-WIKLUND, 2012;
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MUAFI et al., 2017; FABIO; PEIRO, 2018).

Respeito No instante em que seres sao compreendidos enquanto sociais, e que
ao viverem em sociedade expdem e relacionam suas singularidades
e suas diversidades, emerge a necessidade de um conceito que aja
como articulador de tais relagdes, seja do colaborador por ele mesmo,

seja dele pelas pessoas que o rodeiam (FABIO et al., 2016).

Relacionalidade civica O conceito de relacionalidade civica estd associado aos aspectos
referentes aos direitos civis e a cidadania, também participes da

constituicdo de bem-estar (FABIO, 2016).

Emogdes positivas As emocgdes positivas podem ser consideradas “crengas”
(SALANOVA; LLORENS; MARTINEZ, 2016), partindo-se de um
pressuposto psicologico positivo, passiveis de ser maximizadas por
meio de praticas e de metodologias que as utilizem como instrumento

de motivacdo em busca do bem-estar (ACOSTA et al., 2015).

Equidade Organizagoes saudaveis, além de identificar todos os aspectos
inerentes a subjetividade das pessoas, devem compreender que, por
se tratar de pessoas, sdo heterogéneas e possuem necessidades
extremamente distintas, ¢ que cada uma devera ser entendida e
percebida a partir da maior ou da menor necessidade (SALANOVA
etal.,2013).

Fonte: Elaborado pelo autor (2021).

Dessa maneira, fica evidente o grau de complexidade inerente a definicdo de bem-
estar, evidenciando-se suas partes constitutivas e observando-se as nuances que a compdem.
Partindo desse principio, acredita-se que as organizacdes possam ampliar seu entendimento
acerca do que, de fato, vem a ser um colaborador que goza de bem-estar e, a partir disso,

construir novos fazeres que vislumbrem tal integralidade e a satde humana.

4.2.2 Qualidade de vida no trabalho

A qualidade de vida no trabalho ¢ a segunda coluna que sustenta 0 MoDOS. Assim
como o ocorrido com o bem-estar, surge a compreensdo de que o conceito ndo pode ser
assimilado de maneira isolada e singela. Anteriormente entendida como um indicador que ¢

formado tdo somente por aspectos externos, a QVT também passa por uma reconceituacio e
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por um reordenamento, dotando-a de aspectos ligados ao subjetivo e ao humano, o que

influencia, de maneira direta, as novas diretrizes da cultura organizacional (CUGNIER, 2016).

O tripé ter, ser e amar, apresentado por Guerreiro, Barroso e Rodrigues (2016) como

o sustentaculo para a constru¢do da qualidade de vida no trabalho — integrando aspectos

materiais (externos) e imateriais e subjetivos (internos) —, ¢ apresentado por Cugnier (2016)

como o ponto de partida para a producdo e a conquista da felicidade no trabalho. Assim, a

bibliografia apresenta inimeros aspectos que se integram ao ter, ao ser € ao amar, promovendo

a qualidade de vida no trabalho, definidos no Quadro 18. Sao eles: integralidade, visao

sistémica, singularidade, diversidade, autonomia, trabalho em equipe, salario, capacitagdo,

formag¢do, ambiente seguro, satide ocupacional, beneficios, relacionamentos e carga horaria

adequada.

Quadro 18 — Aspectos constitutivos da qualidade de vida no trabalho.

Aspectos constitutivos

Definicao

Integralidade

A integralidade da pessoa, no que tange aos aspectos relacionados
aos niveis de qualidade de vida no trabalho, compreende a
reformulacdo da percepc¢do dos individuos enquanto seres integrais,
seja no trabalho, seja na vida privada (FREIRE, 2017). Em outras
palavras, pessoas ndo deixam de ser elas proprias ou assumem uma
outra personalidade — de maneira plena — quando mudam de
ambiente. Mendes (2002) aponta que ¢ imprescindivel rever tal
entendimento, percebendo que o sujeito desempenha inumeros

papéis, mas que, em todos eles, continua sendo ele mesmo.

Visdo sistémica

Algumas organizagdes possuem politicas que propagam uma
operacionalidade sistémica. Contudo, sistemismo deve ser
compreendido enquanto partes que constituem um todo, e esse todo
também deve ser entendido como constituido por outras partes, nem
sempre afins as organizagdes, e por suas redes de relacionamentos. E
nesse sentido que deve ser percebida a visdo sistémica enquanto
garantidora da qualidade de vida no trabalho das pessoas (SILVA,
2015; FORMANSKI, 2018; AKPEY-MENSAH, 2019; SALM,
2020).

Singularidade

Novamente a singularidade surge enquanto aspecto essencial a

construcdo da qualidade de vida no trabalho. Assim como em sua
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ligacdo com o bem-estar, a singularidade deve ser compreendida
como o primeiro nivel, a primeira dimensao do ser humano e, por
conseguinte, da organizagdo. Ela se localiza no “eu” e nas relagdes,
devendo ser respeitada, instrumentalizada e potencializada
(BARRENA-MARTINEZ; LOPEZ-FERNANDEZ; ROMERO-
FERNANDEZ, 2016; NODARI, 2017; FORMANSKI, 2018).

Diversidade O tripé singularidade, integralidade e diversidade novamente surge,
agora como base de sustentacdo para a constru¢ao do pilar da
qualidade de vida no trabalho. Seres diversos, plurais, singulares e
integrais possuem uma fluidez de sua subjetividade e tornam-se
passiveis de acessar o maior contingente de aspectos tacitos que os
constituem. Ter sua diversidade expressa e respeitada é aspecto
necessario para que se atinja a qualidade de vida (FORMANSKI,
2018).

Autonomia A autonomia deve ser percebida pelas pessoas e possibilitada, além
de potencializada, pela organiza¢do em todos os seus niveis, sendo
apontada pela literatura como uma estratégia para o desenvolvimento
da qualidade de vida no trabalho (SALANOVA, 2009; ACOSTA;
SALANOVA; LLORENS, 2012; ACOSTA et al., 2013; ACOSTA
et al.,2015; SALANOVA; LLORENS; MARTINEZ, 2016).

Corroborando a afirmagdo, Fabio e Peird (2018) destacam que o
colaborador, ao perceber a autonomia da qual ¢ dotado e a qual lhe é
possibilitada, consegue melhorar seus niveis de relacionamento,
ampliar o senso de pertencimento e de autorrealizacao e, em virtude
disso, atingir maiores niveis de qualidade de vida no trabalho,

impactando diretamente em seu desempenho.

Trabalho em equipe Salanova et al. (2013) e Guerreiro, Barroso e Rodrigues (2016)
afirmam que o investimento no desenvolvimento de trabalho em
equipe amplifica o sentimento de pertencimento ao grupo e, em razao
disso, a organizagdo, tornando a gestdo de pessoas mais praticavel de

um ponto de vista da qualidade de vida (CUGNIER, 2016).

Salario O salario compreende o conjunto de vantagens atribuidas aos
trabalhadores em contrapartida ao desenvolvimento de suas fungoes.

Ele deve ser também observado como um aspecto essencial na busca
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pela qualidade de vida no trabalho e constantemente revisto pelas
organizagdes (SOUZA, 2014; ANDRADE, 2016; FABIO et al.,
2016; GUERREIRO; BARROSO; RODRIGUES, 2016; VIDOTTO,
2016).

Capacitagdo

Capacitar-se e possibilitar a capacitacdo ¢ um componente necessario
no desenvolvimento de qualquer trabalho. Na busca pela qualidade
de vida no espago profissional, esse aspecto deve ser ainda mais
potencializado, a fim de que os profissionais estejam sempre
atualizados, preparados ¢ informados (SALANOVA, 2008;
GUERREIRO; BARROSO; RODRIGUES, 2016).

Formagao

Junto da capacitacdo, a formacao também tem um papel essencial na
busca pela qualidade de vida profissional. Assim como a outra, essa
deve ser também possibilitada e fomentada pela organizacdo e
pretendida pelas pessoas. Formacdo se relaciona com niveis
superiores de ensino (SALANOVA, 2008; GUERREIRO;
BARROSO; RODRIGUES, 2016).

Ambiente seguro

Proporcionar um ambiente seguro vai além de perceber a constru¢ao
onde a pessoa se abriga, de um ponto de vista de vigilancia. O
constructo se relaciona diretamente com os indices de qualidade de
vida e, por essa razdo, deve ser compreendido como mais do que as
paredes da organizagdo e percebido enquanto os espacos que sao
ocupados pelo trabalhador no decorrer de seu cotidiano (SIQUEIRA;
PADOVAM, 2008; SOUZA, 2014; ANDRADE, 2016).

Saude ocupacional

A busca pela qualidade de vida no trabalho para o desenvolvimento
de organizacdes saudaveis deve atentar também aos aspectos
relacionados a implantacdo de acdes e de estratégias de
desenvolvimento da satide ocupacional, numa perspectiva de satide

fisica e de satide emocional (ANDRADE, 2016).

Beneficios

Beneficios sdo estratégias proporcionadas pelas organizagdes, com
vistas a valorizar o desenvolvimento do trabalho de seus
colaboradores. Agem positivamente na qualidade de vida desses
colaboradores, seja por meio do senso psicoldgico positivo — sentir-
se congratulado —, seja por meio das questdes praticas que tais
beneficios propiciam (GUERREIRO; BARROSO; RODRIGUES,
2016).
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Relacionamentos Fabio (2016), ao analisar as relagdes na organizacao e o sentido que
o seu desenvolvimento agrega tanto a organizagao quanto as pessoas,
afirma que favorecer e alimentar relacionamentos no local de
trabalho, de qualquer nivel, agem como um promotor da qualidade

de vida e, consequentemente, da saude organizacional.

Carga horaria adequada Pensar em uma carga horéria adequada ¢ muito mais do que planejar
a jornada de trabalho concernente a determinada funcao. Adotando-
se a perspectiva que valoriza a qualidade de vida no trabalho, a
organizacdo deve ir além e visualizar qual € a carga horaria adequada
ao trabalhador fora do ambiente organizacional, em um claro
cruzamento com a visdo sist€émica e a integralidade humana
(FREIRE, 2017).
Fonte: Elaborado pelo autor (2021).

4.2.3 Equilibrio

A definigdo de equilibrio, de acordo com a literatura, se relaciona com os aspectos que
possibilitam aquilo que Billquist, Sziics e Back-Wiklund (2012) nomearam como sendo a
“dualidade” entre o trabalho e a vida familiar. Dentro desse escopo, a organizagdo deve
promover mecanismos que atendam a essa dupla vivéncia — do profissional e do pessoal —
distanciando-se da ldgica que exige o cumprimento dos requisitos voltados a execucdo, no
minimo satisfatoria, da for¢a de trabalho. Organizagdes saudaveis devem perceber a
integralidade do colaborador, considerando sua vida privada e possibilitando seu
desenvolvimento pleno (BARBOSA, 2012).

O equilibrio ¢ um constructo que, no MoDOS, ¢ sustentado por quatro grandes blocos.
O primeiro, que apoia todos os restantes, € composto por desenvolvimento, crescimento e
plenitude. Sobre ele estdo equilibrados outros trés blocos, a saber: tempo, envolvimento e

satisfacao.

4.2.3.1 Desenvolvimento, crescimento e plenitude

Para alcancar o equilibrio entre a vida profissional e a pessoal, as pessoas devem

perceber uma série de aspectos que estdo intimamente inter-relacionados. Ao falar-se em
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desenvolvimento, percebem-se todas as nuances que corroboram o progresso, o crescimento, o
adiantamento da evolugdo enquanto pessoa. Segundo Cugnier (2016), estar aberto ao
desenvolvimento e deparar-se com situagdes que o fomentem, em todos os aspectos subjetivos
e objetivos, € passo primeiro para a busca do equilibrio.

Dada a abertura, admite-se a possibilidade de crescimento, seja pessoal, seja
profissional. Tal conceito ¢ permeado pela constancia, isto €, por mecanismos que possibilitem
um aumento constante, tanto no ambito laboral quanto no doméstico e/ou pessoal. Nesse ponto,
o equilibrio ndo estd em ter tempo ou disposicao para lidar com aspectos relacionados com uma
esfera ou outra, mas sim em que seja visivel a existéncia de mecanismos que potencializem esse
crescimento e, além disso, que esse senso pessoal e profissional seja perceptivel as pessoas
(MERINO; PRIVADO, 2015; FREIRE, 2017).

Apta a se desenvolver e percebendo seu crescimento, a pessoa pode vir a ser dotada de
plenitude. O conceito percebe muitos dos aspectos desenvolvidos nos outros pilares-base do
MoDOS, principalmente aqueles que dizem respeito a integralidade, a diversidade e a
singularidade. Tais aspectos, vinculados ao desenvolvimento e ao crescimento, fornecem ao
colaborador uma proteg¢ao que lhe possibilita a busca pelo bem-estar no ambiente de trabalho
(MENDES, 2002). Salanova (2009) vem ao encontro de tal afirmacdo ao destacar que a

plenitude possibilita o vigor e a dedicacdo no trabalho.

4.2.3.2 Tempo

Depois de fundamentada a base que mescla desenvolvimento, crescimento e plenitude,
torna-se possivel a conquista dos outros trés aspectos relacionados ao equilibrio. Logicamente,
ao perceber a dualidade entre vida profissional e pessoal (BILLQUIST; SZUCS; BACK-
WIKLUND, 2012), a cronologia do tempo ¢ algo que deve ser considerado. Porém, ndo sé na
perspectiva da “sobra” de tempo, mas na sua reconfiguragdo. Goleman (2012) defende que a
reformulagdo do trabalho e sua aproximacdo com o ambiente doméstico por meio do home
office ¢ uma maneira de qualificar o tempo do colaborador, tanto no ambiente de trabalho
quanto no doméstico.

Em consonancia, Salanova (2008) e Andrade (2016) defendem que o tempo pode ser
revisto também quantitativamente, oferecendo periodos de trabalho que sejam adequados a
realidade da empresa e da vida privada da pessoa, possibilitando o desenvolvimento do trabalho

em periodos parciais que foquem ndo a jornada, mas o resultado e a producdo. Além disso,
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nesse aspecto, a autonomia surge como um fator contributivo, ao passo que o colaborador pode,

em determinadas situagdes, decidir quando iniciar e/ou terminar certas atividades.

4.2.3.3 Envolvimento

Chiuzi, Siqueira e Martins (2012) definem o envolvimento como um possibilitador da
construgdo de vinculos positivos, seja com a funcdo em si, seja com a organizagdo. Ao
envolverem-se, os colaboradores sentem-se preenchidos, o que esta ligado diretamente ao senso
de propoésito. Em virtude do envolvimento ¢ que os papéis podem ser desempenhados, seja na

organizacao, seja na vida privada (SALANOVA et al., 2013; FREIRE, 2017).

4.2.3.4 Satisfacdo

A satisfagdo ¢ o quarto e ultimo componente que proporciona o equilibrio. Para
Guerreiro, Barroso ¢ Rodrigues (2016), a satisfagdo com a vida e com o trabalho se constitui
por meio dos aspectos materiais, da integracdo social e das relagdes afetivas e sociais. No
momento em que atingem a satisfagdo, as pessoas conseguem enxergar seu desenvolvimento
profissional por meio de um novo prisma, vinculado as emogdes positivas (SALANOVA, 2008;
SIQUEIRA; PADOVAM, 2008; SALANOVA, 2009) e aos vinculos positivos (CHIUZI;
SIQUEIRA; MARTINS, 2012).

Siqueira e Padovam (2008) atentam para o fato de que, por mais que haja uma
predisposicao a lidar com os aspectos ligados ao equilibrio das pessoas de maneira objetiva e
externa, constructos internos e subjetivos podem surgir, apresentando-se como variaveis que
devem ser observadas e consideradas, tais como a cultura, o sistema de crencas e de valores da

pessoa, seus objetivos e suas necessidades.

4.2.4 Alto rendimento, engajamento e reconhecimento

A quarta e ultima coluna no MoDOS ¢ composta por um conjunto de quatro blocos. O
primeiro — formado pela jun¢do de significancia, seguranca, disponibilidade — serve de
sustentagdo para os outros trés — alto rendimento, engajamento e reconhecimento —, que, por
sua vez, nao possuem uma ordem exata. Por meio de uma vinculagdo psicologica positiva com

o ambiente de trabalho ¢ que surgem os mecanismos de engajamento, reconhecimento e alto
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rendimento (SALANOVA, 2009). Nao h4, na literatura, uma precisio acerca de qual dos trés
aspectos ¢ desenvolvido primeiramente. O que se sabe € que, apds o desenvolvimento de um,
os outros podem ser desenvolvidos. Dessa maneira, o importante ¢ saber o que forma tal
vinculagdo psicologica que inicia o progresso dos demais. O modelo proposto orienta que a
jungdo de significancia, seguranca e disponibilidade ¢ que proporcionara a vinculagdo positiva
e, por conseguinte, a estruturagdo dos outros trés aspectos.

A significancia, de acordo com Rangel (2018), € um processo influenciado de forma
direta pelas atividades desenvolvidas e pelas fungdes desempenhadas pela pessoa durante seu
trabalho. A partir dessa relagdo, surge um senso de sentido, de proposito, que traz significado,
ou significancia, ao exercicio do trabalho em si.

Seguranca ¢ um estado que se configura por meio de inimeros aspectos. Goleman
(2012) afirma que o desenvolvimento da seguranca na pessoa esté relacionado com os estagios
iniciais da formagdo de sua personalidade, em que se cristaliza o senso de confianga, que
continua sendo alimentado e reconfigurado ao longo da vida e na construgido das relagdes.
Rangel (2018) corrobora a afirmativa ao também destacar o forte apelo que o social tem sobre
a estruturacdo da seguranga, ainda mais o perceber o ambiente de trabalho como sendo
constituido organicamente pelo social, possibilitando que a pessoa tenha o senso de seguranca
frente a situagdes, pessoas e relacdes.

Vinculado ao senso de significancia e a seguranga, a disponibilidade surge como o
ultimo conceito que sustenta alto rendimento, engajamento e reconhecimento. A
disponibilidade esta relacionada aos recursos pessoais e internos que uma pessoa possui para o
desenvolvimento de determinada fungdo, sejam eles fisicos, sejam cognitivos ou emocionais
(RANGEL, 2018).

Promovidas e desenvolvidas a significdncia, a seguranca e a disponibilidade, o
colaborador possui base para o cultivo da vinculagdo positiva. De acordo com Arnetz e
Blomkvist (2007) e Merino e Privado (2015), ao criar tal vinculo a pessoa cria também um
ambiente interno propicio para a internalizacdo e para o desenvolvimento de um trabalho
saudavel e, assim, consegue cingir-se a organizacao, o que Salanova (2009) chama de senso de
conexao energética. Contudo, ¢ importante salientar que o desenvolvimento dos trés aspectos,
apesar de serem internos e individuais, deve ser percebido e promovido pela organizacao por
meio de agdes e de mecanismos que os propiciem.

Tal senso se expressa em alto rendimento, engajamento e reconhecimento. Comegando

pelo ultimo, o reconhecimento, ¢ importante salientar que, dos trés, esse € o aspecto que mais
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necessita de agdes externas para que possa ocorrer ¢ gerar resultados. Contudo, ha de se
observar que de nada adianta a formulacdo de a¢des sistematicas (BOLANO et al., 2019) e
substanciais por parte da organizagdo se o colaborador ndo possui os mecanismos internos para
percebé-lo, reconhecé-lo e reté-lo (CAVALCANTE; SIQUEIRA; KUNIYOSHI, 2015).

O reconhecimento ¢ um aspecto essencial para a consolidacdo do engajamento no
ambiente de trabalho, considerando que ele interferird consideravelmente nos niveis do
desenvolvimento de positivismo psiquico, elevando os indices de satisfagdo e de bem-estar no
trabalho (SALANOVA, 2008; SIQUEIRA; PADOVAM, 2008; SALANOVA, 2009). Além
disso, conforme apontado por Merino e Privado (2015), o reconhecimento ainda possibilita o
surgimento de outros aspectos positivos, a saber: motivacao, felicidade, bom humor, senso de
pertencimento e elevacao do desempenho.

Por fim, Lewis (2008), Salanova e Schaufeli (2009) e Rangel (2018) asseguram que
colaboradores reconhecidos e engajados estdo mais predispostos ao desenvolvimento de suas
funcdes de maneira significativamente impulsionada, o que ¢ definido pela literatura como alto
rendimento. Entretanto, nesse ponto deve-se observar que alcangar o alto rendimento no
trabalho ndo estd ligado ao fato de serem percebidos niveis de producdo frenéticos, mas sim
figuragdes vinculadas ao senso colaborativo, surgimento de afetos positivos e integracdo com

0s principios organizacionais.

4.2.5 Emocdes e afetos positivos

Estruturados os quatro pilares basicos do MoDOS, inicia-se um processo de subida,
quando o desenvolvimento da satide parte do colaborador — do interior para o exterior, para o
contexto organizacional. O proximo grande bloco, sustentado pelos quatro anteriores, ¢
denominado “Emocdes e afetos positivos”. Sobre esse, varios outros se posicionam, 0s quais
serdo explanados posteriormente.

O bem-estar em uma organizagao, relembrando ser esse 0 novo conceito que define o
ser, ou ndo, saudavel, estd relacionado com a predominancia de emocgdes positivas, ligadas a
percep¢ao e ao desenvolvimento do afeto — entendendo-o como aquilo que afeta —,
possibilitando a criacao ou a elevagao dos niveis de habilidades e de competéncias que poderao
ser percebidos nos colaboradores (SANTOS; GONCALVES, 2015; FABIO; KENNY, 2016;
FABIO; PALAZZESCHI; BUCCI, 2017; RANGEL, 2018). As emogdes e os afetos que se

constituem posteriormente sao: autoeficacia, esperanga, otimismo, resiliéncia e vinculagao.
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4.2.5.1 Autoeficacia

A autoeficacia surge como uma crenga pessoal de que o individuo € capaz. Por essa
razdo, ela é localizada como primeiro grande bloco sobreposto as emocgdes e aos afetos
positivos. De acordo com Libano et al. (2012) e Vazquez e Ordoiiez (2019), a autoeficacia
compreende uma estrutura que abriga inimeras outras estruturas subjetivas individuais. No
momento em que o colaborador acredita em si, em seu potencial, em seus objetivos e quereres,

torna-se predisposto a desenvolver as outras emocdes e 0s outros afetos.

4.2.5.2 Esperanc¢a

A esperanga ¢ um constructo muito mais complexo do que o entendimento acerca de
esperar sugere. Esperar pode ser traduzido por um viés de passividade, enquanto esperancar
exige acdo (LIBANO et al., 2012; DIAS, 2017; VAZQUEZ; ORDONEZ, 2019). Assim, a
pessoa que possui esperanga cultiva objetivos e planejamento. Para Siqueira e Padovam (2008),
objetivos estdo relacionados com focos, com desejos que o colaborador ou o grupo nutrem e
anseiam para si, mesmo percebendo suas nuances e os possiveis obstaculos. O planejamento,
por sua vez, segundo Silva (2015), visa a estruturacdo de acgdes planejadas de maneira
sistematica com vistas a atingir os objetivos predeterminados e concebidos, percebendo-se
sempre a realidade que os circundam (FORMANSKI, 2018), tornando o planejamento

concreto, palpavel e concretizavel.

4.2.5.3 Otimismo

O otimismo € considerado uma emog¢ao ou um afeto positivo que percebe a concretude
e arealidade das coisas, dos objetos e das situagdes. Muito além de manter-se otimista, ou seja,
crente de que algo podera ser alcangado ou vird a ocorrer, o otimismo € um aspecto psicologico
positivo que, como afirmam Salanova e Schaufeli (2009), analisa as possibilidades e as
impossibilidades do percurso de vida e as tornam parte da estrutura da personalidade. Assim,
ser otimista ¢ alcangar um grau de visualizagdo acerca das coisas e das situagdes, percebendo
0s pros e os contras, reprogramando e replanejando, caso necessario, mas mantendo o foco na

concretude e na efetivacao dos projetos.
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4.2.5.4 Resiliéncia

A resiliéncia consiste na capacidade que as pessoas possuem, apds desenvolverem
inimeros outros aspectos internos ja mencionados, de se adaptarem a novas situagoes,
resolverem problemas, superarem obstaculos e resistirem a pressdo originada por situagdes
adversas, tanto no campo profissional quanto no pessoal. O conceito emerge da psicologia
positiva (LIBANO et al., 2012; DIAS, 2017; VAZQUEZ; ORDONEZ; 2019) ¢ age como um
catalisador das emogdes e dos afetos vividos, diminuindo seus possiveis efeitos negativos.

A resiliéncia também ¢ uma emocdo que, apesar de interna, pode e deve ser
desenvolvida por meio de praticas organizacionais objetivas, possibilitando a lapidacao desse
constructo por parte do colaborador (ACOSTA et al., 2015). De acordo com Fabio (2016),
pessoas resilientes transformam-se em trabalhadores prosperos que potencializam a

concretiza¢do de um ambiente saudavel nas organizagoes.

4.2.5.5 Vinculagdo

Por fim, apos estruturados os pilares basicos e potencializadas as emogdes e os afetos
positivos, a pessoa consegue perceber e vivenciar seu senso de vinculagdo. Abrigada sob a
teoria da psicologia positiva (SALANOVA; SCHAUFELL 2009) e percebida, da mesma forma,
como uma estrutura subjetiva pessoal, individual e singular, a vinculagdo ¢ um processo
psicolégico (SALANOVA, 2009) que prové a pessoa uma emog¢do que vai além do estar
pertencente. Quando percebe que faz parte, ou seja, que pertence a organizagdo, essa pessoa
traduz seus sentimentos de maneira menos expressiva, considerando que o pertencimento ainda
ocorre de maneira bastante internalizada. Ao vincular-se com o trabalho e/ou com a
organizagdo, os sentimentos sao expressos e externalizados, inculcando, sobremaneira, a
motivacdo dos colaboradores no desenvolvimento de seu trabalho (SALANOVA, 2009;
CAVALCANTE; SIQUEIRA; KUNIYOSHI, 2015; CUGNIER, 2016).

4.2.6 Habilidades

Desenvolvidos os pilares basicos — bem-estar, qualidade de vida no trabalho, equilibrio
e alto rendimento, engajamento e reconhecimento — e as emogdes e os afetos positivos

(dispositivos internos), pessoas e organizagdes estdo potencialmente instrumentalizadas para
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que possam desenvolver os principais aspectos que vao compor o capital humano (SANTOS;
GONCALVES, 2015; FABIO; KENNY, 2016; VIDOTTO, 2016; FABIO; PALAZZESCHI,
BUCCI, 2017; RANGEL, 2018).

Segundo Neves (2019), as habilidades, primeiro componente do capital humano,
referem-se as capacidades que as pessoas possuem de agir de maneira habilidosa frente a
determinada situagdo. Por tratar-se de um aspecto humano, as habilidades mudam de pessoa
para pessoa, estando mais relacionadas a percepgao — cognitivo —, a agdo — concretizagao — ou

a ambas.

4.2.7 Conhecimento

O segundo componente do capital humano reside naquilo que se compreende como
conhecimento. Na organizac¢ao da chamada sociedade do conhecimento, € esse ativo que figura
como o mais valioso das organizacdes do século atual (CISNE, 2015; LIVRAMENTO, 2016;
MUAFIl et al.,2017; NEVES, 2019). Esse ativo constitui-se de informagdes organizadas, tacitas
ou explicitas, que podem, ou ndo, ser utilizadas por pessoas e organizacdes (NONAKA;

TAKEUCHI, 2008); contudo, sdo passiveis de extragdo, externalizagdo e socializacao.

4.2.8 Atitudes

As atitudes estdo relacionadas com comportamentos — construidos interior e
anteriormente a determinado fato — que sdo utilizados frente a situagdes do cotidiano,
demonstrando um “saber fazer” ou “saber o que fazer”. Sdo também compreendidas como

integrantes do capital humano (FORMANSKI, 2018; NEVES, 2019).

4.2.9 Experiéncia

Experiéncia ¢ mais um dos componentes do capital humano (SIQUEIRA;
PADOVAM, 2008; CHIAVENATO, 2010; VIDOTTO, 2016) que expressa, de maneira
concreta, as vivéncias — subjetivas e objetivas — das pessoas. Ao vivenciar as situagdes — por
meio dos sentimentos, dos sentidos, das reflexdes, das relagdes —, as pessoas podem criar suas
percepcdes e seu senso de valor, que modificam exponencialmente seu modo de agir frente a

novas situagcoes (MATTEI, 2018).
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4.2.10 Escolaridade

Os niveis de escolaridades sdo apontados por Vidotto (2016) como o quarto
componente do capital humano. O grau de escolarizagdo que concerne a cada pessoa
compreende um determinado ciclo de aprendizagens que foi concluido de maneira pratica. No
entanto, ha que se considerar os apontamentos realizados por Mattei (2018), frisando que a
escolarizagdo deve estar acompanhada de aspectos subjetivos e tacitos do ser humano, como
habilidades, atitudes, experiéncias e conhecimento prévio. Somados € que esses aspectos

efetivarao a completude de atingir determinado ciclo de aprendizados.

4.2.11 Criatividade

A criatividade ¢ um aspecto com caracteristicas interdisciplinares (ALVES;
BRASILEIRO; BRITO, 2004), ao passo que pode ser formada e reformulada com o passar dos
anos ¢ a partir das mais distintas experiencia¢des vivenciadas pela pessoa. Goleman (2012) e
Murbach (2015) consideram que a construcdo dos aspectos criativos se inicia j4 na tenra
infancia, quando a crianga ¢ estimulada por meio de seus tutores. Com o passar dos anos, no
desenvolvimento das relagdes — seja na escola, seja no lazer ou no ambiente de trabalho —, a
criatividade passa por processos de transformacao.

Nas organizagdes, a sexta competéncia do capital humano tem sido cada vez mais
buscada, pois ¢ evidente que ela possibilita os grandes processos de inovagdo. Em conjunto
com os pilares basicos, as emogdes e os afetos positivos, € com os outros componentes do
capital humano, as organizacdes podem, e devem, estimular os processos criativos que, por sua

vez, trardo resultados cada vez mais expressivos (VIDOTTO, 2016).

4.2.12 Talento

Talentos sdo inclinagdes que pessoas possuem para fazerem determinadas atividades,
e também podem ser traduzidos em “dons”. Dons, por sua vez, sdo compreendidos como
aptiddes “naturais” que elas possuem. O sétimo componente do capital humano (VIDOTTO,

2016) ¢ definido por Chiavenato (2010) como a jun¢do das habilidades, dos conhecimentos e
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das experiéncias do colaborador, além de considerar o contexto no qual este se insere, sendo tal

faculdade favorecida pelo desenvolvimento das relagdes e dos trabalhos em equipe.

4.2.13 Lideranca

A lideranga, por fim, € um constructo que nao existe previamente, mas que se constroi
e se estabelece com o passar do tempo e na observancia do desenvolvimento de todos os outros
aspectos até aqui elencados. Liderar ¢ um conceito cada vez mais necessario a nova era da
sociedade do conhecimento e se relaciona com o gerenciamento, podendo ser desenvolvido e
percebido em qualquer nivel de uma organizagdo, sem que necessariamente a pessoa esteja
ocupando um cargo de chefia (CUGNIER, 2016).

O ultimo componente do capital humano (VIDOTTO, 2016) torna-se imprescindivel
para que atinja o grau maximo de sua potencialidade e, além disso, transforme-se uma
ferramenta que auxilia as organizacdes em seu processo de relacdo com todas as pessoas que a
compdem, visto que, ao liderar, os colaboradores maximizam a expressao da cultura, dos
valores e das politicas organizacionais (SALANOVA, 2008; SALANOVA, 2009; ACOSTA;
SALANOVA; LLORENS, 2012; ACOSTA et al., 2013; ACOSTA et al., 2015; CUGNIER,
2016; MARAVELIAS; HOLMQVIST, 2016).

4.2.14 A “esfera” dos capitais

Ao chegar a essa etapa da constru¢do do modelo conceitual, proveniente de todas as
andlises realizadas pelo pesquisador, bem como de seus insights, decidiu-se que o modelo
deveria sofrer uma alteragdo grafica bastante significativa: substituiram-se os trés
antepenultimos blocos que formavam o MoDOS — capital humano, relacionamentos e capital
social — por uma esfera. A decis@o foi uma compreensdo empirica, apos inumeros processos de
reflexdo, e teve um motivador bastante simples: blocos possuem limites, divisdes, enquanto
esferas expressam a infinidade por ndo determinarem comecgo, meio ou fim.

Além disso, o formato esférico possibilita outra reflexdo: pelo fato de ndo possuirem
extremidades bem definidas, esferas apresentam uma zona de contato menor, o que dificulta
qualquer tipo de acdo que exija sua estabilidade. Dessa maneira, fazer com que uma esfera fique
parada em um sé lugar e equilibrar o que quer que seja sobre ela torna-se uma tarefa bastante

complexa. Esse signo tende a demonstrar que tornar organizagdoes, de fato, saudaveis, a partir



121

da percepcdo de seu capital humano e social, ndo ¢ uma tarefa simples e exige vontade,
constancia, sentimento € percepg¢ao.

Outro ponto a ser considerado diz respeito a localizac¢ao dos trés constructos dentro da
esfera. A ideia € que o capital humano esteja localizado em seu centro, o capital social, na parte
mais externa, e os relacionamentos, no meio de ambos, criando entre eles uma relagcdo que nao

possui limites.

4.2.14.1 Capital humano

De maneira sintética, o capital humano pode ser compreendido como o conjunto de
pessoas que formam uma organiza¢do (LIVRAMENTO, 2016; NEVES, 2019). Contudo, ao se
tratar de pessoas, ha de se considerar todos os aspectos e as dimensdes que as constituem.
Assim, de acordo com Vidotto (2016) e Formanski (2018), o capital humano opera constituido
pelos aspectos fisicos, subjetivos, cognitivos e atitudinais das pessoas, sendo expresso por um
conjunto de competéncias — habilidades, conhecimentos, atitudes, experiéncia, escolaridade,
criatividade, talento ¢ lideranga (VIDOTTO, 2016).

O constructo capital aparece ao lado de humano quando todos esses componentes sao
percebidos enquanto valiosos as organizagdes, passiveis de gerenciamento, e, em virtude disso,
aceleram as potencialidades que essas organizacdes possuem em busca de maiores resultados,
sobretudo na era atual (SOUZA, 2014; LYNCH, 2015; VIDOTTO, 2016; HARRIS; WRIGHT;
MCMAHAN, 2018).

Entretanto, 0 MoDOS traz a luz, ao ampliar as estruturas basilares que proporcionam
o bem-estar humano e, por conseguinte, das organizagdes, uma nova leitura acerca desse
importante capital. Utilizar o capital humano como um bem tangivel requer que, muito além de
percebé-lo enquanto um conjunto de componentes, as organizagdes o percebam de maneira
aprofundada, o que fica claro por meio da constru¢io estabelecida, demonstrando tudo o que
ha por detras de tais componentes.

Para tanto, as organizagdes necessitam modificar sua visdo em torno desse capital
reconfigurando sua visdo estratégica para percebé-lo (SALANOVA, 2008; SOUZA, 2014;
MUAFTI et al., 2017, HARRIS; WRIGHT; MCMAHAN, 2018). Apesar de teoricamente
“homogéneo”, o capital humano possui inimeros vieses, chamados aqui de pessoas, que devem

ser consideradas enquanto seres singulares, individuais e inicos.
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4.2.14.2 Relacionamentos

Dando sequéncia ao desenho da esfera dos capitais no MoDOS, posteriormente ao
capital humano e anteriormente ao capital social, percebe-se a necessidade de tornar expresso
e concreto o papel que o constructo de relacionamentos possui em sua estruturagdo. Para Silva
(2015) e Akpey-Mensah (2019), a caracteristica central do capital social ¢ observada dentro do
principal aspecto que potencializa o capital humano: as relagdes.

Na formag¢do dos grupos — por meio dos lacos de afeto e de colaboracdo —, héd o
reordenamento da praxis, seja ela individual, seja grupal. Assim, pessoas e grupos se formam,
se orientam e se reorientam a partir de seus relacionamentos (SALM, 2020) e possibilitam a
criacdo de inimeros recursos inovadores, passiveis de compartilhamento, elevando os niveis de
conhecimento dentro das organizagdes (FORMANSKI, 2018; AKPEY-MENSAH, 2019;
SALM, 2020).

4.2.14.3 Capital social

O capital social, assim como o capital humano, também deve ser percebido enquanto
um bem tangivel e que, por essa razdo, possui valor mensuravel e ¢ passivel de investimentos
(CARACCIO, 2013), contribuindo, sobremaneira, para o crescimento econOmico das
organizagdes (SILVA, 2015; NODARI, 2017). Tal conceito ¢ formado a partir dos
agrupamentos estabelecidos pelo capital humano, contudo compreendendo-se “agrupamento”
ndo s6 enquanto o ajuntamento de pessoas, mas como formagao de pontes e de conexdes entre
elas e seus aspectos constituintes (CISNE, 2015; FONTI; MAORET, 2015; MUAFI et al.,
2017; AKPEY-MENSAH, 2019).

A partir da formagdo do capital social, as organiza¢des podem promover o senso de
coletividade, agindo por meio da cooperacdo e da construgdo coletivas, estas possuidoras,
segundo Salm (2020), de caracteristicas de cunho democratico que alargam o senso de

pertencimento, realimentando as bases de sustentagcdo propostas pelo MoDOS.

4.2.15 Adaptacao do Modelo HERO

Posteriormente ao percurso de construcdo do MoDOS, com base na literatura
encontrada acerca dos principais aspectos relacionados as teorias do capital humano e do capital

social, o modelo prevé sua aproximacao com alguns aspectos do Modelo HERO (SALANOVA,



123

2008; SALANOVA, 2009; ACOSTA; SALANOVA; LLORENS, 2012; SALANOVA et al.,
2012; ACOSTA et al., 2013; SALANOVA et al., 2013; SALANOVA; MARTINEZ;
LLORENS, 2014; SALANOVA; MARTINEZ; LLORENS, 2016) e, por essa razao, o introduz

em sua finalizacao.

4.2.15.1 Colaboradores saudaveis

De acordo com o HERO, na categoria de colaboradores saudaveis, percebem-se os
aspectos que se relacionam com o capital psicoldgico positivo, chamados também de “crencas”
(SALANOVA; LLORENS; MARTINEZ, 2016). Ao final da construgao do MoDOS, verificou-
se que tal categoria deveria ser inserida pelo fato de que, ao serem estruturados todos os blocos
anteriores, com base em uma externalizagdo individual, é que as pessoas podem ser

consideradas de fato saudaveis e plenas no ambiente organizacional.

4.2.15.2 Recursos e praticas organizacionais saudaveis

Recursos e praticas organizacionais sauddveis constituem o segundo grupo do Modelo
HERO, composto por: recursos sociais, recursos de tarefas e praticas organizacionais
(SALANOVA, 2009; ACOSTA; SALANOVA; LLORENS, 2012; ACOSTA et al., 2013;
ACOSTA et al., 2015; SALANOVA; LLORENS; MARTINEZ, 2016). No que se refere aos
recursos sociais, identificam-se alguns dos aspectos levantados no MoDOS — comunicagao e
lideranca, por exemplo —sendo complementados por todos aqueles outros compreendidos como
possibilitadores de um desenvolvimento social pleno e integrado, em sua maioria ligados ao
capital humano.

Recursos de tarefas, por sua vez, englobam as estratégias que possibilitem e/ou
facilitem a execucdo de atividades dentro do escopo organizacional, a exemplo da autonomia.
Por fim, praticas organizacionais sauddveis sdo relacionadas com os elementos de
desenvolvimento organizacional, como canais de comunicac¢do, planejamento estratégico,
praticas de recursos humanos. Todas essas iniciativas devem perceber, de maneira clara, os
aspectos elencados na constru¢do do MoDOS, possibilitando que as agdes de desenvolvimento,
com vistas a saide organizacional, possam ser gerenciadas e reestruturem a cultura e as politicas

organizacionais.
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4.2.15.3 Resultados organizacionais saudaveis

O Modelo HERO se encerra com seu terceiro elemento: resultados organizacionais
saudaveis, inteiramente ligados com os resultados alcancados pela organiza¢ao, bem como com
suas relacdes externas — clientes e vinculo social (SALANOVA, 2009; ACOSTA;
SALANOVA; LLORENS, 2012; ACOSTA et al., 2013; ACOSTA et al., 2015; SALANOVA;
LLORENS; MARTINEZ, 2016).

Adaptar esse ultimo elemento ao MoDOS acaba por fechar um ciclo que podera ser
retroalimentado. No momento em que organizagdes se tornam saudaveis, criam um ambiente
saudavel e relagdoes saudaveis. Estas sdo percebidas pelo mundo externo a organizagao,
reorientando o ambiente social em que estdo inseridas e, por sua vez, sendo notadas por suas
trabalhadoras e por seus trabalhadores, bem como pelas familias e pelos vinculos sociais,

possibilitando uma atmosfera plena e saudavel.

4.2.16 MoDOS - Versao 2

Ao olhar para o modelo, parte-se do principio de um direcionamento para que a leitura
possa ser realizada. Contudo, ndo ha como afirmar que ele se inicie da base para o topo ou no
sentido contrario. Esse principio dependerd da percepgdo que a propria organizagao faz de seus
niveis de saude. Caso a organizagdo perceba que ja ¢ saudavel e queira confirmar tal nivel, a
leitura do modelo pode seguir um percurso fop down (de cima para baixo). J& para aquelas
organizagdes que ndo se entendem enquanto saudaveis e que queiram iniciar um novo processo,
adota-se o modelo bottom up (de baixo para cima).

Por conta dessa percepgdo, e indo além, ¢ que foram colocadas, em volta do modelo,
setas que oferecem a nogdo de que ele € ciclico, indo ao encontro do entendimento das
organizagdes saudaveis como um circuito, em que fragdes organizacionais saudaveis afetam
positivamente outras fragdes, que também afetam e sdo afetadas (FABIO et al., 2016;
SALANOVA; LLORENS; MARTINEZ, 2016; VIDOTTO, 2016). Para efeitos desta pesquisa,
visualizar-se-4 o modelo de baixo para cima.

Ao final desse processo, percebendo as reflexdes realizadas acerca da literatura
académica, bem como aquelas advindas dos encontros virtuais realizados com autoras do
Modelo HERO, foi possivel criar uma versao do modelo, totalmente repaginada e pronta para
ser enviada para a verificagdo e a consolidacdo com especialistas. A Figura 12 apresenta o

MoDOS em sua segunda versao.
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Entre as mudangas, além da inclusdo da “esfera dos capitais™ (item 4.2.14), as setas,
anteriormente lateralizadas ao modelo, uma no sentido de baixo para cima e outra de cima para
baixo, foram substituidas por setas em formato circular, em torno do artefato, oferecendo de
fato a nogao ciclica e de completude, considerando ainda ser essa uma constru¢ao em prol de

um circuito saudéavel para as organizacdes.

4.3 SINTESE DO CAPITULO

O presente capitulo apresentou o processo de constru¢do do Modelo Conceitual para
o Desenvolvimento de Organizagdes Saudaveis, nomeado MoDOS. Na arquitetura de uma
organizac¢do saudavel, percebem-se varios mecanismos, e ela deve ocorrer como via de mao
dupla: do colaborador para a organizacgao e da organizacao para o colaborador, sendo que este
deve ser compreendido ndo como um ser profissional, mas como um ser integral, social e que
desempenha fung¢des profissionais (FREIRE, 2017) junto de determinada organizagao.

Apesar de inovador e ainda pouco divulgado, o conceito de organizacdes saudaveis
tem enorme potencial para o desenvolvimento de um ambiente mais saudavel, com pessoas
prosperas e resilientes, e para a criacdo do senso de bem-estar e de qualidade de vida no trabalho
(FABIO, 2016), promovendo negocios saudaveis e que sejam vantajosos tanto para as
organizagdes quanto para as pessoas (FABIO; PEIRO, 2018). E importante, para finalizar,
destacar o exposto por Bolafio et al. (2019), que organizacdes s6 se tornam efetivamente
saudaveis ao assumirem uma atitude proativa em sua totalidade e, sobretudo, constituindo-se

por meio da sensibilidade e da humanidade.



127

5 VERIFICACAO E CONSOLIDACAO DO MODELO CONCEITUAL PARA O
DESENVOLVIMENTO DE ORGANIZACOES SAUDAVEIS

5.1 CONSIDERACOES INICIAIS

O presente capitulo tem por objetivo apresentar a fase de verificagdo e de consolidagado
do Modelo de Desenvolvimento para Organizagdes Saudaveis — o MoDOS — por meio de
avaliagcOes realizadas com especialistas com notorio saber em tematicas relacionadas ao
artefato.

De acordo com o fluxograma de trabalho definido no capitulo 3 da presente
dissertacdo, a atual fase utilizard como base o método Design Science Research, adaptado de
Hevner et al. (2004) e Dresch, Lacerda e Antunes Junior (2015), no entendimento de que os
autores fornecem, por meio de seu método, subsidios suficientes para a avaliagdo de artefatos
que tenham o foco de usabilidade pratica.

A etapa da validade na construgdo do artefato ¢ determinante, pois, por meio das
indicacdes realizadas e de possiveis aperfeicoamentos, aproximara o modelo conceitual do
campo pratico (CHAKRABARTI, 2010), evidenciando sua efetividade na solu¢do de
problemas reais (TREMBLAY; HEVNER; BERNDT, 2010). Dresch, Lacerda e Antunes Jinior
(2015) consideram a existéncia de cinco formas para que um artefato possa ser avaliado:

observagdo, analise, experimentagdo, teste e descricdo. Tais formas sdo expressas no Quadro

19.

Quadro 19 — Métodos e técnicas para avaliagao dos artefatos.

Forma de avaliacao Métodos e técnicas propostos

Observacional e Elementos do estudo de caso: estudar o artefato existente ou criado,
em profundidade, no ambiente de negocios.
e FEstudo de campo: monitorar o uso do artefato em projetos

multiplos.

Analitica e Analise estatica: examinar a estrutura do artefato para qualidades
estaticas.

e Analise da arquitetura: estudar o encaixe do artefato na arquitetura
técnica do sistema técnico geral.

e Otimizacdo: demonstrar as propriedades oOtimas inerentes ao
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artefato ou demonstrar os limites de otimiza¢do no comportamento
do artefato.
e Analise dinamica: estudar o artefato durante o uso para avaliar suas

qualidades dinamicas (por exemplo, desempenho).

Experimental e Experimento controlado: estudar o artefato em um ambiente
controlado para verificar suas qualidades (por exemplo,
usabilidade).

e Simulacdo: executar o artefato com dados artificiais.

Teste e Teste estrutural (white box): realizar testes de cobertura de algumas
métricas para implementagdo do artefato (por exemplo, caminhos
para a execugao).

e Teste funcional (black box): executar as interfaces do artefato para

descobrir possiveis falhas e identificar defeitos.

Descritiva e Argumento informado: utilizar a informagdo das bases de
conhecimento (por exemplo, das pesquisas relevantes) para
construir um argumento convincente a respeito da utilidade do
artefato.

e Cenarios: construir cenarios detalhados em torno do artefato para

demonstrar sua utilidade.

Fonte: Hevner et al. (2004, p. 86).

A forma de avaliagdo observacional pode se basear em alguns elementos do estudo de
caso, como também do estudo de campo. Em relag@o aos elementos do estudo de caso, que sdo
adequados para essa etapa de avaliagdo, citam-se: o planejamento do caso, as formas de coleta
e de andlise dos dados, além do relato final produzido pelo pesquisador acerca do que foi
observado (HEVNER et al., 2004; DRESCH; LACERDA; ANTUNES JUNIOR, 2015). O
principal objetivo dessa forma de avaliagdo ¢ verificar como o artefato criado se comporta em
um ambiente real.

A segunda forma de avaliacdo apontada por Hevner et al. (2004) ¢ chamada de
analitica e busca avaliar o artefato em sua arquitetura interna, além de também analisar como
ele interage com o ambiente externo. O principal objetivo desse formato de avaliacdo ¢ verificar
o desempenho do artefato, quais melhorias ele agrega ao sistema em que ¢ inserido (HEVNER
et al., 2004; DRESCH; LACERDA; ANTUNES JUNIOR, 2015).

A avaliacdo experimental ¢ a terceira forma proposta. Ela pode ser realizada por meio

de experimentos controlados, ou ainda por meio da simulacdo. A simulagdo, por sua vez, pode
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ser feita tanto virtual quanto fisicamente, por meio de Mock-ups. Os “Mock-ups sao modelos
construidos em tamanho real” (GERSZEWSKI et al., 2009, p. 4), possibilitando a representacao
de um ambiente real e tornando possivel a verificagdo do comportamento do artefato a ser
avaliado (HEVNER et al., 2004; DRESCH; LACERDA; ANTUNES JUNIOR, 2015).

A quarta forma proposta por Hevner et al. (2004) ¢ a de teste, que pode ser funcional
(black box) ou estrutural (white box), ou ainda ambos, comumente utilizados quando do
desenvolvimento de artefatos na area de sistemas da informagao. O teste funcional ocupa-se da
verificacao do sistema do ponto de vista do usuario. Ja o teste estrutural se relaciona com a
analise interna do software (HEVNER et al, 2004; DRESCH; LACERDA; ANTUNES
JUNIOR, 2015).

Por ultimo, a quinta forma de avaliacao proposta ¢ denominada descritiva e busca,
essencialmente, demonstrar a utilidade do artefato desenvolvido. Nesse formato, o pesquisador
podera utilizar-se de subsidios existentes na literatura, ou ainda construir cenarios, para procurar
demonstrar a utilidade do artefato em diferentes contextos (HEVNER et al., 2004; DRESCH;
LACERDA; ANTUNES JUNIOR, 2015).

A forma de avaliagdo escolhida para a etapa de verificacao e de consolidacao desta
dissertacdo foi a descritiva, que tem por objetivo principal demonstrar a utilidade do artefato
desenvolvido partindo de argumentos e de teses existentes na literatura, como ja expresso no
capitulo 4, passiveis de figurarem como base da arquitetura de artefatos, como ja destacado por
Dresch, Lacerda e Antunes Junior (2015).

Assim, a avaliacdo descritiva utilizara a taxonomia das métricas de avaliacdo de
Design Science Research, utilizadas por Abdala (2017) na idealizacdo de um modelo teorico
conceitual de sua tese de doutorado, agregando, na constru¢gdo de um questionario, cinco
dimensdes de avalia¢do: objetivo, ambiente, estrutura, atividade e evolugao.

As cinco dimensdes, assim como proposto por Nascimento (2020), foi agregada uma
sexta, que aborda aspectos relacionados a visdo sistémica. Da mesma maneira que o autor, que
desenvolveu seu modelo alinhado ao contexto dos empreendedores e percebeu a necessidade
de abordar os aspectos sistémicos, ndo houve outra maneira de fazé-lo nesta pesquisa, haja vista
todo o carater sistémico que permeou a constru¢ao do modelo desde sua génese. A taxonomia,
dividida em hierarquia das métricas, foi adaptada, conforme Abdala (2017), em dimensao,

subdimensao e itens, conforme exposto no Quadro 20.
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Quadro 20 — Hierarquia da taxonomia de métricas conforme o método DSR.

Dimensio Subdimensao Itens
1. Eficécia
Alcance de objetivo 2. Efetividade
3. Validade
4. Utilidade
L. OBJETIVO 5. Viabilidade técnica e
Viabilidade gerencial
6. Viabilidade
operacional
7. Generalidade
8. Utilidade
9. Facilidade de uso
Pessoas 10. Etica
11. Auséncia de efeitos
indesejaveis
IL AMBIENTE 12. Alinhamento
estratégico
Organizagao 13. Auséncia de efeitos
secundarios
14. Simplicidade
15. Integridade
1. ESTRUTURA 16. Estilo
17. Consisténcia
18. Confiabilidade de funcgoes
19. Precisdo
Iv. ATIVIDADE 20. Coeréncia
21. Funcionalidade
22. Integridade
23. Capacidade de aprendizagem
24. Capacidade de modificagao
V. EVOLUCAO 25. Adaptabilidade/flexibilidade
26. Escalabilidade
27. Robustez
28. Visao sistémica (pessoas)
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VL VISAO 29. Visao sistémica (componentes)
SISTEMICA 30. Visao sistémica (interrelagao)
Fonte: Adaptado de Abdala (2017) e Nascimento (2020).

A partir dessa taxonomia, foi desenvolvido um questiondrio — Apéndice B — com seis
perguntas abertas, cada uma relacionada a um grupo/subgrupo especifico, solicitando que os
especialistas pudessem comentar suas percepcdes acerca de cada um dos itens na composi¢ao
do modelo. Além disso, o questionario foi encerrado com mais dois espacos de contribui¢do
livre, sendo o primeiro relacionado com contribui¢des pertinentes ao objetivo principal do
modelo, e o segundo, com relagdo a possiveis melhorias do modelo, a fim de que este fosse
aperfeicoado.

Para que o questionario pudesse ser respondido, foram ofertadas duas maneiras de
apresentacao do modelo proposto, de forma a de nortear o processo. A primeira consistiu no
envio, via correio eletronico, de uma apresentagao sintética do modelo — Anexo C —, a qual trata
dos principais aspectos da construgdo, além de relacionar todo o referencial teérico utilizado.
A segunda opg¢do consistia em uma apresentacdo remota, que possibilitava a interacdo entre

pesquisador e especialistas, a fim de que diividas pudessem ser sanadas durante ela.

5.2 VERIFICACAO E CONSOLIDACAO POR ESPECIALISTAS

5.2.1 Apresentacio dos especialistas participantes

Por tratar-se de uma etapa de suma importancia no desenvolvimento de um modelo
conceitual, a fim de que este possa ser utilizado pela academia, contribuindo no
desenvolvimento da préxis organizacional, entende-se que a escolha dos especialistas
participantes deve ser realizada de maneira minuciosa, garantindo que pesquisadores com
notorio saber em dareas afins a tematica realizem verificacdes consistentes e tragam
contribuicdes consideraveis. A seguir, os Quadros 21, 22, 23 e 24 apresentardo os curriculos

dos especialistas participantes nessa etapa.
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Quadro 21 — Prof.2 Valeria Cruz-Ortiz.

Valeria Cruz-Ortiz

Biografia: Resumo da biografia no Anexo D.

Total de citacoes:
e Scopus: 20
® Web of Science: 31
o APA PsycNet: 17
® Google Académico: 289

Professora associada do
Departamento de Psicologia Social
da Universidade Jaume I — Espanha.
Membro do Grupo de Pesquisa e
Investigagdo WANT — Prevencao
Psicossocial e Organizagdes
Saudaveis.

E-mail: valeria.cruz@uji.es
Telefone: (+34) 964729580

Linhas de pesquisa: lideranca
positiva, organizagdes saudaveis e
resilientes, saude ocupacional, bem-
estar psicossocial individual e
grupal, prevencdo e interven¢do em
fatores psicossociais e técnicas de

gestao de recursos humanos.

Fonte: WANT (VALERIA CRUZ ORTIZ, [2021], s. p.).



Biografia: Resumo da biografia no Anexo E.
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Quadro 22 — Prof.? Hedy Acosta Antognoni.

Total de citacoes:

Scopus: 58
Web of Science: 47
APA PsycNet: 155

Google Académico: 413

Hedy Acosta Antognoni

Professora assistente da Faculdade de
Psicologia da Universidade de Talca —
Chile.

E-mail: hacosta@utalca.cl

Linhas de pesquisa: psicologia do
trabalho e das organizacdes, saude
ocupacional, riscos e fatores
psicossociais no trabalho, psicologia
organizacional positiva, organizagoes

saudaveis.

Fonte: Universidade de Talca (ACADEMICOS, [2021], s. p.).
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Biografia: Resumo da biografia no Anexo F.

Quadro 23 — Prof. Francisco Antonio Pereira Fialho.

Total de citacoes:

Scopus: 48
Web of Science: 6
APA PsycNet: 19

Google Académico: 3.168

Francisco Antonio Pereira Fialho

e Professor titular da Universidade

Federal de Santa Catarina (UFSC) —
Brasil.

Professor do Programa de Pds-
Graduacdo em Engenharia e Gestao do
Conhecimento (PPGEGC/UFSC).
E-mail: fapfialho@gmail.com
Telefone: +55 (48) 3331-7117

Linhas de pesquisa: complexidade,
cognicdo e consciéncia, engenharia
do conhecimento, midias do
conhecimento, ecoergonomia, gestao
do conhecimento, ergonomia
cognitiva, inteligéncia artificial
construtivista, programacao

evolucionaria.

Fonte: BRASIL (2021).

Quadro 24 — Prof. Ari Gémez-Borges.
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Ari Gomez-Borges
e Membro do Grupo de Pesquisa e
Investigagdo WANT — Prevencao
Psicossocial e Organizagdes
Saudaveis.

® [E-mail: ari.gomez@uji.es
o Telefone: (+34) 964729571

e Linhas de pesquisa: psicologia
positiva, psicologia comunitaria,

psicologia social, psicologia

—3 ; organizacional, ONGs (organizagdes

- ndo governamentais).

Biografia: Resumo da biografia no Anexo G.
Fonte: WANT (ARI..., [2021], s. p.).
5.2.2 Resultados da verificaciao

A presente etapa consiste em apresentar os resultados colhidos apos a verificagdo por
parte de especialistas, que possibilitou a reestruturacdo, a readequacdo e a consolidacdo do
modelo conceitual proposto. Dessa forma, serdo relacionados os apontamentos realizados e,
posteriormente, a aceitacdo, ou ndo, das indicagdes, com suas respectivas justificativas.

Os resultados da etapa de verificacdo e de consolidagao do MoDOS foram gerados por
meio do questionario — Apéndice B — adaptado de Abdala (2017) e Nascimento (2020), o qual
considera os seguintes aspectos agrupados: objetivo — alcance do objetivo e viabilidade —,
ambiente — pessoas e organizagdo —, estrutura, atividade, evolugdo e visdo sistémica. O
questionario apresentou seus objetivos de avaliagdo, a fim de nortear a verificagdo dos
participantes. Tais objetivos foram:

e Objetivo geral: modelo conceitual para o desenvolvimento e a conservacdo de

organizagdes saudaveis com base no capital humano e no capital social.
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e Objetivos secundarios:

o Ferramenta de facil utilizacdo e assimilagao;

o Que contemple a integralidade e a singularidade de pessoas e de organizagdes;

o E que proporcione uma visao sistémica as pessoas € as organizacoes.

A fim de que sejam mantidos os aspectos éticos da pesquisa, os especialistas, nesta

etapa de apresentacdo da verificacdo, terdo suas identidades preservadas. Assim, o0s

comentarios, as analises e as contribui¢cdes serdo explicitados no texto trocando-se os nomes

dos especialistas por: Especialista 1, Especialista 2, Especialista 3 e Especialista 4.

5.2.2.1 Objetivo

Um dos objetivos do questiondrio foi verificar a eficécia, a efetividade, a validade e a

utilidade do modelo. Em relacdo a viabilidade, foram considerados os aspectos de viabilidade

técnica e gerencial, de viabilidade operacional e de generalidade. O Quadro 25 apresenta as

legendas relacionadas aos aspectos abordados nesse conceito.

Quadro 25 — Legendas relacionadas ao objetivo.

Conceito Legendas
Eficacia Refere-se ao grau em que o artefato atinge seu objetivo geral, considerando-o
de forma restrita.
Efetividade Refere-se ao grau em que o modelo atinge seu objetivo em uma situacao real.
Validade Refere-se ao fato de que o artefato funciona corretamente, atingindo sua meta.
Utilidade Refere-se ao valor de atingir o objetivo do modelo, isto ¢, a diferenga entre os

beneficios de alcangar esse objetivo e os custos, ou reflexos contrarios, de sua

realizagdo.

Viabilidade técnica

e gerencial

Refere-se ao ponto de vista técnico, mensurando a facilidade com que o

artefato proposto podera ser construido e operado.

Viabilidade Refere-se ao grau em que o facilitador ¢ o usuario poderdo opera-lo em sua
operacional pratica.
Generalidade Refere-se ao escopo da meta do artefato. Quanto maior o escopo do objetivo,

mais geral o artefato.

Fonte: Adaptado de Abdala (2017) e Nascimento (2020).
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Em relagdo ao alcance do objetivo, os especialistas 1, 2 e 3 afirmaram que o objetivo
geral proposto em relagdo ao modelo foi cumprido. Eles destacaram a exaustiva revisdo da
literatura realizada, o que culminou na construcao de um artefato bastante complexo e robusto,
que contempla inimeras variaveis que, por vezes, passam desapercebidas pelas organizagoes e
pelas pessoas que as compdem.

Foi questionada, pelo Especialista 3, a atualidade das referéncias utilizadas, que,
segundo ele, antecedem o ano de 2018. Contudo, ao consultar a lista de referéncias apresentada
ao final do trabalho, bem como todo o referencial utilizado na constru¢cdo do capitulo 4,
inimeras autoras e autores, que publicaram suas pesquisas durante e apds o ano de 2018, foram
utilizados na construgdo do MoDOS (DAMASIO, 2018; FORMANSKI, 2018; HARRIS;
WRIGHT; MCMAHAN, 2018; MATTEI, 2018; RANGEL, 2018; SEGURA-CAMACHO;
GARCIA-OROZCO, TOPA, 2018; AKPEY-MENSAH, 2019; BOLANO et al., 2019; NEVES,
2019; VAZQUEZ; SANCHEZ-ORDONEZ, 2019; SALM, 2020; SAMAD, 2020; TARRIDE;
VILLENA; GONZALEZ, 2020).

O Especialista 4 apontou a necessidade de serem modificadas algumas variaveis.
Segundo ele, existe uma duplicidade do constructo “emogdes positivas”, sendo uma localizada
dentro do bloco “Bem-estar” e outra logo acima dos quatro pilares, compondo o bloco chamado
“Emocdes/Afetos Positivos”. Além disso, segundo suas contribui¢des, emogdes e crengas sao
aspectos distintos, ao passo que, no que concerne ao desenvolvimento do modelo, o conceito
de crencas seria melhor aplicado.

O conceito de emocao, segundo Barreto e Silva (2010), ¢ derivado do latim movere
que significa “por em movimento”. Dessa maneira, ainda de acordo com os autores, a
compreensdo acerca das emogdes gira em torno de tudo aquilo que vem de dentro para fora, a
fim de que sejam comunicados os estados e as necessidades internas percebidos pelas pessoas,
0 que emerge como uma questdo prevalentemente filosofica. Além disso, sabe-se que as
emocdes sao ocasionadas por uma série de atividades fisiologicas e cognitivas.

As crengas, por sua vez, estdo relacionadas com o “ato ou efeito de crer; [...]
pensamento que se acredita ser verdadeiro ou seguro; certeza, confianca, seguranca”
(CRENCAS, 2021, s. p.), representadas de maneira individual, grupal ou social (SALANOVA;
LLORENS; MARTINEZ, 2016). Compreendidas também enquanto construgdo social, as

crengas seriam, para Barcelos (2013), uma forma de pensamento e maneiras de ver e perceber
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o mundo baseadas em experiéncias, fendmenos, caracterizadas pelo dinamismo e pelo aspecto
contextual.

Assim, dadas as diferenciagdes entre os conceitos e analisando novamente todos os
conceitos relacionados que constituem o artefato apresentado, optou-se por seguir as indicagoes
do Especialista 4 e substituir o termo “emog¢des” pelo termo “crengas”, sendo este ainda
acompanhado pelo termo “afetos”, no sentido daquilo que afeta. O conceito de “emocgdes
positivas”, por sua vez, segue sendo parte integrante do pilar “Bem-estar”.

No tocante a viabilidade, esta foi questionada pelos Especialistas 3 e 4, ao indagarem
quais seriam as métricas e as escalas utilizadas na aplicacdo do modelo. Contudo, conforme
expresso no objetivo geral da presente pesquisa, bem como no decorrer dos capitulos 4 € 5, a
construcdo do artefato parte de uma perspectiva conceitual, ou seja, elenca aspectos apontados
pela literatura, por meio do processo de revisdo, como concernentes as organizagoes saudaveis
e que devem ser observados pelas organizagdes, bem como pela academia, em um possivel

processo de aplicagdo.

5.2.2.2 Ambiente

O ambiente se relaciona com o espago onde o modelo poderd ser aplicado,
considerando dois aspectos principais: as pessoas € a organizacdo. Em relagdo as pessoas,
verificou-se a utilidade, a facilidade de uso, os aspectos éticos e a auséncia de efeitos
indesejaveis. Ja referentemente a organizacdo, foram destacados os aspectos de alinhamento
estratégico e de auséncia de efeitos secunddrios (indesejaveis). As legendas relativas ao

conceito de ambiente estdo especificadas no Quadro 26.

Quadro 26 — Legendas relacionadas ao ambiente.

Conceito Legendas

Utilidade Refere-se ao grau em que o artefato afeta positivamente o

desempenho das pessoas.

Facilidade de uso Refere-se ao grau em que o artefato pode ser utilizado pelas pessoas.
Aspectos éticos Referem-se aos principios €ticos.

Auséncia de efeitos Refere-se ao grau em que o modelo esta livre de impactos negativos
indesejaveis sobre os individuos no longo prazo.

Alinhamento estratégico Refere-se a congruéncia do artefato com a organizagdo e sua
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estratégia.
Auséncia de efeitos Refere-se ao grau em que o modelo esta livre de impactos negativos
secundarios (indesejaveis) sobre os individuos no longo prazo.

Fonte: Adaptado de Abdala (2017) e Nascimento (2020).

Com relagdo as pessoas, todos os especialistas consideraram que o0 MoDOS ¢ coerente
com a ideia de que as organizagdes saudaveis possuem relacao direta com a teoria do capital
humano. De acordo com o Especialista 2, fica evidente que, dada a extensa revisdo realizada,
muitas pesquisas comprovaram a relagao de varios dos aspectos elencados no artefato com as
pessoas que compoem as organizagdes, colocando-as na base de todo o processo. Integrar tantas
variaveis, segundo o Especialista 4, ¢ um aspecto que aproxima o artefato das pessoas e
humaniza o modelo.

No entanto, o Especialista 2 destaca suas duvidas em relagdo a aplicagdo pratica do
modelo, pois, conforme ele afirma, ndo ¢ esclarecido na construgdo do trabalho se serdo
utilizados, por exemplo, questionarios que possam ser respondidos pelas pessoas e que
verifiquem a validade do modelo em relagao a elas. Dessa maneira, repete-se aqui a afirmativa
jé feita no topico anterior, de que a proposta da presente dissertacdo ¢ a estruturagdo de um
modelo conceitual, do qual ndo faz parte a apresentacdo de quaisquer tipos de escalas ou
métricas para mensuragao nas etapas de avaliagdo pratica.

Quanto ao ambiente organizacional em si, todos os especialistas consideram que o
MoDOS integra variaveis e diferentes modelos tedricos que permitem evidenciar um modelo
de organizacao saudavel, afetando os niveis operacional e estratégico de forma positiva, a fim

de que sejam alcancados resultados positivos e saudaveis.

5.2.2.3 Estrutura

A estrutura englobou os conceitos de simplicidade, integridade, estilo e consisténcia,

referentes ao modelo, sendo que suas legendas sdo apresentadas no Quadro 27.

Quadro 27 — Legendas relacionadas a estrutura.

Conceito Legendas

Simplicidade Refere-se ao grau em que a estrutura do artefato contém o nimero minimo,

porém necessario, de elementos e de suas relagdes.
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Integridade Refere-se ao grau em que a estrutura do artefato contém todos os elementos e
as relagOes necessarias entre os elementos.

Estilo Refere-se ao estilo utilizado na construgdo do artefato.

Consisténcia Refere-se ao grau de uniformidade, padronizagdo e liberdade de contradi¢do
entre os elementos da estrutura do artefato.

Fonte: Adaptado de Abdala (2017) e Nascimento (2020).

Referentemente aos aspectos estruturais do modelo, todos os especialistas verificaram

sua completude e sua complexidade, com a interagdo de inimeras variaveis, fruto de um

processo de pesquisa extenso, o qual torna o modelo bastante completo.

5.2.2.4 Atividade

O modelo, para que seja valido, deve perceber aspectos inerentes a sua atividade, ou

seja, seu uso. Nesse sentido, foram verificados os aspectos relacionados a confiabilidade de

suas fungdes, a precisdo, a coeréncia, a funcionalidade e a integridade, os quais tém suas

legendas relacionadas no Quadro 28.

Quadro 28 — Legendas relacionadas a atividade.

Conceito Legendas

Confiabilidade de Refere-se a capacidade do modelo para funcionar de modo adequado em um

fungdes determinado ambiente durante um periodo especificado.

Precisdo Refere-se ao grau de concordancia entre as saidas do artefato e os resultados
esperados.

Coeréncia Refere-se ao grau de uniformidade, padronizagdo e liberdade de contradigdo
entre os elementos da atividade do artefato.

Funcionalidade Refere-se a capacidade do artefato para fornecer fungdes que atendam as
necessidades declaradas e implicitas.

Integridade Refere-se ao grau em que a atividade do artefato contém todos os elementos e
as relagdes necessarias entre os elementos.

Fonte: Adaptado de Abdala (2017) e Nascimento (2020).

No que tange ao aspecto de verificagdo voltado a atividade, todos os especialistas

apresentaram indicacgdes bastante proximas referentes a sua viabilidade. Os Especialistas 1 e 3
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atentaram para o monitoramento, quando da sua aplicacdo pratica, de cada indicador que
compde o modelo. O Especialista 2 destaca o formato integrador que o artefato possui,
principalmente em torno do conceito de bem-estar, seguindo o direcionamento da OMS e da
OIT. Esse mesmo especialista, porém, indagou sobre a relagdo existente entre os elementos,
argumentando que, com tantas subdivisdes, podem ocorrer confusdes.

A etapa de verificacdo foi realizada por meio do documento que se encontra no Anexo
C, o qual traz uma leitura bastante sintética em torno do MoDOS. De fato, sdo inimeras as
variaveis que convergem para que o modelo se torne concreto, ¢ essas ndo foram todas
abordadas na etapa de verificagdo por entender-se que se tornaria exaustivo e complexo, além
de ndo ser, de acordo com Dresch, Lacerda e Antunes Junior (2015), uma metodologia
necessaria. Ademais, foi disponibilizado no documento supracitado todo o referencial tedrico
utilizado na composicao do artefato. Por tais razdes, apesar do questionamento do Especialista
2, os elementos contidos no capitulo serdo mantidos, haja vista a vasta abordagem realizada em

torno de cada um deles.

5.2.2.5 Evolucdo

A evolu¢do do modelo consiste em sua capacidade de desenvolver-se e de ser
melhorado, de acordo com os contextos em que seja aplicado. Esse aspecto é constituido por:
capacidade de aprendizagem, capacidade de modificacdo, adaptabilidade/flexibilidade,
escalabilidade e robustez. O Quadro 29 apresenta as legendas referentes aos aspectos

verificados no conceito de evolugao.

Quadro 29 — Legendas relacionadas a evolugao.

Conceito Legendas

Capacidade de Refere-se a capacidade do artefato para aprender com a experiéncia.

aprendizagem

Capacidade de Refere-se a facilidade com que o artefato pode ser alterado sem serem

modificagdo introduzidos defeitos.

Adaptabilidade/ Refere-se a facilidade com que o artefato pode trabalhar em contextos

flexibilidade diferentes daqueles para os quais foi especificamente projetado.

Escalabilidade Refere-se a capacidade do artefato para lidar com quantidades crescentes de
trabalho de uma forma graciosa, ou para ser facilmente ampliado.
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N .

Robustez Refere-se a capacidade do artefato em lidar com insumos invalidos ou
condi¢es ambientais estressantes.

Fonte: Adaptado de Abdala (2017) e Nascimento (2020).

A capacidade do modelo proposto de desenvolver-se, adaptar-se e evoluir, de acordo
com todos os especialistas participantes da etapa de verificagdo, ¢ completamente possivel, haja
vista ele estar diretamente ligado ao capital humano e ao capital social e, por essa razdo, ser
constituido de elementos dinamicos, os quais devem ser observados, acompanhados e, sempre
que necessario, reestruturados, com vistas a alcangar resultados positivos.

Para que algo possa se desenvolver e evoluir, € necessario que sejam expressos, de
forma clara, os niveis que tal processo vai atravessar. Essa foi uma observacao feita pelo
Especialista 4, verificando que deveria ser considerada uma maior clareza na distingdo dos
niveis, da pessoa para a organizagdo, pois, segundo ele, esse entendimento s6 consegue ser
alcancado ao ler as instrugdes teoricas que acompanham o modelo, o que ndo ocorre ao
visualizar somente a imagem. Por essa razdo, optou-se pela adicdo de mais um bloco, na base

do MoDOS, nomeado de “Pessoas”.

5.2.2.6 Visdo sistémica

Considerando organizagdes como um conjunto de varias partes que as formam, ¢
indispensavel que haja uma verificacdo com a lente da visdo sistémica, sendo esta, em relagdo
ao modelo, dividida em visdo sistémica relacionada as pessoas, visdo sistémica relacionada aos
componentes e visdo sistémica enquanto inter-rela¢ao das partes. Essas trés categorias possuem

suas legendas relacionadas no Quadro 30.

Quadro 30 — Legendas relacionadas a visao sistémica.

Conceito Legendas
Visdo sistémica — | Refere-se ao grau de capacidade do artefato de proporcionar uma visdo global
pessoas aos usuarios.

Visdo sistémica Refere-se a relagdo entre os componentes do artefato.

componentes
Visdo sistémica — | Refere-se a capacidade de proporcionar um processo de divergir e convergir
inter-relagdo conhecimento nos usuarios.

Fonte: Adaptado de Abdala (2017) e Nascimento (2020).
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O retorno dos especialistas quanto a visdo sist€émica foi unissono, sendo que todos
compreenderam que, ao abarcar um amplo conjunto de conceitos e teorias, 0 modelo torna-se

sist€émico nos niveis das pessoas, dos componentes e na sua inter-relagao.

5.2.2.7 Outras contribuicoes

Por fim, solicitou-se, de forma livre, que os especialistas realizassem contribui¢des
adicionais em relagdo ao atingimento do objetivo principal e de melhorias ou de novos
desenvolvimentos do MoDOS.

Com relagdo ao objetivo geral proposto pelo artefato, os especialistas trouxeram
algumas consideragdes, como a necessidade de métricas para andlise, a utilizacao de literatura
mais recente, a alteragdo de alguns conceitos e a exclusdo de conceitos duplicados, todas elas
j& argumentadas, quanto a aceitagdo ou ndo, ao longo deste capitulo. Quanto as outras
contribuigdes, além de novamente destacar a importancia, a complexidade e a completude do
modelo, alguns apontamentos foram realizados.

O Especialista 2 fez dois questionamentos dentro desse quesito. O primeiro, também
trazido pelo Especialista 4, se refere ao fato de que ndo sdo estabelecidos os critérios que possam
vir a definir o que ¢, ou ndo, uma organizacao saudavel. Como ja mencionado, o objetivo geral
desta pesquisa ¢ propor um modelo conceitual para o desenvolvimento de organizagdes
saudaveis com vista no capital humano e no capital social, na observancia de que, conforme
constatado pela revisdo da literatura, existem inimeras varidveis e definigdes distintas do que
pode vir a ser, ou nao, uma organizagao saudavel. Dessa maneira, o estabelecimento de critérios
foge do escopo da pesquisa e, por esse motivo, ndo sera considerado.

Outro questionamento também realizado por esse especialista menciona o fato de que
o modelo, a partir de sua percep¢ao pessoal, apresenta variaveis voltadas ao nivel individual,
porém deixa de lado o aspecto da coletividade. Sem embargo, retornando ao capitulo 2, que
trata da revisdo da literatura, encontram-se iniimeras referéncias que debatem a teoria do capital
social. Esse capital ¢, em suma, referido nos processos de relagdes estabelecidos entre as
pessoas — coletivo — e as organizagoes, constituindo, por meio dessas organizagdes e para elas,

um recurso de extrema valia (CISNE, 2015; FONTI; MAORET, 2015; NODARI, 2017).
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Além disso, a constru¢ao do modelo, expressa no capitulo 4, entre outros conceitos,
aborda especificamente os relacionamentos, que estdo localizados, na chamada “Esfera dos
Capitais” — item 4.2.14 —, entre o capital humano e o capital social, sendo as relagdes o
catalisador do capital humano (SILVA, 2015; AKPEY-MENSAH, 2019). Por meio da
identidade grupal, em que s3o criados lacos de afeto e de colaboragdo, tornam-se possiveis
inimeros processos de criagdo e de inovagdo, além do compartilhamento de conhecimento
(FORMANSKI, 2018; SALM, 2020), agregando valor organizacional e resultados saudaveis.

Conforme destaca Fabio (2016), relacionamentos saudaveis s6 podem ocorrer entre
individuos que se encontram saudaveis, e por tal razdo ¢ que a génese do MoDOS foca,
especificamente, a pessoa enquanto ser individual, potencializando as variaveis em busca da
concretizacdo do bem-estar para que, posteriormente, os grupos sejam formados. Considera-se,
entdo, que a coletividade foi considerada na constru¢ao do modelo.

Nao como uma contribui¢do, mas como questionamento, o Especialista 4 apontou a
necessidade de serem expressas as fontes de informacdo na constru¢do do modelo — “Sao
percepcoes dos trabalhadores? Foram também utilizadas as percepgdes dos supervisores, CEOs,
clientes e usudrios?”. Tais informacdes ndo sdo condizentes com o modelo metodologico
escolhido (DRESCH; LACERDA; ANTUNES JUNIOR, 2015) para a construgdo e a

verificagdo de artefatos.

5.2.2.8 Indicacoes

Conforme explicitado acima, foram ofertados dois modelos de apresentacdo do
MoDOS aos especialistas, sendo que estes poderiam optar pelo que entendessem ser o melhor.
Dos quatro especialistas, somente um solicitou a apresentagdo em formato remoto,
possibilitando uma maior interagdo entre o pesquisador e o especialista. Além desse momento
especifico, o contato entre as partes por meio de correio eletronico sempre trouxe algum tipo
de indicagdo ou de contribuicdo que nao foi abordado nos questionarios respondidos. Por esse
motivo, € acrescido o presente item, possibilitando que tais indicativos sejam considerados.

Os Especialistas 2 e 4 — um por e-mail e o outro durante a apresentagdo remota —
realizaram a mesma indicagao em relagao a disposi¢ao do Modelo HERO (SALANOVA, 2008;
SALANOVA, 2009; ACOSTA; SALANOVA; LLORENS, 2012; SALANOVA et al., 2012;
ACOSTA et al., 2013; SALANOVA et al., 2013; SALANOVA; MARTINEZ; LLORENS,
2014; SALANOVA; MARTINEZ; LLORENS, 2016), que compreende os trés tltimos blocos
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do MoDOS, antecedendo a concretizagdo da organizacdo enquanto saudavel, para que esse
modelo fosse estruturado no artefato conforme o ¢ em seu modelo original.

Em sua primeira versdo, o Modelo HERO, apresentado por Salanova (2008), ¢
composto por trés itens: organizacao saudavel, praticas saudaveis para a gestdo do trabalho e
funcionarios saudaveis. Contudo, apds varias etapas de verificagdo e de reformulagdo
(ACOSTA; SALANOVA; LLORENS, 2012; SALANOVA et al.,2012; ACOSTA et al., 2013;
SALANOVA et al., 2013; SALANOVA; MARTINEZ; LLORENS, 2014; SALANOVA;
MARTINEZ; LLORENS, 2016), o modelo apresenta outros trés constructos: recursos e praticas
organizacionais saudaveis, resultados organizacionais saudéaveis e funcionarios saudaveis. Este
ultimo item, funcionarios saudaveis, fica sobre os outros dois, a fim de localizar a centralidade
dos colaboradores em todo o processo organizacional (GIL-BELTRAN; LLORENS;
SALANOVA, 2020). Por essa razao, a indicagdo para modificagao também ¢ aceita, passando
os trés ultimos blocos do MoDOS — pessoas saudaveis, resultados organizacionais saudaveis e
recursos € praticas organizacionais saudaveis — a estarem dispostos em conformidade com o

Modelo HERO.

5.3 APERFEICOAMENTO DO MODELO

Apds serem analisadas as verificagdes apontadas pelos especialistas, o Modelo
Conceitual para o Desenvolvimento de Organizagdes Saudaveis (MoDOS) com base no capital
humano e no capital social pode ser reconfigurado. Sendo consideradas ou ndo, as verificagdes
permitiram que o pesquisador, mais uma vez, refletisse a respeito da construcao do artefato
proposto, a fim de lapidar o processo, possibilitando um resultado cada vez mais proximo ao
ideal.

De modo a facilitar e sintetizar o processo de aperfeicoamento do modelo, o Quadro
31 apresenta todas as modificagdes realizadas sobre a segunda versao do MoDOS, apresentada

no item 4.2.16, culminando na sua versao final.

Quadro 31 — Modificacdes consideradas no aperfeicoamento do MoDOS.

Especialista Dimensao Indicacao considerada

Especialista 4 Objetivo (viabilidade) e Substitui¢do do termo “emogdes” pelo

termo ‘“‘crencas”. Além de estar em
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duplicidade, segundo o especialista e a
pesquisa bibliografica (BARRETO;
SILVA, 2010; BARCELOS, 2013)
acerca desse escopo, 0 termo “‘emogao”

ndo condiz com a proposta do modelo.

Especialista 4 Evolugao e Inclusdo do bloco “Pessoas”, a fim de
facilitar a compreensao visual de que o
modelo ¢ direcionado das pessoas para

as organizacdes.

Especialista 2 e Outras e Alteragdo da disposi¢ao dos blocos que
Especialista 4 contribui¢des/indicagdes compreendem o Modelo HERO, a fim
de que esteja em consondncia com o

original.

Fonte: Elaborado pelo autor (2021).

Ha de se destacar a importancia da contribuicdo dos especialistas participantes no
aperfeigoamento do modelo e, além disso, na valida¢ao de inumeras variaveis que o compdem,
oriundas do processo de revisao de literatura que possibilitou a arquitetura do artefato, o qual
foi estruturalmente mantido, como ja havia sido apresentado na versdo anterior. Por tal razao,
nao foi exigida uma nova rodada de verificagdo por especialistas.

A seguir, a Figura 13 apresenta a versao final do MoDOS, ou Modelo Conceitual para
o Desenvolvimento de Organizagdes Saudaveis com base no capital humano e no capital social,
que se encontra também disponivel pelo link de acesso

https://drive.google.com/drive/u/0/folders/1pfBd2u3KCQ9cxWifbotJndZiUikbgR5g contendo

o documento em alta resolucao, no formato PDF.


https://drive.google.com/drive/u/0/folders/1pfBd2u3KCQ9cxWjfbotJndZiUikbqR5g
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Figura 13 — MoDOS — Versao final.

MoDOS - Modelo conceitual para o Desenvolvimento de Organizagdes
Saudaveis com base no Capital Humano e Capital Social

Organizagdes Sauddveis

Pessoas

/ saudaveis \

Recursos
e praticas
organizacionais

sauddaveis

I Autoeficacia l
tiviives [ ‘
\ Bem-estar ualidade de

a no Trabalho Alto rendimento

7
s
Envolvimento

\-.6,-—'/

MoDOS - Modelo Conceitual para o Desenvolvimento de Organizacdes Saudaveis com base no Capital Humano
e Capital Social estd licenciado sob CC BY-SA 4.00 2 por William Roslindo Paranhos

Fonte: Elaborado pelo autor (2021).
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O artefato foi registrado e disponibilizado sob uma licenca da Creative Commons,

organiza¢do nao governamental, sem fins lucrativos, com sede em Sao Francisco (EUA), que

defende o compartilhamento de conhecimento, contribuindo para a colaboracao e a evolugdo

da humanidade.

De tal maneira, o uso do MoDOS foi autorizado, a quem possa interessar, por meio da

licenca CC BY-SA 4.0, nomeada pela organizagdo como ‘““Atribuicdo-Compartilhalgual”,

possibilitando sua adaptacao, contanto que sejam mantidas as informagdes acerca do autor. A

licenca de uso do MoDOS esta representada no Quadro 32.

Quadro 32 — Licenga de uso do MoDOS.

Simbolos

Descricao

Simbolo que identifica a assinatura das licengas vinculadas

a Creative Commons.

Esta licenga permite que outros remixem, adaptem e criem a
partir do seu trabalho, mesmo para fins comerciais, desde
que lhe atribuam o devido crédito e que licenciem as novas
criacdes sob termos idénticos. Esta licenga costuma ser
comparada com as licencas de software livre e de codigo
aberto “copyleft”. Todos os trabalhos novos baseados no seu
terdo a mesma licenga; portanto, quaisquer trabalhos
derivados também permitirdo o uso comercial. Esta é a
licenga usada pela Wikipédia e ¢é recomendada para
materiais que seriam beneficiados com a incorporagdo de
conteidos da Wikipédia e de outros projetos com

licenciamento semelhante.

Fonte: Adaptado de Creative Commons (2021).

A licenga permite o uso comercial e autorizado de obras derivadas, desde que estas

sejam compartilhadas da mesma forma e dando créditos da autoria, possibilitando o acesso e o

avango no conhecimento de artefatos gerados.
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5.4 SINTESE DO CAPITULO

O presente capitulo descreveu o processo de verificagdo e de consolidagao do MoDOS
— Modelo Conceitual para o Desenvolvimento de Organizagdes Saudaveis com base no capital
humano e no capital social —, realizado por quatro especialistas com dominio e notdrio saber
acerca da tematica de organizagdes saudaveis, possibilitando uma sustentagdo técnica e
académica para tal etapa.

Optou-se, para o cumprimento da verificagdo ¢ da consolidagdo, pela forma de
avaliagdo descritiva, a fim de demonstrar se o artefato construido, tomando por base pesquisas
e teses existentes na literatura, ¢ util a aplicacdo pratica (HEVNER et al., 2004; DRESCH;
LACERDA; ANTUNES JUNIOR, 2015). Para tanto, foi utilizado um questionario adaptado de
Abdala (2017) e Nascimento (2020), o qual avalia seis dimensdes com base em uma taxonomia
de escalas em DSR.

A necessidade de adaptar o questionario se deu por conta de uma analise contextual,
haja vista todos os fendomenos e aspectos relacionados as organizacdes saudaveis que possuem
uma estrutura puramente objetiva e humana, ndo sendo possivel utilizar quaisquer tipos de
métricas rigidas ou, ainda, que ndo transmitam tal dinamismo. O questiondrio passou pela
revisdo e pela aprovacdo da orientadora e do tutor da pesquisa, pesquisadores que integram o
Grupo Inovagdo em Ciéncia e Tecnologia (CoMovl), vinculado ao PPGEGC/UFSC/CNPq.

Posteriormente, o questionario foi encaminhado aos especialistas, juntamente do texto
explicativo referente a0 modelo — Anexo C — e de sua imagem em alta resolucdo, além de ter
sido possibilitada a apresentagdo do artefato de maneira remota, modalidade que foi escolhida
por um especialista participante.

A etapa de avaliagdo permitiu observar que, de fato, o modelo foi construido sobre
bases teoricas bastante sélidas, que culminaram num grande arcabougo de varidveis que sdo
interligadas na constru¢ao e no desenvolvimento de uma organizacgao, a fim de que esta possa
se tornar saudavel. Além disso, a pesquisa deparou-se com indicacdes pertinentes e
extremamente relevantes para que o modelo pudesse ser melhorado, expressas anteriormente
no Quadro 31.

Torna-se de extrema importancia salientar que as indicagdes vém ao encontro de
melhorias significativas em torno do escopo do modelo, mas que, contudo, ndo modificam o

seu dinamismo e sua inter-relacdo, desde o inicio da construgdo sempre considerados. Em
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decorréncia das verificagdes, o artefato pode ser consolidado, o qual encontra-se representado
na Figura 13. Ocorrida a consolida¢do, ndo se fez necessario iniciar uma nova etapa de

verificacao, e o modelo foi finalizado, apresentado e registrado sob uma licenca da Creative

Commons.
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6 EXPLICITACOES DAS APRENDIZAGENS

Ao finalizar o processo de construcao do artefato, sente-se aqui a necessidade de pedir
licenca a objetividade adotada pela academia e externalizar um grande sentimento do
pesquisador: “Sinto que contei uma historia”. Essa historia foi orientada pelo método Design
Science Research, organizando a estruturacao do modelo em diferentes etapas que, concluidas,
erguiam um pilar solido na arquitetura do MoDOS. Durante essa historia, foram varios os
momentos vivenciados pelo pesquisador, traduzidos em grandiosos e profundos aprendizados,
que merecem aqui ser destacados.

De acordo com Dresch, Lacerda e Antunes Junior (2015), a etapa de verificagdo e de
consolidagdo de artefatos, estes desenvolvidos a partir de subsidios cientificos, possibilita que
a pesquisa concebida possa tornar-se referéncia e servir de base para a geracdo do
conhecimento, reorientando a prdxis.

Comegando a contar a histéria de aprendizados pelo principio, a etapa da revisao
sistemdtica integrativa da literatura entra em cena, j& trazendo fortes emocdes. Adentrar um
processo de revisdo ¢ uma tarefa bastante complexa, que exige atencdo especial por parte do
pesquisador. Em se tratando da tematica abordada, organizagdes saudaveis, algumas variaveis
tornam-se ainda mais complexas. Tal complexidade se da pelo fato de que a tematica ¢ bastante
recente, no que tange a produgdo cientifica, e, por tal razdo, utiliza-se de terminologias e de
conceitos bastante variados. O processo de revisdo contou com a substituicdo de palavras por
sindnimas, exigindo que o pesquisador apurasse sua percep¢ao e ampliasse sua visdo a fim de
estender a busca e obter retornos mais relevantes.

O processo de revisdo, por si sO, ja ¢ considerado de extrema importancia no
desenvolvimento de qualquer pesquisa. No entanto, ao propor a constru¢do de um modelo
conceitual que utiliza o método DSR e orienta-se principalmente pela literatura académica e
cientifica, a revisdo torna-se a principal base do processo, possibilitando que todas as etapas
posteriores possam ser desenvolvidas. Ao visualizar-se o modelo — capitulo 5, item 5.3, Figura
13 —, ¢ evidente a grande quantidade de conceitos envolvidos em sua construcdo, sendo todos
eles elencados pela revisdo sistematica integrativa da literatura.

Aqui j& se adentra a proxima etapa da constru¢do do modelo, que consiste
especificamente no desenvolvimento do modelo conceitual. Desenvolver qualquer artefato que

seja exige uma base tedrica bastante solida, além de uma disciplina enquanto rigorosidade
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metodoldgica. Contudo, ao construir um modelo que, por mais que seja utilizado pelas
organizagdes, tem seu principio nas pessoas, surgem dificuldades, questionamentos e
indagagdes complexas, haja vista que lidar com o ser humano ¢ lidar diretamente com a
subjetividade, a singularidade e com todo o seu dinamismo.

Por tais razoes, ir além e sair da “zona de conforto” tornou-se necessario e culminou
em uma gigantesca aprendizagem. Desse modo, o pesquisador decidiu iniciar contatos com
parte dos autores mencionados em sua pesquisa, a fim de orientar-se de maneira ainda mais
substancial. Foram alguns “ndos”, porém também houve aqueles que disseram “sim”. De posse
do sim, o pesquisador propos encontros com duas autoras, as mais citadas durante a construcao
da pesquisa, os quais ocorreram remotamente. Foram momentos de aprendizados, de
compartilhamento de conhecimentos e de uma aproximag¢do com a esséncia das organizagoes
saudaveis.

Além disso, a experiéncia de vida do pesquisador, desde sua formagdo as suas
vivéncias profissionais — somada a uma base teorica sélida, conquistada apos o processo de
revisao, e, ainda, com toda a expertise da orientadora, do coorientador e do tutor —, possibilitou
lidar com essas varidveis, compreendé-las e adequa-las ao modelo construido, originando sua
primeira versao — capitulo 4, item 4.2.16, Figura 12.

Todo esse “caminhar” permitiu que o pesquisador pudesse deslocar sua atencao
daquilo que fora socialmente construido e do que se tornou parte de sua personalidade para uma
visdo mais ampla acerca do entendimento daquilo que € ser humano, ser saudavel, ser completo.
Foram notadas varidveis que, muitas das vezes, passam desapercebidas pelas pessoas e pelas
organizagdes em seu cotidiano. Nao enxergar tais varidveis enquanto pertencentes ao sistema
complexo que sdo as pessoas ¢ negar sua singularidade e sua integralidade, inviabilizando a
busca pela satde plena.

Dando continuidade a contacdo da histdria, chega-se ao seu climax, em um momento
cheio de tensdo, ansiedade e expectativa: a etapa de verificacdo e de consolidagdo. Esses
sentimentos e essas sensacdes sao puramente subjetivos, expressando um momento em que a
criacdo passard por verificagdes, andlises e, talvez, possiveis transformagdes. Tal fase traz
consigo obstaculos consideraveis, principalmente pelo fato de depender de uma outra pessoa.
O primeiro obstaculo consiste em encontrar especialistas que possuam notorio saber acerca do
tema de estudo e que, além disso, estejam dispostos a atuar na verificagao.

Apoés encontra-los, outra barreira que surgiu foi em relagdo ao fuso horario,

considerando que trés dos quatro especialistas residem no exterior — Espanha e Chile —, o que
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dificultou o processo de comunicacdo, seja pela troca de e-mails, seja por mensagens, bem
como a realizagdio da apresentacdo remota do modelo. Apresentar o modelo,
independentemente do formato escolhido, para pessoas de outras nacionalidades e que possuem
outra matriz linguistica também pode acarretar dificuldades, considerando que, por mais
dominio que o pesquisador possua da outra lingua, existem muitos termos sem traducao literal
e acabam gerando duvidas e contradigdes.

Quanto as contribuigdes percebidas nessa etapa, a participacdo dos especialistas
escolhidos foi de suma importancia e valia para a evolugdo ¢ a maximizacao do modelo
proposto. Nao ha davidas de que todas as contribuigdes, tanto as consideradas para este modelo
como aquelas que, pela escolha do método, ndo puderam ser incorporadas, sdo de grande
relevancia. Tais aprendizados, que estendem o foco da presente pesquisa, servirdo de base para
que sejam recomendados futuros trabalhos, partindo ja de uma andlise apurada acerca do tema.

Por fim, o modelo foi consolidado e a historia foi contada. Contudo, ela ndo termina
aqui. A génese de tudo, presente na contextualizagdo desta pesquisa, parte de um desejo de que
a mudanca seja possivel e de que pessoas possam estar inteiras, sendo elas mesmas e
vivenciando o bem-estar e o bem viver nos espagos por elas ocupados. E necessario que haja
saude. E necessario que pessoas, relagdes e organizagdes sejam saudaveis. Por tal razdo, o
modelo ficara a disposi¢do da academia, do mundo organizacional, publico ou privado, ¢ de
quem mais tiver o desejo de utiliza-lo, amplid-lo, redesenhd-lo. E esse talvez seja o maior
aprendizado colhido ao longo desse caminhar: para que o mundo possa ser um lugar melhor

para se viver, o conhecimento deve atravessar quaisquer barreiras e ser sempre compartilhado.
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7 CONCLUSOES E RECOMENDACOES PARA FUTUROS TRABALHOS

7.1 CONCLUSOES

A presente dissertacdo se dedicou a proposicdo de um modelo conceitual para o
desenvolvimento de organizagdes saudaveis com base no capital humano e no capital social. A
fim de identificar evidéncias e o estado da arte acerca da tematica de estudo, foi realizada uma
revisdo sistematica integrativa da literatura. A partir desta, percebeu-se que os estudos em torno
das organizagdes sauddveis sdo bastante recentes, no que tange ao aspecto do bem-estar e
distanciando-se do modelo biologico — em que a saude ¢ compreendida como a auséncia da
doenga —, bem como ficou evidente que nao existe ainda uma sincronicidade conceitual acerca
do tema.

Em contrapartida, tornou-se evidente que os estudos em torno do capital humano e do
capital social possuem um numero bastante elevado de trabalhos, quando analisados em
separado, € que esse numero diminui quando de seu cruzamento. Em relagdo ao cruzamento
entre organizagdes saudaveis e capital humano, e organizagdes saudaveis e capital social, os
nimeros sao minimos, além de ndo existirem pesquisas que considerem os trés escopos.

Assim, no intuito de responder a pergunta de pesquisa “Como o capital humano e o
capital social podem contribuir para o desenvolvimento de organizacdes saudaveis?”’, foram
delineados quatro objetivos especificos que, devidamente atingidos, possibilitaram alcangar o
objetivo geral proposto.

O primeiro objetivo especifico, que visou a identificar modelos de gestdo do capital
humano nas organizagdes, pode ser obtido por meio da revisdo da literatura — capitulo 2 —
apresentada na se¢do 2.3. Foram identificados e apresentados os principais conceitos em torno
da teoria do capital humano, resultando, inclusive, na elaboragdao do Quadro 5, que aborda os
componentes do capital humano, e do Quadro 6, que destaca os elementos do capital humano,
os quais ilustram os principais ativos a serem geridos por essa teoria.

Fica evidente, no transcurso desse objetivo, a reconfiguracdo dos modelos de gestdo
organizacional ocorrida nas ultimas décadas. As organizagdes acreditavam, primeiramente, que
sua grande riqueza consistia em terra, atividade produtiva, produto, matéria-prima, entre outros
(MATTEIL 2018). Agora, possuem o entendimento de que sdo as pessoas seus recursos mais
valiosos, pois elas detém potencial para gerar valor a partir de suas capacidades (LYNCH, 2015;

HARRIS; WRIGHT; MCMAHAN, 2018).
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O segundo objetivo especifico buscou identificar modelos de gestdo do capital social
nas organizagdes. Assim como o capital humano, isso também pdde ser observado dentro da
revisdo da literatura, no capitulo 2. A secdo 2.4 apresenta os modelos classicos do capital social
— Bourdieu, Coleman e Putnam —, e estes foram sintetizados no Quadro 7.

E valido ressaltar que a base da teoria do capital social propde, em tese, que as redes
de relacionamento organizadas pelas pessoas constituem um recurso de alto valor as
organizagdes (NODARI, 2017; FORMANSKI, 2018; NEVES, 2019). O constructo ¢ oriundo
da jun¢ao de dois termos, “capital” e “social”. Capital, de acordo com Caraccio (2013),
representa todas as coisas que possuem, ou tem potencial de possuir, um valor quantificavel.
Social, por sua vez, designa a sociabilidade, ou seja, as relagdes entre pessoas (CISNE, 2015).
A interagdo existente entre os dois conceitos ¢, segundo Salm (2020), intensificada pelos lagos
afetivos, pela participagdo, pela construgcdo de ambientes colaborativos e cooperativos, o que
agrega ao capital social um aspecto multidimensional com foco no bem comum.

O terceiro objetivo especifico se propds a analisar as relagdes existentes entre o capital
humano e o capital social com as organizagdes saudaveis, o que foi feito nas secdes 2.5 e 2.6
do capitulo 2, que apresentam ambos o capital humano e o capital social em organizagdes
saudaveis. Em cada uma das segdes, a teoria é cruzada com constructos basilares das
organizagdes saudaveis, também representadas no desenvolvimento do modelo — bem-estar,
qualidade de vida no trabalho, equilibrio, reconhecimento, engajamento ¢ alto desempenho.

No que se refere ao capital humano, Fabio e Peir6 (2018) defendem que sua percepg¢ao
e sua constru¢do, por parte da organizacdo, geram efeitos extremamente positivos,
possibilitando a elevacdo dos niveis de autonomia, autorrealizagdo, constru¢do de
relacionamentos positivos, sendo que todas essas varidveis constituem e contribuem para a
manutencdo do bem-estar, traduzida em efeitos positivos a gestdo organizacional (MUAFI et
al.,2017). Ainda a respeito do capital humano e de sua relacdo com as organizacdes saudaveis,
Muafi et al. (2017) afirmam que: 1) esse capital tem efeito positivo na melhoria do desempenho
de colaboradores; 2) que possui efeito significativo no desenvolvimento de organizagdes mais
saudaveis; 3) que as organizagdes saudaveis contribuem positivamente para a elevagdo do
desempenho dos colaboradores; e 4) que as organizagdes sauddveis atuam como mediadoras
entre o capital humano e o desempenho de colaboradores.

No que se refere ao capital social e a sua relagdo com as organizagdes saudaveis, a

primeira grande constatacdo se concentra no entendimento de que as organizagdes, para que de
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fato possam vir a ser saudaveis, ndo devem perceber as pessoas tdo somente de maneira isolada,
e sim compreendé-las além desse aspecto, na observancia de seus relacionamentos (ACOSTA
et al., 2015). Tais relacionamentos sdo traduzidos em uma coletividade, cerne do capital social
das organizagoes, e ¢ por meio dessa coletividade que se torna possivel o desenvolvimento de
conhecimentos, habilidades e competéncias do capital humano, que geram valor (CISNE, 2015;
MUAFI et al., 2017; TARRIDE; VILLENA; GONZALEZ, 2020).

O desenvolvimento de tais competéncias, como destaca Fabio (2016), potencializa a
conscienciosidade em torno de si mesmo (GOLEMAN, 2012) e das pessoas compreendidas em
seu ciclo de relacionamentos, auxiliando no gerenciamento de demandas imprevisiveis e na
superacao de dificuldades, com vistas a buscar as melhores solugdes para si, para o coletivo e
para a organiza¢ao. O Quadro 12, localizado na se¢do 2.6 do capitulo 2, relaciona componentes
da saude organizacional com o capital social.

Por fim, o quarto e ultimo objetivo especifico foi o de verificar e consolidar o modelo
proposto com especialistas da area, e, para tanto, dividiu-se esse objetivo em dois momentos.
O primeiro se relaciona com o desenvolvimento, em si, do artefato proposto, para que
posteriormente ele pudesse ser verificado e consolidado. O capitulo 4, em toda a sua extensao,
aborda a construg¢ao do modelo, o qual foi batizado de MoDOS.

Finalizada a etapa de revisdo da literatura, o pesquisador idealizou a primeira versao
do modelo, a qual é representada na Figura 9, se¢do 4.2 do capitulo 4. Esse prot6tipo ja possuia
uma estrutura bastante préxima a do modelo final, haja vista o extenso processo de revisdo
sistematica integrativa da literatura. Contudo, no desenvolvimento do capitulo 4, cada um dos
conceitos que constituem o MoDOS pdde ser desenvolvido e analisado, conectando as variaveis
e reorganizando toda a sua estrutura. Ao final desse processo, chegou-se a segunda versao do
artefato, localizada na sec¢do 4.2.16 do capitulo em questao.

Posteriormente ¢ que se adentra, de fato, a etapa de verificagdao, em que se contou com
a participacao de quatro especialistas da area, sendo trés de institui¢des internacionais € um que
integra o PPGEGC. Todo esse processo foi orientado pelo método Design Science Research,
adaptado de Hevner ef al. (2004) e Dresch, Lacerda e Antunes Junior (2015), o qual indica
técnicas para a avaliacdo de artefatos. Entre as indicagdes, optou-se pelo formato descritivo,
que objetiva demonstrar a utilidade do artefato desenvolvido a partir de argumentos e de teses
existentes na literatura. A avaliagdo descritiva utilizou a taxonomia de métricas, conforme o

DSR, adaptado de Abdala (2017) e Nascimento (2020), composta por seis dimensdes.
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Os especialistas, por sua vez, realizaram uma série de contribui¢cdes, sendo que
algumas foram consideradas e colaboraram para a reconfiguracdo e a consolidacdo do modelo,
o qual encontra-se ilustrado na Figura 13, se¢ao 5.3 do capitulo 5. Além disso, todos destacaram
sua importancia, a validade, o alcance do objetivo proposto, a completude e a robustez. Tais
verificagdes demonstram que, ao final do processo, pode ser respondida a pergunta de pesquisa,
bem como que foram alcancados os objetivos especificos e o objetivo geral da presente
dissertacao.

Organizagdes saudaveis, capital humano e capital social sdo trés constructos que,
transversalizados, tornam-se um circuito. Assim, ndo ha como afirmar um inicio, um meio ou
um final, mas sim a necessidade de uma sincronicidade que perceba o sistema como um todo,
integrado, respeitando e compreendendo cada uma das partes que o compdem. Por tratar-se de
uma estrutura que esta diretamente ligada as pessoas e, por sua vez, as suas estruturas subjetivas
e internas, além daquelas mais explicitas, as organizagdes devem partir do principio de que o
modelo precisa ser constantemente reordenado e reorganizado, a fim de que atenda todo o
dinamismo exigido por todas as estruturas que o formulam.

Apesar de ndo constituir nenhum dos objetivos tragados para o desenvolvimento da
pesquisa, ficou evidente que, ap6s construir um modelo composto por todas as variaveis que
compdem uma organizagdo saudavel e que considere seus capitais mais valiosos — capital
humano e capital social —, esse modelo poderia ser sintetizado, a fim de que fosse facilitada a
sua utilizagdo. Assim, a Figura 14 apresenta um framework do MoDOS, o qual também esta
disponibilizado em alta resolucao pelo link de acesso:

https://drive.google.com/drive/u/0/folders/IOS8GHu05zi5211i1SypQocrAQF15zgnv9  Assim

como o modelo conceitual, o framework esté registrado sob licenca Creative Commons.


https://drive.google.com/drive/u/0/folders/1OS8GHu05zj52IIiSypQocrAQF15zqnv9
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7.2 RECOMENDACOES PARA TRABALHOS FUTUROS

Por mais que seja evidente o aumento de pesquisas acerca das organizacdes saudaveis
nos recentes anos, aceleradas pelo atual momento global, entende-se que a area ainda carece de
estudos em relagdo a sua fundamentacgdo tedrica, que abordem a temaética por meio de uma
perspectiva interdisciplinar, partindo-se do principio de que o referido escopo ja €, por si s,
oriundo de varias vertentes do conhecimento. Carece-se também de andlises aprofundadas,
sejam estas qualitativas, sejam quantitativas, acerca das caracteristicas, dos facilitadores, das
barreiras e dos impactos gerados no contexto social em rela¢do ao tema.

Diante desse cenario e tomando por base os estudos realizados para a construgao desta
dissertacdo, as analises desenvolvidas, as aprendizagens explicitadas, as conclusdes realizadas
e, sobretudo, as indicagdes dos especialistas que participaram da verificagdo do modelo, que
ndo foram consideradas por fugirem do objetivo geral tragado no principio desta pesquisa, €
que sdo apresentadas sugestdes para o desenvolvimento de trabalhos futuros:

e Aplicar o modelo em contextos reais.

e Desenvolver métricas e escalas que orientem a aplicagdo do modelo.

e Ampliar a presente pesquisa, realizando entrevistas com agentes relacionados ao seu
escopo — colaboradores, gestores, clientes, usudrios — a fim de verificar sua validade em
relacdo a eles.

e Propor o desenvolvimento de indicativos que monitorem a satide organizacional.

e Realizar estudos a fim de definir critérios que indiquem o que vem a ser, ou ndo, uma

organizag¢ao saudavel.
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1 CONSIDERACOES INICIAIS

No intuito de alcangar os objetivos propostos na presente dissertacdo, realizou-se o
processo de revisdo sistemadtica integrativa da literatura, com vistas a fundamentar o presente
estudo em outras produgdes académicas que possuam relevancia e notoriedade cientifica. O
processo de revisdo tem como caracteristica ampliar o olhar do pesquisador frente a tematica
escolhida, percebendo-se evidéncias e lacunas para novas pesquisas (SAMPAIO; MANCINI;
2007).

Além disso, a revisao garante que seja compartilhado, junto ao leitor, outros resultados
de pesquisas que se relacionam a tematica estudada e sintetiza os estudos sobre determinado
tema, permitindo comparagdes e analises mais aprofundadas (CRESWELL, 2010) em vez de
limitar o processo de pesquisa e reflexdes a leitura de artigos especificos (SAMPAIO;
MANCINI, 2007).

Sdo apontadas diferentes formas para que se execute um processo de revisdo,
compreendendo a revisao narrativa, que utiliza de métodos especificos voltados a esta tipologia,
a revisdo bibliografica, a revisdo sistematica integrativa, que além de cumprir com os critérios
necessarios para a constru¢do de um estudo cientifico, possibilita que, tanto pesquisadores
quanto leitores, compreendam um campo maior do saber utilizado (BOTELHO; CUNHA;
MACEDO, 2011; ERCOLE; MELO; ALCOFORADO, 2014)).

Tal amplitude do campo de pesquisa ¢ possibilitada pela inclusdo de outras fontes de
pesquisa, experimentais ou ndo, além de dados colhidos junto a literatura teoérica, com a
finalidade de compreender de maneira mais apurada o fenomeno a ser estudado
(WHITTEMORE; KNAFL, 2005), podendo ser considerada como a mais ampla abordagem
metodologica no que diz respeito as revisdes (CARVALHO; SILVA; SOUZA, 2010),
apresentando o estado da arte sobre determinado tema (BOTELHO; CUNHA; MACEDO,
2011). Por esta razdo, optou-se pela utilizagdo da revisdo sistematica integrativa da literatura
para o presente estudo.

Sampaio e Mancini (2011) sugerem que seja utilizado um protocolo que norteie todo
o processo de pesquisa. O modelo proposto pelos autores foi analisado e utilizado como base

para esta pesquisa, o qual possui oito etapas, conforme observado na figura 1.

Figura 1 — Processo de revisdo sistematica da literatura



Diefinir a pergunta cientifica, especificando
populagio e intervengiio de interesse

[dentificar as bases de dados a serem
consultadas; definir palavras-chave e
estratégias de busca

Estabelecer critérios para a selegio dos

artigos a partir da busca
Conduzir busca nas bases de dados escolhidas f'_umpar:r as buscas dos
¢ com base nafs) estratégials) definidais) examinadores e definir a selecio
(pelo menos dois examinadores independentes) inicial de artigos

|

Aplicar os critérios na selecio dos artigos ¢
Justificar possiveis exclusies

Analisar eriticamente e avaliar todos os
estudos incluidos na revisdo

Preparar um resumo critico, sintetizando as
informagdes disponibilizadas pelos artigos que
foram incluidos na revisio

Apresentar uma conclusio, informando a
evidéncia sobre os efeitos da intervengio

Fonte: Sampaio e Mancini (2007, p.86)

Optando-se pela utilizagao do protocolo proposto por Sampaio € Mancini (2007) como
base para este estudo, partiu-se para a andlise de teorias acerca da revisdo sistematica
integrativa, com intuito de estabelecer diferentes maneiras de cadenciamento do processo de
revisao.

Carvalho, Silva e Souza (2010) sugerem um modelo de cadenciamento de seis etapas
que compreendam o processo de constru¢do de uma revisdo sistematica integrativa, a fim de
que os pesquisadores possam reproduzir o resultado encontrado diminuindo a possibilidade de

vieses e erros oriundos do decorrer do processo.
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O modelo de protocolo proposto pelas autoras compreende: elaboracdo da pergunta
norteadora busca ou amostragem na literatura — garantindo a representatividade de amostras
que aumentam a confiabilidade e fidedignidade de um estudo -, coleta de dados, analise dos
estudos incluidos — utilizando-se da pratica baseada em evidéncias, que divide o processo em
seis diferentes niveis -, discussao dos resultados e apresentagdo da revisao integrativa.

De acordo com Ercole, Melo e Alcoforado (2014) o processo também ¢ composto por
seis etapas, diferindo, em partes, do modelo proposto de Carvalho, Silva e Souza (2010). As
etapas propostas pelas autoras concernem em: identificagdo do tema e defini¢do da hipdtese de
pesquisa, estabelecimento de critérios de inclusdo e exclusdao dos conteudos encontrados nas
buscas, categorizagdo dos estudos e defini¢do de informagdes relevantes a serem extraidas,
avaliagdo dos estudos, analise e interpretagdo dos resultados e apresentacdo da revisdao
integrativa.

Botelho, Cunha e Macedo (2011), assim como os demais autores utilizados, também
dividem o protocolo do processo de revisao sistematica da literatura em seis etapas, todavia
trazendo contribui¢cdes no que tange os aspectos organizacionais do processo, apontando a
necessidade de uma fase de identificacdo dos estudos com vistas a facilitar o processo.

De acordo com os autores, o processo deve ser compreendido em: identificagdo do
tema e escolha da questdo de pesquisa, defini¢ao dos critérios de inclusdo e exclusao,
identificacdo dos estudos selecionados e pré-selecionados — através da leitura dos titulos,
palavras-chave e resumos, que podem auxiliar no processo de escolha -, categorizacao dos
estudos selecionados, analise e interpretagdo dos selecionados e apresentacdo da revisao
integrativa.

Percebendo-se as similaridades entre os estudos selecionados que norteiam o processo
de revisdo integrativa da literatura, os protocolos estudados foram dispostos a fim de facilitar a

visualiza¢do e compreensao destes, conforme o Quadro 1.

Quadro 1 Etapas do processo de revisao sistematica integrativa.



Etapas | Carvalho, Silva e Souza | Ercole, Melo e Alcoforado | Botelho, Cunha e
(2010) (2014) Macedo (2011)
Etapa 1 | Elaboragdo da pergunta | Identificagdo do tema e | Identificacdo do tema
norteadora; definicdo da hipdtese de | e escolha da questdo
pesquisa; de pesquisa;

Etapa2 | Busca ou amostragem na | Estabelecimento de critérios | Defini¢ao dos critérios

literatura; de inclusdo e exclusdao dos | de inclusdo e
conteuados encontrados nas | exclusio;
buscas;

Etapa 3 | Coleta de dados; Categorizagao dos estudos e | Identificagdo dos
definicdo de informagdes | estudos selecionados e
relevantes a serem extraidas; | pré-selecionados:

leitura dos titulos,
palavras-chave e
resumos;

Etapa4 | Analise dos estudos | Avaliagdo dos estudos; Categorizagao dos

incluidos (Pratica estudos selecionados;
Baseada em Evidéncias);

Etapa 5 | Discussao dos resultados; | Andlise e interpretagdo dos | Analise e
resultados; interpretagao dos

selecionados;

Etapa 6 | Apresentacdo da revisdo | Apresentacdo da revisao | Apresentacao da

integrativa. integrativa. revisdo integrativa.

Fonte: Elaborado pelo autor (2020).

Apbs o cruzamento dos dados, andlise e reflexdo acerca das metodologias utilizadas
pelos autores, tornou-se possivel a criagdo de um protocolo proprio a ser usado pela presente

dissertacao.

2 ETAPAS DO PROCESSO DE REVISAO SISTEMATICA INTEGRATIVA DA
LITERATURA

Este topico tem por finalidade apresentar as etapas realizadas no processo de revisdo
sistematica da literatura que sustentam o presente estudo. Posteriormente a anélise de diversos
métodos utilizados para a elaboracdo de protocolos de pesquisa para revisao sistematica
integrativa da literatura, optou-se em construir um protocolo especifico a ser utilizado no
presente estudo.

Assim, o quadro 2 mostra os passos estabelecidos que nortearam o processo da revisao

sistematica integrativa da literatura desta dissertagao:
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Quadro 2 Processo de Revisdo Sistematica Integrativa da Literatura

1% etapa Formulagdo da pergunta de pesquisa, identificagdo do tema e defini¢ao das
palavras-chave;

2% etapa Defini¢ao e justificativa de escolha das bases de dados, bem como de outras
fontes cientificas;

3 etapa Estabelecimento dos critérios de inclusdo e exclusdo dos artigos;

4" etapa Identificag¢do dos estudos pré-selecionados;

5" etapa Analise dos artigos pré-selecionados e identificagdo dos selecionados;

6" etapa Apresentagdo dos resultados.

Fonte: Elaborado pelo autor (2020).

2.1. PRIMEIRA ETAPA: FORMULACAO DA PERGUNTA DE PESQUISA,
IDENTIFICACAO DO TEMA E DEFINICAO DAS PALAVRAS-CHAVE.

Diferentemente de outras pesquisas, este protocolo de revisdo inicia a primeira etapa
com a formulagdo da pergunta de pesquisa antes da identificacdo do tema. Segundo Galvao,
Sawada e Trevizan (2004) a pergunta de pesquisa pode ser identificada como o principal
aspecto a ser considerado em um processo de revisao sistematica, bem como em qualquer outro
tipo de pesquisa, considerando que sera esta pergunta que norteara a execugao de todas as outras
tarefas subsequentes.

Conforme apresentado na contextualizacdo do presente trabalho, as motivagdes que
culminaram na proposta deste estudo tiveram estreitas relagdes com a trajetoria de vida do
pesquisador, bem como com sua vivéncia junto ao PPGEGC — Programa de P6s-Graduagido em
Engenharia e Gestdo do Conhecimento, em que foram identificadas lacunas relacionadas as
quais este trabalho visa responder com a seguinte pergunta: Como o capital humano e o capital
social podem contribuir para o desenvolvimento de organizagdes saudaveis. ?

Assim, fica evidente que a temdtica central sobre a qual essa dissertacdo se prop0s a
estudar se relaciona com o constructo das Organizagdes Saudaveis, por meio de uma
perspectiva que se pauta no Capital Humano e Capital Social.

Em seguida, com vistas a obter resultados por meio do processo de revisdo sistematica
integrativa da literatura, foram definidas as seguintes palavras-chave: organizacdes saudaveis,
capital humano e capital social, as quais foram inseridas nos mecanismos de busca nas bases de

dados selecionadas.



Buscando ampliar as buscas, as palavras sofreram tradugdo idiomatica para o inglés,
pelo fato de ser este o idioma mais utilizado pelos referidos mecanismos de busca. Desta forma,
a versao em inglés das palavras-chave resultou em: healthy organizations, human capital,
social capital. Como a tradugao idiomatica considera variados termos para uma mesma palavra,
foi utilizado o operador boleano “OR” a fim de ampliar a busca e incluir as outras terminologias

- human resources e stock capital.

2.2. SEGUNDA ETAPA: DEFINICAO E JUSTIFICATIVA QUANTO AS BASES DE
DADOS SELECIONADAS

O processo de busca se estruturou seguindo as premissas, apontadas pelos autores
utilizados, que objetivam ampliar o campo para a constru¢do de uma revisdo sistematica
integrativa da literatura. Assim, o processo de busca se estruturou por quatro vieses: bases de
dados cientificas, teses e dissertacdes do PPGEGC aderentes a tematica, listas de referéncias

bibliograficas a partir das publicacdes analisadas e livros relevantes a produc¢do da pesquisa.

2.2.1. Bases de Dados Cientificas

Optou-se por utilizar trés diferentes bases, levando em conta as caracteristicas
especificas de cada uma delas. A primeira base selecionada foi a Scopus', considerada a maior
base cientifica do mundo, pelo fato de conter mais de 22.600 titulos, com carater
multidisciplinar, de acordo com o sife oficial da base.

A segunda escolha foi pela utilizacio da base Web of Science’, por conta de também
possuir um contetido multidisciplinar, o que vem de encontro ao momento presente na academia
no mundo, cobrindo, aproximadamente, 12.000 titulos, de acordo com informacdes obtidas
junto a plataforma de periodicos da CAPES.

A terceira definigdo recaiu sobre a SciELO?, selecionada por tratar-se de uma base com
sua génese em solo nacional, mas que possui, atualmente, extensdes na América Latina além

de alguns paises da Europa e Africa, de acordo com o site oficial da base.

! www.elsevier.com/pt-br/solutions/scopus

2 .
www.webofscience.com

3 www.scielo.org
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2.2.2. Banco de Teses e Dissertacoes

Foram selecionados dois bancos de teses e dissertagoes, considerando sua notoriedade
perante a pesquisa e a sua relagdo com o tema proposto, para que se pudesse localizar o que ha
de mais atual, em pesquisa realizada pelos pares, que possua afinidade com a tematica desta
dissertacao.

O Banco de Teses e Dissertacdes do PPGEGC foi utilizado, primeiramente, para
garantir que a tematica pesquisada possuisse aderéncia aos trabalhos ja apresentados ao
programa que possui carater interdisciplinar, caracteristica presente, também, neste trabalho.

O Banco de Teses e Dissertagoes da CAPES (Coordenagdo de Aperfeicoamento de
Pessoal de Nivel Superior), por sua vez, foi utilizado por tratar-se do maior banco de pesquisas
cientificas do pais, possibilitando a visualizagao dos estudos acerca do constructo proposto, ou
afins, de maneira mais abrangente e aprofundando o viés cientifico.

Ademais, com a andlise dos estudos tornou-se possivel identificar o estado da arte
sobre o tema neste /ocus de conhecimento, possibilitando que a pesquisa fosse estruturada de
tal forma que proporcionasse avancos no campo cientifico, primando pela relevancia e
ineditismo da pesquisa. Os estudos selecionados também foram essenciais na constru¢do do

corpo teorico, agregando valor cientifico somado as outras bases utilizadas.

2.2.3. Lista de referéncias bibliograficas

Apos a leitura dos estudos selecionados nas bases de dados cientificos elencadas, bem
como das teses e dissertagdes apresentadas ao PPGEGC, identificou-se uma série de outras
referéncias que trariam valiosas contribuigdes a presente pesquisa. Desta maneira, realizou-se
uma analise, também, destes trabalhos, a comegar pela leitura de seus titulos, palavras-chave e
resumos e, quando pré-selecionados, procedeu-se com a leitura integral, coletando dados que

pudessem contribuir com esta dissertacao.

2.2.4. Livros relevantes

Também analisando as listas de referéncias de todos os estudos coletados, observou-

se que muitos referenciavam livros de extrema relevancia ao estudo proposto. Desta forma, os



titulos foram utilizados para compor o estudo, considerando o aprofundamento do campo do

saber que tais obras proporcionavam.

2.3. TERCEIRA ETAPA: ESTABELECIMENTO DOS CRITERIOS DE INCLUSAO E
EXCLUSAO DE ARTIGOS

Esta etapa ¢ imprescindivel e de extrema importancia na realizagdo de qualquer estudo
que preze pelo rigor cientifico, pois preconiza que os estudos anteriormente levantados sejam
analisados de maneira que somente aqueles mais relevantes em relagdo a tematica sejam
utilizados. O processo utiliza de critérios de inclusao e exclusao de artigos, definidos pelo autor,
baseados na pergunta de pesquisa, favorecidos por meio da bibliometria, como: delimitacdao
temporal, idiomas, campo de concentracdo, entre outros (PEREIRA; BACHION, 2006).

Desta maneira, a primeira estratégia de busca a ser utilizada seria através da consulta
das palavras-chave, com a devida traducdo idiomatica, nas bases de dados definidas
anteriormente — Scopus, Web of Sciencie e SciELO — acrescidas de combinacdes entre estas. Os

resultados alcangados nesta etapa podem ser visualizados no Quadro 3.

Quadro 3 Resultado de busca das palavras-chave nas bases de dados.

Palavras-chave Keywords Bases de dados
Scopus WoS | SciELO

Organizagoes Saudaveis | “healthy organizations” 190 58 9

(OS)

Capital Humano (CH) “human  capital” OR | 107.452 | 45.656 | 4.020
“human resources”

Capital Social (CS) “social  capital”  OR 27.170 19.705 886
“stock capital”

OSeCH “healthy  organizations” 12 1 2
AND “human capital” OR
“human resources”

OSeCS “healthy organizations” 1 0 0
AND “social capital” OR
“stock capital”

CHeCS “human  capital” OR 2.248 1.400 42
“human resources” AND
“social  capital”  OR
“stock capital”

OS,CHeCS “healthy  organizations” 0 0 0
AND “human capital” OR
“human resources” AND
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“social  capital”  OR
“stock capital”
Fonte: Elaborado pelo autor 11/09/2020.

Em primeira andlise, a estratégia “organizagdes saudaveis, capital humano e capital
social” foi retirada do estudo por ndo apresentar nenhum resultado e logo passara a ndo mais
integrar o protocolo. Da mesma forma, percebeu-se que as palavras-chave “capital humano” e
“capital social”, de maneira isolada, retornaram uma grande quantidade de conteudo que foge
completamente ao escopo desta pesquisa em torno das Organizagdes Saudaveis, e por esta razao
também foram excluidas do protocolo.

Observando-se que a estratégia “capital humano, capital social” apresenta, ainda, um
numero elevado de publicagdes, optou-se por realizar uma andlise temporal, em torno do termo
“organizagdes saudaveis” — tematica central dessa dissertagdo — a fim de que pudessem ser
cruzados os dados considerando a cronologia das publicagdes. Os dados levantados foram

representados no Grafico 1.

Grafico 1 Evolugdo das publicagdes com a tematica de Organizagdes Saudaveis nas bases Scopus, Web

of Science e SciELO.
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Fonte: Elaborado pelo autor (2020).



Nota-se que existe um periodo, que compreende entre os anos de 1977 e 1999, em que
as publicacdes, referente a tematica, eram quase que inexistentes, girando em média de 1 ou 2
por ano, além de existirem varios periodos sem publicacdo alguma em todas as bases. Desta
maneira, tomando-se por referéncia a base Scopus, optou-se por realizar uma primeira exclusiao
dos artigos publicados anteriormente a 1999, visto que nessa base nao houve mais a auséncia
de publica¢des que envolvem a tematica em questdo, para que se pudesse proceder com uma

analise mais apurada, o que pode ser observado no Gréafico 2.

Grafico 1 Evolugao das publicagdes com a tematica de Organizagdes Saudaveis nas bases Scopus,

Web of Science e SciELO entre os anos de 1999 e 2020
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Fonte: Elaborado pelo autor (2020).
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Com a realizacao deste recorte, ficou evidente que, apesar de comegar a aumentar
quantitativamente e no quesito periodicidade, as publicacdes referentes ao tema “organizagdes
saudaveis” ainda eram escassas, mesmo somadas todas as bases. Percebe-se que somente apos
o ano de 2012 ¢ que as bases Scopus € Web of Science mantiveram a periodicidade de
publicag¢des anual, bem como a base SciELO também o fez entre os anos de 2012 e 2016. Por
essa razao, optou-se por realizar um novo recorte cronologico entre os anos de 2012 e 2020, a

fim de que seja expresso, da melhor maneira, o estado da arte em torno da tematica de estudo.

2.4. QUARTA ETAPA: IDENTIFICACAO DOS ESTUDOS PRE-SELECIONADOS.

A partir desta etapa do processo de revisdo, optou-se por separar as analises de estudos
oriundos das bases cientificas, daqueles que provém de outras bases de produgdo. A fim de
facilitar o processo de visualizagdo dos resultados apresentados neste protocolo, as palavras-
chave serdo designadas por siglas, conforme segue: “Organizagdes saudaveis (OS1)”,
“Organizagdes Saudaveis e Capital Humano (0S2)”, “Organizagdes Saudaveis e Capital Social

(OS3)” e “Capital Humano e Capital Social (OS4)”.

2.4.1. Identificacdo dos Estudos Pré-Selecionados em Bases de Dados Cientificos

No intuito de facilitar o cadenciamento dos estudos, apds uma primeira analise que
permitiu o estabelecimento de novos critérios de inclusdo e exclusdo, e  sua posterior
selecdo, optou-se em construir um novo protocolo, que oriente as buscas realizadas nas bases

de dados selecionadas, conforme expresso no Quadro 4.

Quadro 4: Protocolo de revisdo sistematica da literatura.
PROTOCOLO DESCRICAO

O contexto organizacional acompanha todo o processo evolutivo que a
transposi¢ao das décadas traz, e hoje antigas diretrizes da gestdo de
organizagdes nao conseguem mais suprir a necessidade que o capital
humano e o capital social que essas necessitam. Assim, nasce o conceito
de organizacdes sauddveis, que tem por finalidade tornar as
organizagdes mais abrangentes no processo de gestdo, por meio de um
olhar sistémico e holistico, que considere o bem-estar de todas e todos
as atores que a compde. Assim, buscam-se identificar, por meio da
literatura e da pesquisa qualitativa, quais agdes podem ser
desenvolvidas a fim de favorecer este processo e tornar organizagoes,
de fato, saudaveis.

Quadro
conceitual




Proposicdo de estratégias para o desenvolvimento de organizagdes

Contexto . . . . .
saudaveis, com base nos conceitos do capital humano e capital social.
Horizonte Recorte temporal entre os anos de 2012 e 2020.
Principalmente, aquelas voltadas a conceituacdo, com carater
Correntes interdisciplinar, acerca do conceito de Organizacdes Saudaveis, bem
teéricas como dos constructos de capital humano e capital social, e que possam
subsidiar a constru¢do de estratégias para seu desenvolvimento junto a
organizagoes reais.
Linguas Inglés, portugués e espanhol.

Critérios de

inclusao

Estudos realizados no periodo entre 2012 e 2020.

Dez estudos considerados os mais relevantes segundo as bases
pesquisadas, que leva em consideracao os indices Source Normalized
Impact per Paper (SNIP) e SCImago Journal Rank (SJR), com o
objetivo referente a qualidade e a reputagdo do periddico;

Dez estudos considerados de maior impacto de citagdes contextuais
com base no nimero total de cita¢cdes de um determinado tema.

Critérios de

Estudos duplicados;

Estudos que ndo contemplem o escopo da pesquisa voltada a proposi¢ao
de estratégias para o desenvolvimento de organizagdes saudaveis com
base no capital humano e capital social, em seu titulo, resumo, palavras-

exclusao chave, introducao, conclusdo ou no desenvolvimento do estudo.
Tipos de documentos: article in press, book chapter, conference paper,
conference review e review.

Descritores Termo presente no titulo ou resumo ou palavra-chave:
((“‘healthy organizations”))

Bases de Dados

. Scopus, Web of Science e SciELO.
Pesquisadas

Fonte: Elaborado pelo autor (2020).

2.4.4.1. Pesquisa na Base Scopus

A primeira base de dados utilizada no processo de revisao foi a Scopus, tendo em vista

ser a maior base de dados cientificos do mundo, retornando os resultados expressos no Quadro

5.

Quadro 5 Ano de publicagdo e respectiva quantidade de publicag¢des na base Scopus.

Ano de Publicacao Quantidade de Registros

OS1 OS2 OS3 0S4

2012

03 00 00 91
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2013 07 00 00 110
2014 08 00 00 93

2015 05 01 00 122
2016 12 01 00 113
2017 05 01 00 117
2018 07 01 00 128
2019 12 00 00 184
2020 08 01 00 159
Total 68 05 00 1117

Fonte: Elaborado pelo autor em 11/09/2020.

Apoés efetuar a primeira etapa da busca, ja utilizando a estratégia de inclusdo
cronoldgica, seguiu-se com a aplicagdo do protocolo e, assim, foi realizada a busca na base

Scopus pelos artigos mais citados, conforme expresso no Quadro 6.

Quadro 6 Ano de publicagdo e respectiva quantidade de publicagdes mais citadas na base Scopus.

Ano de Publicac¢iao Quantidade de Registros
OS1 082 OS3 0S4
2012 00 00 00 03
2013 01 00 00 02
2014 03 00 00 01
2015 00 01 00 02
2016 03 01 00 01
2017 02 01 00 00
2018 01 01 00 01
2019 00 00 00 00
2020 00 01 00 00
Total 10 05 00 10

Fonte: Elaborado pelo autor em 11/09/2020.

O proximo filtro aplicado, de acordo com o protocolo, se referiu aos artigos mais

relevantes, referentes a tematica, que compunham a base, apresentados no Quadro 7.



Quadro 7 Ano de publicagdo e respectiva quantidade de publicagdes mais relevantes na base Scopus.

Ano de Publicaciao Quantidade de Registros
OS1 082 0S3 0S4
2012 00 00 00 01
2013 01 00 00 00
2014 00 00 00 01
2015 02 01 00 00
2016 01 01 00 03
2017 02 01 00 01
2018 01 01 00 00
2019 01 00 00 00
2020 02 01 00 04
Total 10 05 00 10

Fonte: Elaborado pelo autor em 11/09/2020.

Executadas todas as estratégias de busca definidas no protocolo de pesquisa, obteve-se

um retorno de 45 publicagdes, categorizadas como pré-selecionadas. As publicacdes foram

analisadas com auxilio do gerenciador de referéncias Zotero®, sendo excluidas aquelas

duplicadas, totalizando 40, configurada como a primeira etapa de exclusdes. Posteriormente,

procedeu-se com a leitura de titulos e palavras-chave, sendo selecionados 28 artigos para leitura

dos resumos, como se pode observar no Quadro 8.

Quadro 8 Artigos pré-selecionados.

Ano de Quantidade de Registros
Publicacao Selecionados para leitura de Selecionados para leitura dos
titulo e palavras-chave. resumos, introducio e conclusio.
2012 04 00
2013 04 02
2014 05 05
2015 04 02
2016 09 08
2017 04 04
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2018 03 02
2019 01 01
2020 06 04
Total 40 28

Fonte: Elaborado pelo autor em 11/09/2020.

2.4.4.2. Pesquisa na base Web of Science

Dando sequéncia ao processo de revisdo, realizou-se a busca na base de dados Web of
Science, utilizando das mesmas estratégias definidas no protocolo desta pesquisa, apresentadas

no Quadro 9.

Quadro 9 Ano de publicacdo e respectiva quantidade de publicagdes na base Web of Science.

Ano de Publicaciao Quantidade de Registros

OS1 OS2 OS3 0S4
2012 00 00 00 43
2013 02 00 00 54
2014 05 00 00 47
2015 02 00 00 91
2016 06 00 00 80
2017 05 00 00 100
2018 05 01 00 110
2019 06 00 00 131
2020 03 00 00 89
Total 34 01 00 745

Fonte: Elaborado pelo autor em 11/09/2020.

Assim como executado na base anterior, aplicou-se o inclusor referente ao niimero de
citacdes dos artigos, de acordo com a Web of Science, resultando nos dados expressos no

Quadro 10.

Quadro 10 Ano de publicagdo e respectiva quantidade de publicacdes mais citadas na base Web of

Science.



Ano de Publicaciao Quantidade de Registros
0OS1 082 0S3 0S4
2012 00 00 00 04
2013 01 00 00 03
2014 02 00 00 00
2015 00 00 00 02
2016 04 00 00 01
2017 03 00 00 00
2018 00 01 00 00
2019 00 00 00 00
2020 00 00 00 00
Total 10 01 00 10

Fonte: Elaborado pelo autor em 11/09/2020.

Foram também selecionados aqueles artigos apontados como os mais relevantes da base,

em relacdo aos constructos usados na busca, apresentados no Quadro 11.

Quadro 11 Ano de publicacado e respectiva quantidade de publicagdes mais relevantes na base Web of

Science.
Ano de Publicacio Quantidade de Registros
OS1 0S2 0OS3 0S4
2012 00 00 00 00
2013 01 00 00 00
2014 02 00 00 00
2015 02 00 00 01
2016 01 00 00 02
2017 01 00 00 01
2018 01 01 00 01
2019 01 00 00 03
2020 01 00 00 02
Total 10 01 00 10

Fonte: Elaborado pelo autor em 11/09/2020.
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Por fim, retornaram 41 publica¢des, categorizadas como pré-selecionadas. Os estudos
também foram inseridos no Zotero®, para que se pudessem excluir todos aqueles duplicados,
totalizando 37. Sobre este total, realizou-se a leitura de titulos, resumos e palavras-chave,

somando um total de 24 artigos selecionados, de acordo com o Quadro 12.

Quadro 12 Artigos pré-selecionados.

Ano de Quantidade de Registros
Publicacao Selecionados para leitura de Selecionados para leitura dos
titulo e palavras-chave. resumos, introducao e conclusao.
2012 04 01
2013 05 04
2014 03 03
2015 05 01
2016 07 06
2017 04 02
2018 02 02
2019 04 02
2020 03 03
Total 37 24

Fonte: Elaborado pelo autor em 11/09/2020.

2.4.4.3. Pesquisa na base SciELO
Finalizando esta etapa do processo de revisdo, a tltima base consultada, considerando
sua expressao em territorio nacional, foi a SciELO, que apresentou resultados conforme o

Quadro 13.

Quadro 13 Ano de publicagdo e respectiva quantidade de publicagdes na base SciELO.

Ano de Publicacao Quantidade de Registros

OS1 OS2 OS3 0S4

2012 01 00 00 04




2013 01 00 00 06
2014 00 00 00 07
2015 01 01 00 06
2016 01 00 00 11
2017 00 00 00 03
2018 00 00 00 08
2019 01 00 00 08
2020 00 01 00 02
Total 0S 02 00 55

Fonte: Elaborado pelo autor em 11/09/2020.

Pautando-se, também, pelo protocolo de pesquisa construido, foram pesquisados os

artigos mais citados na base SciELO, de acordo com o Quadro14.

Quadro 14 Ano de publicagdo e respectiva quantidade de publicagdes mais citadas na base SciELO.

Ano de Publicaciao Quantidade de Registros
0OS1 082 0S3 0S4
2012 01 00 00 00
2013 01 00 00 02
2014 00 00 00 01
2015 01 01 00 00
2016 01 00 00 03
2017 00 00 00 02
2018 00 00 00 02
2019 01 00 00 00
2020 00 01 00 00
Total 05 02 00 10

Fonte: Elaborado pelo autor em 11/09/2020.

Posteriormente, buscou-se na base as publica¢des definidas como as mais relevantes em

relagdo ao escopo do estudo, apresentadas no Quadrol5.
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Quadro 15 Ano de publicagao e respectiva quantidade de publica¢des mais relevantes na base SciELO.

Ano de Publicacao Quantidade de Registros
OS1 082 OS3 0S4
2012 01 00 00 01
2013 01 00 00 00
2014 00 00 00 00
2015 01 01 00 01
2016 01 00 00 04
2017 00 00 00 00
2018 00 00 00 04
2019 01 00 00 00
2020 00 01 00 00
Total 05 02 00 10

Fonte: Elaborado pelo autor em 11/09/2020.

Na ultima base, apos a aplicacdo de todas as estratégias de busca, somaram-se 27
publicagdes, definidas como pré-selecionadas. A fim de excluir possiveis duplicidades, as
publicagdes foram analisadas com o Zotero®, obtendo-se um denominador de 23 estudos.
Posteriormente, procedeu-se com a leitura de titulos e palavras-chave, sendo selecionados 15

artigos para leitura dos resumos, introdu¢@o e conclusdo, como se pode observar no Quadro 16.

Quadro 16 Artigos pré-selecionados.

Ano de Quantidade de Registros
Publicacio Selecionados para leitura de Selecionados para leitura dos
titulo e palavras-chave. resumos, introducao e conclusio.
2012 02 02
2013 03 02
2014 01 01
2015 03 03
2016 05 03
2017 02 00
2018 05 03




2019 01 01

2020 01 00

Total 23 15

Fonte: Elaborado pelo autor em 11/09/2020.

2.4.2. Identificacdo dos Estudos Pré-Selecionados em Outras Fontes de Producio

Cientifica

Para esta etapa da pesquisa, optou-se pela ndo utilizagdo de quaisquer tipos de inlcusores
ou exclusores, ndo tornando necessdria a construgdo de um protocolo especifico. Foram

inseridas na pré-selegao todas as obras cientificas que fizeram referéncia ao escopo da pesquisa.

2.4.2.1. Pesquisa em Listas de Referéncias Bibliogrdficas

Com relacao aos artigos oriundos das listas de referéncias dos estudos retornados das
bases, ha que se fazer um adendo: observou-se que muitos estudos utilizavam as mesmas
referéncias, porém como ano de publicacao inferior aquela determinada no protocolo desta
pesquisa. Por este motivo, optou-se em abrir uma excecao para que tais publicagdes pudessem
ser avaliadas, pensando na robustez que podem agregar a dissertagdo. Os artigos pré-

selecionados, de acordo com o ano de publica¢do, encontram-se no Quadro 17.

Quadro 17 Artigos pré-selecionados, oriundos de listas de referéncias bibliograficas.

Ano de Quantidade de Registros
Publicacio Selecionados para leitura de Selecionados para leitura dos
titulo e palavras-chave. resumos, introducio e conclusio.
2004 01 01
2007 02 01
2008 08 03
2009 06 01
2010 02 00
2011 02 00
2012 06 04
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2013 04 02
2014 02 02
2015 03 03
2016 03 00
2017 00 00
2018 00 00
2019 01 01
2020 00 00
Total 40 18

Fonte: Elaborado pelo autor em 11/09/2020.

2.4.2.2. Pesquisa em Bancos de Teses e Dissertag¢oes

Compreendendo ser papel do pesquisador o compartilhamento do conhecimento e, por

este fato, a divulgacao de trabalhos produzidos pelos pares, optou-se por realizar uma sele¢ao

junto as bases de teses e dissertagdes, a fim de perceber como a tematica de Organizagdes

saudaveis vem sendo estudada pela academia. Para tanto, foram definidas como bases de

pesquisa o Banco de Teses e Dissertagdes do PPGEGC e o Banco da CAPES.

Em ambas as situagdes, retornaram a pauta os inclusores e exclusores definidos no

protocolo de pesquisa e utilizados no cadenciamento nas outras bases cientificas. O Quadro 18

apresenta o quantitativo de estudos encontrados, com base nas estratégias usadas.

Quadro 18 Ano de publicagao e respectiva quantidade de publicagdes no Banco de Teses e Dissertagdes

do PPGEGC.
Ano de Publicacio Quantidade de Registros
OS1 0S2 0S3 0S4
2012 00 04 01 01
2013 00 01 00 00
2014 00 00 01 00
2015 00 01 02 00
2016 00 02 02 01
2017 00 05 02 01




2018 00 00 03 00
2019 00 01 01 00
2020 00 00 01 00
Total 00 14 13 03

Fonte: Elaborado pelo autor em 13/09/2020.

As teses e dissertagdes foram extraidas do banco para que, com auxilio do Zotero®,

pudessem ser analisadas, primeiramente, quanto as duplicidades/triplicidades. Dos 30 estudos

que retornaram apds a busca, seis foram excluidos, perfazendo um total de 24 trabalhos

selecionados para a proxima etapa que compreende a leitura de titulos e palavras-chave.

Posteriormente, nove teses e dissertagdes foram elencadas para que se procedesse com a leitura

de seus resumos, introducao e conclusdo, a fim de identificar sua aderéncia ao escopo da

presente pesquisa. Os nimeros podem ser observados no Quadro 19.

Quadro 19 Teses e Dissertacdes pré-selecionadas do Banco de Teses e Dissertagdes do PPGEGC.

Ano de Quantidade de Registros
Publicacao Selecionados para leitura de Selecionados para leitura dos
titulo e palavras-chave. resumos, introducio e conclusio.
2012 04 01
2013 01 00
2014 01 00
2015 03 03
2016 04 01
2017 05 01
2018 03 01
2019 02 01
2020 01 01
Total 24 09

Fonte: Elaborado pelo autor em 13/09/2020.

Apbs, levando em conta o aprofundamento e ampliacdo da pesquisa, que a tornam

ainda mais confiavel, foi consultada a Base de Teses e Dissertacoes da CAPES, utilizando os
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mesmos termos que permearam todo o processo de pesquisa € consulta nas bases. Os retornos

foram expressos no Quadro 20.

Quadro 20 Ano de publicagao e respectiva quantidade de publicagdes no Banco de Teses e Dissertagoes

da CAPES.

Ano de Publicacao Quantidade de Registros

0OS1 082 0S3 0S4
2012 00 01 05 04
2013 00 151 518 896
2014 00 208 680 1205
2015 00 240 718 1302
2016 02 323 890 1642
2017 00 278 946 1819
2018 00 334 982 1958
2019 00 231 650 1324
2020 00 00 00 00
Total 02 1.766 5.389 10.150

Fonte: Elaborado pelo autor em 13/09/2020.

Apesar de o termo “Organizagdes Saudaveis” retornar com apenas duas pesquisas, fica
evidente que os outros termos pesquisados geraram retornos bastante elevados,
quantitativamente, o que inviabilizaria o seguimento do protocolo definido. Contudo, entende-
se também que ndo existem quaisquer tipos de justificativas para a criagdo de novos exclusores.
Dessa maneira, a opg¢ao foi realizar, primeiramente, uma leitura somente dos titulos de teses e
dissertacdes, na propria base, e excluir todas aquelas que se verificou ndo ter potencial para

contribuir com o estudo. Desse modo, o nlimero de titulos foram os expressos no Quadro 21.

Quadro 21 Ano de publicagdo e respectiva quantidade de publicagdes no Banco de Teses e Dissertagdes

da CAPES, considerando aquelas relacionadas ao escopo da presente pesquisa.

Ano de Publicacao Quantidade de Registros
OS1 OS2 OS3 0S4
2012 00 01 02 01
2013 00 29 22 49




2014 00 21 16 43
2015 00 17 19 63
2016 02 49 48 84
2017 00 45 21 64
2018 00 30 32 65
2019 00 26 26 63
2020 00 00 00 00
Total 2 218 186 437

Fonte: Elaborado pelo autor em 13/09/2020.

Ap6s a andlise dos titulos ainda no Banco de Teses e Dissertagdes da CAPES, a pesquisa

gerou um retorno de 843 titulos. A partir desse retorno ¢ que o protocolo de pesquisa foi

retomado, indexando as publicagdes junto ao gerenciador de referéncias, a fim de que obras

duplicadas ou triplicadas fossem excluidas.

Para a proxima etapa, foram definidas como pré-selecionadas 719 pesquisas,

procedendo-se com a leitura de titulos e palavras-chave. Nesta etapa ficou evidente que grande

parte dos estudos selecionados, apesar de mencionarem em seus titulos termos afins aos

utilizados na busca, possuiam palavras chaves bastante distantes do proposto, o que gerou uma

diminuicao significativa no numero utilizado, conforme o Quadro 22.

Quadro 22 Teses e Dissertacdes pré-selecionadas do Banco de Teses e Dissertagdes da CAPES.

Ano de Quantidade de Registros
Publicacao Selecionados para leitura de Selecionados para leitura dos
titulo e palavras-chave. resumos, introducao, e conclusao.

2012 32 04
2013 55 13
2014 82 9

2015 49 19
2016 173 33
2017 93 08
2018 120 28
2019 1020 14
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2020 0 00

Total 719 128

Fonte: Elaborado pelo autor em 13/09/2020.

2.4.2.3. Pesquisa em Livros

A selegao de livros para compor o processo de pesquisa obedeceu, somente, a aderéncia
das obras a tematica proposta. Os titulos foram divididos em dois grupos, a fim de facilitar o
processo de busca. O primeiro grupo foi composto por obras produzidas e/ou pertencentes ao
acervo digital do Grupo de Pesquisa Inovacdo em Ciéncia e Tecnologia — CoMoVi,
considerando o fato de o autor desta dissertacdo integrar o grupo. O segundo grupo ¢ composto
por obras de notavel reconhecimento cientifico, extraidas de artigos das etapas anteriores e,
também, de indicacdes realizadas por professores e conferencistas em eventos no ano de 2020,

associados ao tema. O quantitativo de obras selecionadas consta no Quadro 23.

Quadro 23 Livros pré-selecionados para a pesquisa.

Livros Quantidade

Biblioteca virtual do Grupo de Pesquisa

Inovacdo em Ciéncia e Tecnologia — CoMoVi. 11

Autores e titulos relevantes para a tematica

proposta. 09

Total 20

Fonte: Elaborado pelo autor em 13/09/2020.

2.5. QUINTA ETAPA: ANALISE DOS ARTIGOS PRE-SELECIONADOS E
IDENTIFICACAO DOS SELECIONADOS.

A fim de facilitar o processo de pesquisa e analise apurada e detalhada de todas as fontes
utilizadas, novamente as publicacdes foram divididas entre oriundas das bases de dados, listas

de referéncias bibliograficas, teses e dissertagdes e livros.

2.5.1. Total de artigos das bases cientificas



Apos a aplicagdo do protocolo de pesquisa junto as publicagdes que retornaram das
bases cientificas selecionadas, percebeu-se que, entre os retornos, havia artigos em
duplicidade/triplicidade e, desta maneira, foram realizadas as exclusdes. Do total de 67
publicacdes, oriundos das bases Scopus, Web of Science e SciELO, ap6s andlise no Zotero®,

oito foram excluidas, perfazendo um total de 59 artigos, conforme constante no Quadro 24.

Quadro 24 Artigos pré-selecionados para leitura integral, apos exclusdo de duplicadas.

Ano de Quantidade de Registros
Publicacao Artigos pré-selecionados. Artigos pré-selecionados, apos
exclusdo de duplicados/triplicados.
2012 03 03
2013 08 07
2014 09 07
2015 06 06
2016 17 15
2017 06 05
2018 07 06
2019 04 04
2020 07 06
Total 67 59

Fonte: Elaborado pelo autor em 1309/2020.

Realizadas as exclusdes de artigos duplicados/triplicados em virtude de indexagdo em
mais de uma base cientifica, iniciou-se a leitura dos resumos, introdugdes e conclusdes de todas
as publicacdes, a fim de identificar a pertinéncia das tematicas e sua relagdo com o escopo da

pesquisa. Ao final, foram selecionados 41 artigos, de acordo com o Quadro 25.

Quadro 25 Artigos selecionados para a leitura integral.

Ano de Quantidade de Registros

Publicacao Selecionados para leitura de Selecionados para leitura integral.

resumos, introducao e
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conclusao.
2012 03 03
2013 07 04
2014 07 04
2015 06 03
2016 15 11
2017 05 04
2018 06 05
2019 04 03
2020 06 04
Total 59 41

Fonte: Elaborado pelo autor em 15/09/2020.
2.5.2. Total de outras fontes de producio cientifica

Os estudos cientificos provenientes de outras fontes também passaram por uma pré-
selecdo — com excecdo dos livros - no intuito de facilitar o processo de pesquisa. O Quadro 26
demonstra os titulos oriundos de listas de referéncias bibliograficas que foram selecionados

para leitura integral.

Quadro 26 Artigos de listas de referéncias bibliograficas selecionados para a leitura integral.

Ano de Quantidade de Registros
Publicacao Selecionados para leitura de Selecionados para leitura integral.
resumos, introducao e
conclusiao.
2004 01 01
2007 01 01
2008 03 03
2009 01 01
2010 00 00
2011 00 00
2012 04 04




2013 02 02
2014 02 01
2015 03 02
2016 00 00
2017 00 00
2018 00 00
2019 01 01
2020 00 00
Total 18 16

Fonte: Elaborado pelo autor em 15/09/2020.

O Quadro 27 retrata o processo de selegdo ocorrido com as teses e dissertagdes do

PPGEGC.

Quadro 27 Teses e Dissertacdes do PPGEGC selecionados para a leitura integral.

Ano de Quantidade de Registros
Publicacao Selecionados para leitura de Selecionados para leitura integral.
resumos, introducao e
conclusao.
2012 01 01
2013 00 00
2014 00 00
2015 03 03
2016 01 01
2017 01 01
2018 01 01
2019 01 01
2020 01 01
Total 09 09

Fonte: Elaborado pelo autor em 15/09/2020.
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Da mesma forma, o Quadro 28 configura a sele¢do ocorrida com as teses e dissertagdes

da CAPES.

Quadro 28 Teses e Dissertagdes da CAPES, selecionados para a leitura integral.

Ano de Quantidade de Registros
Publicacao Selecionados para leitura de Selecionados para leitura integral.
resumos, introducao e
conclusao.
2012 00 00
2013 04 02
2014 02 01
2015 06 04
2016 05 03
2017 05 04
2018 05 03
2019 01 00
2020 00 00
Total 30 17

Fonte: Elaborado pelo autor em 15/09/2020.

2.5.3. Total geral de fontes de producio cientifica selecionados.

Posteriormente a etapa de pré-selecdo das produgdes utilizadas como base para a

estruturacdo dessa dissertagdo, criou-se o Quadro 29 a fim de facilitar a visualizagdo, e

especificagcdo detalhada, da origem e tipo de cada obra utilizada na arquitetura deste estudo.

Quadro 29 Produgdes selecionadas para leitura integral.

Tipo de producio Total
Artigos da Base Scopus 21
Artigos da Base Web of Science 11
Artigos da Base SciELO 09




Artigos de Listas de Referéncias Bibliograficas 16
Livros 20

Banco de Teses e Dissertagdes do PPGEGC 09
Banco de Teses e Dissertagoes da CAPES 17

Fonte: Elaborado pelo autor em 15/09/2020.

2.6.

SEXTA ETAPA:

APRESENTACAO DOS RESULTADOS

IDENTIFICACAO DOS ARTIGOS SELECIONADOS -

A ultima etapa do processo de Revisdo Sistemdtica da Literatura concerne em

apresentar, de maneira descritiva, todos os titulos utilizados na construcao dessa dissertacao.

Ap6s a leitura integral das publicacdes, foram designados para compor a pesquisa: 26 dos 41

artigos pré-selecionados nas bases cientificas, 16 artigos pré-selecionados nas listas de

referéncias bibliograficas, sete das nove teses e dissertacdes pré-selecionadas no banco do

PPGEGC, 12 das 17 teses e dissertagcdes pré-selecionadas no banco da CAPES, e 13 dos 20

livros. O Quadro 30 apresenta os titulos oriundos das bases cientificas.

Quadro 30 Artigos selecionados nas bases cientificas para utilizacdo no processo de revisdo sistematica

da literatura.

Ano Titulo Autor Periodico
2012 CARE: A CHALLENGE TO BILLQUIST, Sociologia, problemas e
HEALTHY ORGANIZATIONS? Leila, BACK- praticas.
A case study of a hospital WIKLUND,
department. Margareta.
2012 Psychological capital, a PLESSIS, Yvonne | South African Journal of
requisite for organisational du; Economic and
performance in South Africa. BARKHUISEN, Management Sciences.
Nicolene.
2013 Positive Interventions in Positive SALANOVA, Terapia Psicologica.
Organizations Marisa. et al.
2014 More look positive occupational SALANOVA, Papeles del Psicologo.
health from a positive Marisa. et al.
organizational psychology in times
of crisis: Contributions from the
research team wont.
2015 Does Employee Recognition Affect MERINO, Maria Spanish Journal of
Positive Psychological Functioning | Dolores. PRIVADO, Psychology.
and Well-Being? Jesus.
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2015 Organizaciones saludables: ACOSTA, Hedy. et | Revista de Psicologia
analizando su significado desde el al. Social.
Modelo HERO.
2016 Contributions from positive SALANOVA, Papeles del Psicologo.
organizational psychology to Marisa. et al.
develop healthy and resilient
organizations.
2016 Efectos de las politicas de MARTINEZ, Jesus Intangible Capital.
recursos humanos socialmente Barrena;
responsables en el capital FERNANDEZ,
intelectual. Macarena Lopez;
FERNANDEZ,
Pedro M. Romero.
2016 'Healthy organisations': MARAVELIAS Int. J. Human
Developing the self-managing Christian; Resources
employee HOLMQVIST, Development and
Mikael Management.
2016 How do employment BARRACHINA, The International
relationships enhance firm Mar Bornay; Journal of Human
innovation? The role of human CABRALES, Resource
and social capital. Alvaro Lépez, Management.
CABRERA,
Ramon Valle.
2016 Organizagoes saudaveis e qualidade Maria das Dores Organizagoes ¢
do trabalho na Europa. Desafios Horta Guerreiro, Ana Sociedade.
para organizagdes e profissdes no Margarida Martins
setor publico de saude. Barroso, Eduardo
Alexandre Anastacio
Rodrigues.
2016 Positive relational management for | FABIO, Annamaria. | Frontiers in Psychology.
healthy organizations:
Psychometric properties of a new
scale for prevention for workers.
2016 Promoting well-being: The FABIO, Annamaria; | Frontiers in Psychology.
contribution of emotional KENNY, Maureen E.
intelligence.
2016 The Challenge of Fostering Healthy | FABIO, Annamaria. | Frontiers in Psychology.
Organizations: An Empirical Study et al.
on the Role of Workplace
Relational Civility in Acceptance of
Change and Well-Being.
2016 The direct and indirect effects of FONTIL, Fabio; | Strategic Management
core and peripheral social capital MAORET, Journal.
on organizational performance. Massimo.
2017 Gratitude in Organizations: A FABIO, Annamaria; | Frontiers in Psychology.
Contribution for Healthy PALAZZESCHI,

Organizational Contexts.

Letizia; BUCCI,
Ornella.




2017 Human Capital in Islamic Bank and MUAFL et al. International Journal
its Effect on the Improvement of for Quality Research.
Healthy Organization and
Employee Performance.
2017 Positive healthy organizations: FABIO, Annamaria. | Frontiers in Psychology.
Promoting well-being,
meaningfulness, and sustainability
in organizations.
2018 Human Capital Sustainability FABIO, Annamaria. Sustainability.
Leadership to Promote PEIRO, José Maria.
Sustainable Development and
Healthy Organizations.
2018 Sustainable and Healthy CAMACHO, Sustainability.
Organizations Promote Adrian Segura;
Employee Well-Being: The OROZCO, Juan-
Moderating Role of Selection, José Garcia;
Optimization, and Compensation | TOPA, Gabriela.
Strategies.

2018 The emergence of human capital: HARRIS, Human Resource
Roles of social capital and Christopher M.; Management Journal.
coordination that drive unit WRIGHT, Patrick

performance. M.; MCMAHAN
Gary C.
2019 A New Scale Transformation GUTIERREZ- Revista Brasileira de
strategies for healthy BOLANO, Edith Medicina do Trabalho.
organizations. Natalia.
2019 Happiness Management: Revision SANCHEZ- RETOS — Revista de
de literatura cientifica en el marco Vv ASQUEZ, Juan Ciencias de la
de la felicidad en el trabajo. F. SANCHEZ- Administracion y
ORDONEZ, Economia.
Raquel.
2019 Social capital development as MENSAH, Tabita African Journal of
innovation in human resource Ladzeh Akpey. Science, Technology,
development: A case of Innovation and
Technical Universities in Development.
Ghana.

2020 Achieving innovative firm SAMAD, Management &
performance through human Sarminah. Marketing-Challenges
capital and the effect of social for the Knowledge

capital. Society.

2020 Organizational Diseases. TARRIDE, Mario Cybernetics and

Ivan. VILLENA, Systems.
Brenda.
GONZALEZ, Julia.

Fonte: Elaborado pelo autor em 21/09/2020.

Em relagdo aos artigos selecionados a partir de listas de referéncias bibliograficas, ou

seja, capturados no referencial tedrico dos artigos das bases, o Quadro 31 expde os 15 eleitos.
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Quadro 31 Artigos selecionados nas listas de referéncias bibliograficas para utilizagdo no processo de

revisao sistematica da literatura.

um estudo com profissionais da

M.; KUNIYOSH]I,

Ano Titulo Autor Periddico

2004 INTERDISCIPLINARIDADE: | ALVES, Railda F.; Episteme

UM CONCEITO EM BRASILEIRO,
CONSTRUCAO Maria do Carmo
E.; BRITO, Suerde
M.
2007 Leadership, Mental Health, and ARNETZ, B; Psychotherapy And
Organizational Efficacy in BLOMKVIST, V. Psychosomatics.
Health Care Organizations.
2008 Bases teoricas de bem-estar SIQUEIRA, M.; Psicologia: Teoria e
subjetivo, bem-estar psicologico | PADOVAM, V. Pesquisa.
e bem-estar no trabalho.
2008 Case Studies of Healthy LEWIS; SUZAN. | Middlesex University.
Organisations.
2008 Organizaciones Saludables y SALANOVA, M. | Revista de Trabajo y
Desarrollo De Recursos Seguridade Social.
Humanos.

2009 Organizaciones saludables, SALANOVA, M. Gestion Practica de

organizaciones resilientes. Riesgos Laborale.

2012 About the bright and dark sides | LIBANO, M. et al. | The Spanish Journal

of self-efficacy: Work of Psychology.
engagement and workaholism.

2012 As dimensoes da organizagdo CHIUZI, R.; Mudancas —

positiva e seus impactos sobre o | SIQUEIRA, M.; Psicologia da Saude.
bem-estar dos trabalhadores. MARTINS, M.
2012 /Qué practicas ACOSTA, H.; Forum de Recerca
organizacionales saludables son | SALANOVA, S.; Universitat Jaume.
mads frecuentes en las empresas? LLORENS, S.
Un andalisis cualitativo.
2012 We Need a Hero! Toward a SALANOVA, M. Group &
Validation of the Healthy and etal. Organization
Resilient Organization (HERO) Management.
Model.

2013 Practicas organizacionales ACOSTA, H.; Revista Peruana de
saludables: Un andlisis estudio TORRENTE, P.; Psicologia y Trabajo
de su impacto relativo sobre el LLORENS, S.; Social.

engagement con el trabajo. SALANOVA, M.
2013 Special issue: environment and HERNANDEZ- Psyecology.
the workplace. introduction. FERNAUD, E.
2014 Healthy organizations II: toward | TARRIDE, M.; Kybernetes.
a diagnostic method. GONZALEZ, J.

2015 Engajamento, bem-estar no CAVALCANTE, Pensamento &

trabalho e capital psicologico: M.; SIQUEIRA, Realidade.




area de gestdao de pessoas.

M

SANTOS, J.;

en organizaciones saludables.

Natalia Gutiérrez-;

2015 A determinagao do
empenhamento organizacional e | GONCALVES, G.
do bem-estar no trabalho sobre o
bem-estar subjetivo.
2019 Estrategias de transformacion BOLANO, Edith Revista Brasileira de

Medicina do

LUGO, Mbonica

CHAPARRO,
Jaime Moreno-;
SUAREZ, Olga

Beatriz Guzman-

Bermudez-;

Trabalho.

Fonte: Elaborado pelo autor em 21/09/2020.

As teses e dissertacdes do banco do PPGEGC foram analisadas quanto a sua

contribuicdo interdisciplinar, caracteristica principal do programa, o que enriquece, em muito,

as contribuigdes para a construcdo desta dissertagdo. As sete pesquisas selecionadas estdo

indicadas no Quadro 32.

Quadro 32 Teses e Dissertagdes do PPGEGC selecionadas para o processo de revisdo sistematica da

literatura.
Ano Titulo Autor Tese/Dissertacao
2015 COMPETITIVIDADE SISTEMICA: CISNE, Caroline Dissertagao
CONHECIMENTO COMO FATOR DE Santos de.
PRODUCAO DE CAPITAL SOCIAL
PARA O DESENVOLVIMENTO
LOCAL.
2015 INDICADORES PARA AVALIACAO | SILVA, Deborah Tese
DA INFLUENCIA DOS AMBIENTES Bernett Leal da.
DE EMPREENDEDORISMO
INOVADOR NA
GERACAO DE CAPITAL SOCIAL.
2016 INFLUENCIAS DO CAPITAL VIDOTTO, Tese
HUMANO Juarez Domingos
NA MEMORIA ORGANIZACIONAL. Frasson.
2017 A CRISE DOS JORNAIS IMPRESSOS | AMARAL, Layse Dissertag¢ao
E O CAPITAL SOCIAL: DIALOGOS Ventura
PELA PERSPECTIVA DA Coutinho.
COMPLEXIDADE.
2018 A ESTRUTURA DA REDE SOCIAL FORMANSKI, Tese
ORGANIZACIONAL E SUA José Gilberto.
INFLUENCIA NO FLUXO DE
CONHECIMENTO
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INOVADOR.

2019

MODELO DE DESENVOLVIMENTO
DA CAPACIDADE DE CRIAR VALOR
COMPARTILHADO, COM BASE NA
MUDANCA DA QUALIDADE DO
CAPITAL INTELECTUAL CRIADO E
INCORPORADO.

NEVES, Maria
Lucia Corréa.

Tese

2020

A CONTRIBUICAO DO CICLO DO
CONHECIMENTO PARA O
DESENVOLVIMENTO DAS REDES
DE COPRODUCAO DOS SERVICOS
PUBLICOS EM MEIO AMBIENTE.

SALM, Vanessa
Marie.

Tese

Fonte: Elaborado pelo autor em 21/09/2020.

Por meio do Quadro 33 sdo apresentadas as pesquisas selecionadas no Banco de Teses

e Dissertacdes da CAPES, eleitas para arquitetar o presente estudo.

Quadro 33 Teses e Dissertacdes da CAPES selecionadas para o processo de revisdo sistematica da

literatura.

INDICIOS DE SER
SAUDAVEL.

Ano Titulo Instituicao Autor Tese/Disser
tacao
2013 | CAPITAL SOCIAL, RECURSOS | Insper Instituto | CARACCIO, | Dissertagao
E LACOS DE de Ensino e Alexandre.
EMPREENDEDORES. Pesquisa
2014 A PERCEPCAO DOS Pontificia SOUZA, Dissertagao
PROFISSIONAIS DE Universidade Lissa
RECURSOS HUMANOS Catolica de Fernanda
SOBRE AS DIMENSOES DO Sao Paulo Silva.
MODELO DE GCH ~ GESTAO
DO CAPITAL HUMANO.
2014 | VALORES RGANIZACIONAIS | Universidade | RISSI, Liane | Dissertacao
E BEM-ESTAR NO Federal de Terezinha
TRABALHO: UM ESTUDO DE Santa Maria Braga.
CASO EM UM HOSPITAL
PUBLICO DE ENSINO
2016 EMPRESAS RESILIENTES: Universidade | LIVRAMEN | Dissertagao
FATORES QUE NFLUENCIAM de Taubaté TO, Tatiana
A SUPERACAO DE CRISES Fontes
Soares.
2016 GESTAO DE PESSOAS, Universidade CUGNIER, Tese
PREVENCAO E COMBATE AO Federal de | Joana Soares.
ASSEDIO MORAL EM UMA Santa Catarina
ORGANIZACAO COM




PARA AS CAPITAIS
BRASILEIRAS.

2016 QUALIDADE DE VIDA NO Universidade | ANDRADE, Tese
TRABALHO — PROPOSTA DE de Sao Paulo | Sandra Mara
UM MODELO INTEGRADOR de.
DO BSPO COM JUSTICA
ORGANIZACIONAL PARA O
BEM-ESTAR DE SERVIDORES
PUBLICOS.
2017 DESENVOLVIMENTO Universidade DIAS, Tese
ESTRATEGICO DE RECURSOS | de Sio Paulo Carolina
HUMANOS E SUAS Aparecida
RELACOES COM O Freitas.
DESEMPENHO
ORGANIZACIONAL: UMA
ANALISE DOS FATORES
CONTINGENCIAIS.
2017 DESENVOLVIMENTO Faculdades OMURA, Dissertagao
HUMANO SUSTENTAVEL Metropolitanas | Hélio
NAS ORGANIZACOES: UMA Unidas Minoru.
PROPOSTA DE MEDICAO
2017 EQUILIBRIO ENTRE VIDA Pontificia FREIRE, Dissertagao
PESSOAL E VIDA Universidade Marcos
PROFISSIONAL: EXISTE Catolica do Vinicius
DIFERENCA DE PERCEPCAO | Rio de Janeiro. | Soares Setra.
ENTRE TRABALHADORES DE
DIFERENTES ESTRATOS
SOCIOECONOMICOS?
2017 RELACAO ENTRE CAPITAL Pontificia NODARI, Tese
SOCIAL, Universidade Felipe.
COMPARTILHAMENTO DE Catolica do
CONHECIMENTO, Rio Grande do
CAPACIDADES DINAMICAS E Sul
DESEMPENHO
ORGANIZACIONAL.
2018 A INFLUENCIA DA Universidade RANGEL, Dissertagao
AUTOESTIMA, DO BEM- FUMEC Priscila.
ESTAR NO TRABALHO E DO
ENGAJAMENTO NO
DESEMPENHO INDIVIDUAL.
2018 | A INFLUENCIA DO ESTOQUE | Universidade MATTEI, Dissertagao
DE CAPITAL HUMANO Estadual do Tatiane
SOBRE A PRODUTIVIDADE Oeste do Salete.
INDIVIDUAL: UMA ANALISE Parana

Fonte: Elaborado pelo autor em 22/09/2020.
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Por fim, o Quadro 34 relaciona os 16 titulos escolhidos a partir da relagao e afinidade

com a tematica, que devem trazer valorosas contribuigdes na construgao deste.

Quadro 34 Livros

Ano Titulo Autor

1996 Pedagogia da Autonomia. FREIRE, Paulo.

2002 Gestao do capital humano. MENDES, Judas Tadeu Grassi
(org.).

2006 Comunicag¢ao nao-violenta. ROSENBERG, Marshall B.

2008 Gestao do Conhecimento. TAKEUCHI, Hirotaka; NONAKA,
Ikujiro.

2009 El engagement en el trabajo. SALANOVA, Marisa;

SCHAUFELI, Wilmar.
2010 Gestao de pessoas: o0 novo papel dos CHIAVENATO, Idalberto.
recursos humanos nas organizagdes.

2012 A triade do tempo. BARBOSA, Christian.

2012 O jeito Harvard de ser feliz. ACHOR, Schawn.

2014 Exploring Strategy. JOHNSON, Gerry. et al.

2015 Strategic Management. LYNCH, Richard.

2012 Inteligéncia emocional: a teoria GOLEMAN, Daniel.

revolucionaria que redefine o que € ser
inteligente.
2015 O que ¢ essa tal criatividade? MURBACH, Hiran Eduardo.
2018 A estranha ordem das coisas: As origens DAMASIO, Anténio.

bioldgicas dos sentimentos e da cultura.

Fonte: Elaborado pelo autor em 22/09/2020.

3 CONSIDERACOES FINAIS

O processo de Revisao Sistematica da Literatura, apesar de todo o referencial
instrucional disponivel na atualidade, de fato s6 pode ser validado e visualizado, quanto a sua
eficiéncia, quando realizado na pratica. Durante o desenvolvimento das seis etapas, esse

pesquisador pode ter acesso ao que ha de mais relevante e atual em estudos cientificos



relacionados ao constructo de Organizagdes Saudaveis, peca central desta dissertagdo. E
evidente que neste exercicio, o pesquisador também exerga a epoché, ampliando os horizontes
que podem contribuir com a pesquisa.

Por tratar-se de um tema recente, com uma emergéncia de aplicabilidade trazida pelas
inovagoes disruptivas da transformacgdo digital, e pela necessidade de se adaptar a um novo
normal com a eclosdo da pandemia causada pelo Coronavirus (OMS, 2020), o exercicio de
propor estratégias que possuam instrumentalizar organizagdes a tornarem-se mais saudaveis
valorizou, em muito, o processo académico deste mestrando, aproximando-o do seu papel de
pesquisador com caracteristicas, necessarias, interdisciplinares.

Ao tratar de pessoas, as organizagdes nao devem mais padronizar agdes e diretrizes,
tomando-se por principio a diversidade, que € o que enriquece as relocacdes e se destaca como
principal ativo que tem grande possibilidade de gerar resultados positivos. Além disso, s3o nos
vieses deste processo que emergem as principais barreiras, que por vezes acabam dificultando

o desenvolvimento do bem-estar organizacional.
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QUESTIONARIO DE AVALIACAO PELOS ESPECIALISTAS

O uso das informacdes deste questiondrio servira exclusivamente a avaliagdo do

MoDOS — Modelo para o Desenvolvimento de Organizagdes Saudaveis.

Nome do especialista:

Por favor, para a verificagio do modelo tenha em mente a apresentacdo do modelo
(descrig¢ao detalhada ou apresentagdo virtual), além dos objetivos aqui destacados:
e Objetivo Geral: Modelo conceitual para o desenvolvimento e a conservagdo de
organizagdes saudaveis, com base no capital humano e capital social.
e Objetivos secundarios:
o Ferramenta de facil utilizagao e assimilagao;
o Que contemple a integralidade e singularidade de pessoas e organizagdes;

o Que proporcione uma visao sist€émica as pessoas e organizacgoes.

1. OBJETIVO

1.1.Alcance do objetivo

Comente sua percepgao sobre o alcance do objetivo do Modelo MoDOS, tendo como

base a eficacia, a efetividade, a validade e a utilidade:



1.2.Viabilidade

Tendo como base a viabilidade tanto técnica e gerencial, operacional e generalidade do

escopo, comente sua percepgao sobre a viabilidade do objetivo do Modelo MoDOS:

2. AMBIENTE

2.1.Pessoas

Tendo como base a utilidade, facilidade de uso, ética e auséncia de efeitos indesejaveis
em seus utilizadores, comente sua percep¢ao acerca da relacdo entre as pessoas ¢ o Modelo

MoDOS:
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2.2.0rganizaciao
Tendo como base o alinhamento estratégico com as organizagdes € a auséncia de efeitos

secundarios, comente sua percep¢do acerca da relacdo entre as organizagdes ¢ o Modelo

MoDOS:

3. ESTRUTURA

Tendo como base a simplicidade, integridade, estilo e consisténcia, comente sua

percepcao acerca estrutura do Modelo MoDOS:



4. ATIVIDADE

Tendo como base a integridade, funcionalidade, coeréncia, precisao e confiabilidade de
fungdes, elementos e relagdes entre elementos, comente sua percepcdo quanto a atividade

(utilizagdo) do Modelo MoDOS:

5. EVOLUCAO

Tendo como base a robustez, escalabilidade, adaptabilidade/flexibilidade, novas
capacidades de modificacdo e aprendizagem do modelo, comente sua percep¢do em relagdo a

possibilidade de evolu¢do do Modelo MoDOS:
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6. VISAO SISTEMICA

Comente sua percepgao em relacdo a visao sistémica traduzida pelo Modelo MoDOS:

7. OUTRAS CONTRIBUICOES

Exponha, de forma livre, outras contribui¢des que ache pertinente em relagdo ao atingimento

do objetivo principal:

Exponha, de forma livre, outras contribui¢des que ache pertinente em relagdo a melhorias e/ou

novos desenvolvimento do MoDOS:

Fonte: Adaptado de Abdala (2017) e Nascimento (2020).
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Programa de Pés-Graduagao em Engenharia e Gestao do
Conhecimento
Grupo de Pesquisa Inovagdao em Ciéncia e Tecnologia —
CoMovl

Termo de Consentimento Livre e Esclarecido — TCLE
ESPECIALISTAS

Convidamos vocé a participar da pesquisa que se intitula “MODELO CONCEITUAL
PARA O DESENVOLVIMENTO DE ORGANIZACOES SAUDAVEIS”, realizada pelo
mestrando William Roslindo Paranhos, sob a orientagdo da professora Edis Mafra Lapolli, Dra. ¢

coorientagdo do professor Neri dos Santos, Dr., do Programa de P6s-Graduagao em Engenharia e Gestéo
do Conhecimento da Universidade Federal de Santa Catarina (PPGEGC-UFSC).

A pesquisa tem como objetivo propor um modelo conceitual para o desenvolvimento de
organizagdes sauddveis, com base no capital humano e capital social.

Informamos que sua participacdo na pesquisa tem como objetivo analisar os aspectos
funcionais, bem como sugerir potenciais melhorias. E ainda, que sua presenga € voluntaria e que vocé
tem plena autonomia para decidir sobre sua participagdo. Também, aproveitamos para comunicar que
embora sua contribui¢do seja muito importante para a realizagdo deste estudo, uma possivel recusa sua
em participar ou desistir em qualquer tempo ndo trard nenhum prejuizo em sua relagdo com os
pesquisadores ou com o Grupo de Pesquisa Inovagdo em Ciéncia e Tecnologia— CoMovI - UFSC/CNPq.

As informagdes obtidas durante a analise dos dados, envolvendo o texto transcrito sera
submetido para sua apreciagdo e possivel corregao ou alteragdao do conteudo.

Somente sera identificado, com a citagdo do seu nome, caso concorde com essa identificagao.

Somente os pesquisadores envolvidos com o projeto terdo acesso a totalidade dos dados. Esse
aspecto se chama confidencialidade e garante que apenas os pesquisadores do projeto, os quais se
comprometem com o dever de sigilo terdo acesso aos seus dados e ndo fardo uso dessas informacdes
para outras finalidades nao relacionadas com a pesquisa cientifica, conforme preconizado pela
Resolugao namero 510 de 2016.

Em relagdo aos aspectos €ticos, esta pesquisa segue o rito do rigor cientifico e as premissas
éticas, em conformidade com a Resolugao 466/2012/CNS, que pondera sobre o respeito pela dignidade
humana e pela protecao necessaria aos participantes das pesquisas cientificas que envolvem seres
humanos. Nessa abrangéncia, considera-se o desenvolvimento cientifico e tecnologico como o resultado
do engajamento ético e do rigor cientifico, simultaneamente com a credibilidade cientifica e o
reconhecimento social por suas descobertas, proporcionando bem-estar e qualidade de vida ao ser
humano, para as presentes e futuras geragoes.

O pesquisador responsavel, que também assina este documento apresentado em duas vias, se
compromete a conduzir a pesquisa de acordo com o que preconiza a Resolu¢do nimero 510/2016 do



Comité de Etica em Pesquisas com Seres Humanos (CEPSH) e da Resolugdo N° 466/2012 que dispde
sobre diretrizes e normas regulamentadoras de pesquisas envolvendo seres humanos.

Havera acompanhamento com assisténcia a voc€, participante da pesquisa, contudo em caso de
davidas podera entrar em contato com o responsavel do estudo pelo e-mail
williamroslindoparanhos@gmail.com ou pelo telefone +55 (47) 9.8828-4598 (William), 24 horas por
dia, sete dias na semana.

Desde ja expressamos nossa gratidao pela sua contribui¢ao para o aprimoramento académico e
alcance do objetivo desta pesquisa.

Eu, R
CPF , li este documento e obtive do pesquisador todas as informagdes que
julguei necessarias para meu esclarecimento e opto por livre e espontanea vontade a participar da
pesquisa, compreendo os meus direitos como um sujeito de pesquisa e voluntariamente consinto em
participar do estudo e em ceder meus dados para o banco de dados da equipe de pesquisadores. Permito
que os pesquisadores obtenham registro audiovisual como fotografias, filmagens e/ou gravacdes de
audio da minha pessoa para fins de pesquisa cientifica e/ou educacional.

Compreendo que os resultados deste estudo poderdo ser publicados em periddicos cientificos
e/ou apresentados em congressos e que as informagdes obtidas relacionadas a minha pessoa podem ser
publicadas em aulas, congressos, eventos cientificos, palestras, livros ou periddicos cientificos.

Compreendo sobre o que, como e por que esse estudo esta sendo feito, e assino este Termo de
Consentimento Livre e Esclarecido — TCLE, elaborado e assinado por mim, convidado a participar desta
pesquisa, ou meu representante legal, pelo pesquisador responsavel ou pessoa por ele delegada,
recebendo uma copia deste documento de consentimento (TCLE).

Nome Assinatura
/ /
Local Data

William Roslindo Paranhos

Pesquisador(a) do Grupo de Pesquisa Inovacdo em Ciéncia e Tecnologia — CoMovl UFSC/CNPq ¢
Mestrando do Programa de Pés-Graduagao em Engenharia e Gestdo do Conhecimento (PPGEGC)
E-mail: williamroslindoparanhos@gmail.com

Fone: +55 (47) 9.8828-4598
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Conhecimento
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DECLARACAO DE ACEITE E CONCORDANCIA DOS ESPECIALISTAS
ENVOLVIDOS

Com o objetivo de atender as exigéncias para a obtencio de parecer do Comité de Etica em
Pesquisa em Seres Humanos, os representantes legais das instituigdes envolvidas no projeto de
pesquisa intitulado “MODELO CONCEITUAL PARA O DESENVOLVIMENTO DE
ORGANIZACOES SAUDAVEIS” declaram estarem cientes e de acordo com o seu
desenvolvimento nos termos proposto, lembrando aos pesquisadores que no desenvolvimento
do referido projeto de pesquisa, serdo cumpridos os termos da Resolu¢cdo ntimero 510/2016 do
Comité de Etica em Pesquisas com Seres Humanos (CEPSH) e da e da Resolugdo N° 466 , de
12 de dezembro de 2012 que dispde sobre diretrizes € normas regulamentadoras de pesquisas

envolvendo seres humanos.

Local, / /

Prof* Edis Mafra Lapolli, Dra. (Orientadora)

Nome: XXXXXXXXXXXXXXXX, Dr.
Cargo: Coordenador de Curso

Instituicdo: Programa de Pds-graduagdo em Engenharia e Gestao do Conhecimento — UFSC
Numero de Telefone: (48) 3721-2451

Nome: XXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXX
Cargo: XXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXX
Instituicdo: XXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXX
Numero de Telefone: (xx) XXXX-XXXX
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1 INTRODUCAO

O discurso de que as pessoas sdao o grande ativo organizacional e de que as
organizagoes tém passado a valoriza-lo sobremaneira ¢ facilmente encontrado em varios portais
na web que produzem conteudo sobre recursos humanos, gestdo organizacional e afins.
Contudo, valorizar, de fato, vai muito além de externalizar, por meio da linguagem, que se
valoriza determinada coisa. A verdade € que pouquissimas organizagdes efetivamente incluem
a pratica de valorizacdo humana em sua cultura organizacional, adotando estratégias e acdes
sistematicas que reverberem no cotidiano das pessoas que trabalham na organizagdo
(SALANOVA, 2008).

Pessoas sdo, de fato, os grandes ativos das organizagdes do século XXI (MENDES,
2002; LEWIS, 2008; SALANOVA, 2008; SALANOVA, 2009; SALANOVA; SCHAUFELI,
2009; CHIAVENATO, 2010; RISSI, 2014; ACOSTA et al.,2015; LYNCH, 2015; CUGNIER,
2016; VIDOTTO, 2016; OMURA, 2017, FORMANSKI, 2018; MATTEI, 2018; RANGEL,
2018) e, por essa razao, podem ser consideradas capitais, o que as torna passiveis de
investimento (SALANOVA, 2008). Assim, o capital humano — habilidades, conhecimento,
experiéncias e competéncias — e o capital social — os relacionamentos e as inovagdes oriundas
destes — emergem como o grande fulcro da elevagdo dos niveis de saude das organizagdes.

O processo que culminou na constru¢cao do modelo conceitual se inicia junto da etapa
de revisdo sistematica da literatura, em que o pesquisador pode encontrar nas leituras
académicas disponiveis todos os indicativos em torno da tematica de organizagdes saudaveis.
Entretanto, o tema central da pesquisa ¢ considerado bastante recente e, por essa razao,

apresenta algumas lacunas que merecem ser mais bem analisadas e observadas.

2 EXPLICACAO DO MODELO

O modelo conceitual pretende ilustrar, de maneira pedagdgica e intuitiva, baseando-se
em todo o referencial tedrico que compde a pesquisa, quais sdo 0s principais aspectos
envolvidos no desenvolvimento de uma organizacdo saudavel com base no capital humano e
no capital social.

Ao olhar para o modelo, parte-se do principio de um direcionamento para que a leitura

possa ser realizada. Contudo, ndo ha como afirmar que ele se inicie da base para o topo ou no
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sentido contrario. Esse principio dependera da percepgao que a propria organizagdo faz dos seus
niveis de saude. Caso a organizagdo perceba que ja ¢ saudavel e queira confirmar tal nivel, a
leitura do modelo pode seguir um percurso fop down (de cima para baixo). Ja para aquelas
organizagdes que ndo se entendem enquanto saudaveis e que queiram iniciar um novo processo,
adota-se o modelo bottom up (de baixo para cima).

Por conta dessa percepg¢ao, e indo além, ¢ que foram colocadas em volta do modelo
setas que oferecem a no¢do de que o modelo € ciclico, indo ao encontro do entendimento que
observa as organizagdes saudaveis como um circuito, em que fragcdes organizacionais saudaveis
afetam positivamente outras fragdes, que também afetam e sdo afetadas (FABIO et al., 2016;
SALANOVA; LLORENS; MARTINEZ, 2016; VIDOTTO, 2016). Para efeitos dessa
verificagdo, visualizar-se-4 o modelo de baixo para cima.

Os quatro pilares formados por bem-estar, qualidade de vida no trabalho, equilibrio e
alto rendimento/engajamento/reconhecimento, que sustentam o restante do modelo,
concentram conceitos que se relacionam diretamente com eles. O terceiro pilar, do equilibrio
entre vida pessoal e profissional, ainda integra os aspectos tempo, satisfacdo e envolvimento,
que compdem o constructo. O quarto pilar, do engajamento, ¢ antecedido pelo reconhecimento
e sucedido pelo alto rendimento, percebendo-se a relagao crescente entre eles.

O bem-estar constitui o primeiro pilar de sustentacdo do MoDOS. Compreendendo-o
como um constructo muito mais complexo do que a, partindo do senso comum, nocao de bem-
estar, e ainda considerando-o como um recurso finito (FABIO; PEIRO, 2018), o bem-estar ¢
parte integrativa e constitutiva do novo conceito de satide da OMS e da OIT, quando elas
definem que a satide se relaciona a todos 0s mecanismos que possibilitam a promog¢ao do bem-
estar (SALANOVA et al., 2012; ACOSTA et al., 2015; BOLANO et al., 2019). Tal definicdo
val ao encontro do conceito de integralidade, que considera todas as partes que formam e
constituem o individuo tal como ele é.

Por tratar-se de um constructo complexo e que leva em conta a jungdo de inimeros
aspectos € mecanismos em prol de uma finalidade, o bem-estar, na constru¢io do MoDOS, ¢
deslindado em varios subtopicos que, de acordo com a revisdo da literatura, o constituem. Sao
aspectos formadores do bem-estar a integralidade, a singularidade, a diversidade, a
compreensdo, a orientacdo, a saude fisica, a saude mental, os fatores positivos, as relacdes
positivas, o meio ambiente, o respeito, a relacionalidade civica, as emog¢des positivas e a

equidade.



A qualidade de vida no trabalho ¢ a segunda coluna que sustenta 0 MoDOS. Assim
como o0 ocorrido com o conceito de bem-estar, surge a compreensdo de que o conceito de
qualidade de vida no trabalho ndo pode ser compreendido de maneira isolada e singela.
Anteriormente entendida como um indicador que ¢ formado tdo somente por aspectos externos,
a QVT também passa por uma reconceituagdo e por um reordenamento, dotando-a de aspectos
ligados ao subjetivo e ao humano, o que influencia, de maneira direta, as novas diretrizes da
cultura organizacional (CUGNIER, 2016).

O tripé ter, ser e amar, apresentado por Guerreiro, Barroso e Rodrigues (2016) como
sendo o sustentaculo para a constru¢do da qualidade de vida no trabalho — integrando aspectos
materiais (externos) e imateriais e subjetivos (internos) —, ¢ indicado por Cugnier (2016) como
o ponto de partida para a producdo e a conquista da felicidade no trabalho. Assim, a bibliografia
apresenta inumeros aspectos que se integram ao ter, ao ser € ao amar, promovendo a qualidade
de vida no trabalho. Sdo eles: integralidade, visdo sistémica, singularidade, diversidade,
autonomia, trabalho em equipe, saldrio, capacitagcdo, formagdo, ambiente seguro, saude
ocupacional, beneficios, relacionamentos e carga horaria adequada.

A definigdo de equilibrio, de acordo com a literatura, se relaciona com os aspectos que
possibilitam aquilo que Billquist, Sziics e Bick-Wiklund (2012) nomearam como a “dualidade”
entre o trabalho e a vida familiar. Dentro desse escopo, a organizagdo deve promover
mecanismos que atendam a essa dupla vivéncia — do profissional e do pessoal — distanciando-
se da logica que exige o cumprimento dos requisitos voltados a execug¢do, satisfatéria, no
minimo, da forca de trabalho. O equilibrio ¢ um constructo que, no MoDOS, ¢ apoiado por
quatro grandes blocos. O primeiro, que sustenta todos os restantes, ¢ composto por
desenvolvimento, crescimento e plenitude. Sobre ele estdo equilibrados outros trés blocos, a
saber; tempo, envolvimento e satisfagdo.

Organizagdes saudaveis devem compreender a integralidade do individuo, percebendo
sua vida privada e possibilitando seu desenvolvimento pleno (BARBOSA, 2012), distanciando-
se da logica voltada somente ao trabalho. Existe alguém ali que possui uma vida particular que
deve ser considerada.

A quarta e tltima coluna no MoDOS ¢ composta por um conjunto de quatro blocos. O
primeiro — formado pela juncdo de significancia, seguranca, disponibilidade — serve de
sustentagdo para os outros trés — alto rendimento, engajamento e reconhecimento —, que, por

sua vez, ndo possuem uma ordem exata. Por meio de uma vinculagao psicoldgica positiva com
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o ambiente de trabalho ¢ que surgem os mecanismos de engajamento, reconhecimento e alto
rendimento (SALANOVA, 2009). Nao ha, na literatura, uma precisao acerca de qual dos trés
aspectos ¢ desenvolvido primeiramente. O que se sabe € que, apos o desenvolvimento de um,
os outros podem ser desenvolvidos. Dessa maneira, o importante ¢ saber o que forma tal
vinculagdo psicologica que inicia o progresso dos demais. O modelo proposto orienta que a
juncao de significancia, seguranga e disponibilidade € que proporcionara a vinculagao positiva
e, por conseguinte, a estruturagdo dos outros trés aspectos.

O bem-estar em uma organizagao, relembrando ser esse o novo conceito que define o
ser, ou nao, saudavel, esta relacionado com a predominancia de emogdes positivas, ligadas a
percep¢ao e ao desenvolvimento do afeto — entendendo-o como aquilo que afeta —,
possibilitando a criag@o ou a elevacdo dos niveis de habilidades e de competéncias que poderao
ser percebidos nos colaboradores (SANTOS; GONCALVES, 2015; FABIO; KENNY, 2016;
FABIO; PALAZZESCHI; BUCCI, 2017; RANGEL, 2018). Assim, logo acima dos quatro
pilares-base, localiza-se um grande retdngulo denominado “emocdes/afetos positivos”. Essa
parte do modelo se refere aos conceitos basilares da psicologia positiva, campo do saber que
abriga as origens das organizagdes saudaveis, que sdo potencializados e potencializam a
“constru¢dao de pontos fortes dos empregados / trabalhadores” (FABIO, 2017, p. 3). Logo
acima, entdo, localizam-se autoeficacia, otimismo, resiliéncia, vinculagdo e esperanga, sendo o
wiltimo formado também por objetivos e planejamento (LIBANO et al., 2012).

Sobre emogdes/afetos positivos sdo colocados os principais componentes do capital
humano. Organiza¢des saudaveis sdo aquelas que percebem as necessidades de seus
colaboradores, fornecem os instrumentos necessarios, por meio de acdes, para que sejam
atendidas, permitindo que, assim, as pessoas que a compdem possam externalizar suas
competéncias, suas habilidades e seus conhecimentos, aumentando os niveis de produtividade
organizacional (GUERREIRO; BARROSO; RODRIGUES, 2016; FABIO; PALAZZESCHI,
BUCCI, 2017). Os componentes do capital humano elencados foram: habilidades,
conhecimento, atitudes, experiéncia, escolaridade, criatividade, talento e lideranca.

O capital humano, por sua vez, ¢ composto pelas pessoas e pelos relacionamentos que
ocorrem entre elas. Nessa relacionalidade (FABIO, 2017) € que surge o capital social. Assim,
ao encerrar o nivel das competéncias e avangar na leitura do modelo, observa-se uma esfera que
possui trés elementos: capital humano, relacionamentos e capital social.

Ao chegar a essa etapa da constru¢ao do modelo conceitual, proveniente de todas as

analises realizadas pelo pesquisador, bem como de seus insights, decidiu-se que o modelo



deveria sofrer uma alteracdo grafica bastante significativa ao substituirem-se os trés
antepenultimos blocos que formavam o MoDOS — capital humano, relacionamentos e capital
social — por uma esfera. A decisao ¢ uma compreensao empirica, apos inimeros processos de
reflexdo, e que tem um motivador bastante simples: blocos possuem limites, divisoes, enquanto
esferas expressam a infinidade por ndo determinarem comego, meio ou fim.

Além disso, o formato esférico possibilita outra reflexdo: pelo fato de ndo possuirem
extremidades bem definidas, esferas apresentam uma zona de contato menor, o que dificulta
qualquer tipo de acao que exija sua estabilidade. Dessa maneira, fazer com que uma esfera fique
parada em um s0 lugar e equilibrar o que quer que seja sobre ela torna-se uma tarefa bastante
complexa. Esse signo tende a demonstrar que tornar organizagdes de fato saudaveis a partir da
percepcdo de seus capitais humano e social ndo ¢ uma tarefa simples e exige vontade,
constancia, sentimento € percepgao.

Outro ponto a ser considerado diz respeito a localizagdo dos trés constructos dentro da
esfera. A ideia é que o capital humano esteja localizado em seu centro, o capital social, na parte
mais externa, ¢ os relacionamentos, no meio de ambos, criando entre eles uma relagcdo que nao
possui limites.

Sobre o capital social ¢ que se localizam os trés elementos principais de uma
organizac¢do saudavel: recursos e praticas organizacionais saudaveis, colaboradores saudaveis,
resultados organizacionais saudaveis (ACOSTA ef al., 2015; SALANOVA; LLORENS;
MARTINEZ, 2016). Esses trés elementos constituem o Modelo HERO, do inglés Health and
Resilient Organizations Model (SALANOVA, 2008; SALANOVA, 2009; ACOSTA;
SALANOVA; LLORENS, 2012; SALANOVA et al., 2012; ACOSTA et al, 2013,
SALANOVA et al., 2013; SALANOVA; MARTINEZ; LLORENS, 2014; SALANOVA;
MARTINEZ; LLORENS, 2016) que comecou a ser desenvolvido pela autora Marisa Salanova,
da Universidade Jaume I, em seu estudo intitulado “Organizaciones saludables y desarrollo de
recursos humanos” (2008).

Recursos e praticas organizacionais saudaveis se relacionam com aspectos como
recursos para o desenvolvimento do trabalho, recursos sociais e praticas organizacionais
estabelecidas. Colaboradores saudaveis envolvem conceitos como eficicia, engajamento,
confianca, resiliéncia e emogdes positivas. Por fim, resultados organizacionais saudaveis se

relacionam com compromisso organizacional, alto desempenho, resultados positivos,
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fidelidade dos clientes e responsabilidade social colaborativa. Percebe-se que todos esses
elementos dependem do capital humano em pleno exercicio relacional, ou seja, o capital social.

Por fim, chega-se ao constructo que ¢ escopo desta pesquisa: organizagdes saudaveis.
Entretanto deve-se relembrar o carater ciclico desse modelo, ndo definindo comeco ou final,
mas um processo que estd constantemente se reordenando, se reorganizando e possibilitando
novos olhares sobre quaisquer conceitos contemplados nele. Deve-se destacar que tais aspectos
e conceitos sdo ligados a estruturas subjetivas e internas — do sujeito — passiveis de
externalizacdo. Dessa maneira, organizacdes devem favorecer e possibilitar o desenvolvimento

desse processo junto de seus colaboradores.

3 CONCLUSAO

Para que o MoDOS possa ser considerado efetivo quanto aos aspectos conceituais que
servirdo de base para uma futura aplicacdo pratica, ¢ necessario que alguns itens sejam
avaliados — objetivo, ambiente, estrutura, atividade, evolugdo e visdo sist€émica —, e € nesse
tocante que necessitamos da sua colaboracdo na etapa de verificagdo e de consolidacdo do
modelo.

O objetivo ¢ subdividido em alcance e viabilidade. Quanto ao alcance, deve-se
considerar aspectos como a eficacia, a efetividade, a validade e a utilidade do modelo. Com
relagdo a viabilidade, devem ser levados em conta a viabilidade tanto técnica e gerencial quanto
a operacional (por parte das pessoas — colaboradores) e a generalidade do escopo.

Ambiente ¢ um outro conceito da avaliacdo que se divide em dois: pessoas e
organiza¢do. Com relagdo as pessoas, devem ser percebidas questdes relacionadas a utilidade
do modelo, a facilidade de uso, a responsabilidade e ética e a auséncia de efeitos indesejaveis
para seus utilizadores. J& o ambiente enquanto organizagdo deve perceber se o modelo
possibilita um alinhamento estratégico com as organizagoes € a auséncia de efeitos secundarios
— e indesejaveis — para elas.

A percepcdo acerca da estrutura do modelo deve considerar a simplicidade, a
integridade, o estilo e a consisténcia de seus elementos. A atividade, por sua vez, que esta
centrada na utilizacdo do modelo, contempla integridade, funcionalidade, coeréncia, precisao e
confiabilidade de fungdes, de elementos e das relagoes entre estes.

A possibilidade de evolu¢do do modelo também deve ser percebida relacionando-se

itens como robustez, escalabilidade, adaptabilidade/flexibilidade frente a novos contextos € a



novas capacidades de modificacdo e de aprendizagem do artefato (por parte das pessoas e da
organizac¢do). Por fim, a visdo sistémica retrata os aspectos sist€émicos traduzidos pelo modelo
relacionado as pessoas, aos componentes, a interrelagcdo (entre pessoas € organizagao) € quanto

a divergéncia e a convergéncia de conhecimento das pessoas.
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Possui licenciatura em psicologia pela Faculdade de Psicologia da Universidade
Nacional de Tucumédn (UNT-Argentina). Obteve titulo de mestre em psicologia do trabalho,
das organizagdes € em recursos humanos na Universidade Jaume I de Castellon (Espanha),
especializada em saude ocupacional. Desde julho de 2017, ¢ doutora em psicologia do trabalho,
das organizacdes e em recursos humanos, titulo que possui men¢ao internacional, obtendo a
qualificacdo de excelente Cum Laude.

Na Argentina, especificamente em San Miguel de Tucumén (Tucuman), trabalhou como
coordenadora de projetos de responsabilidade social e empresarial dentro de um grupo
empresarial (area agroindustrial, citros e pecudria). Na 4rea de recursos humanos, foi técnica de
selecdo de pessoal, diagndstico organizacional, capacitagdo, orientagdo laboral, fortalecimento
de equipes de dire¢ao e trabalho em equipe, desempenhando suas tarefas para pequenas e
médias empresas, setor publico e multinacionais. Também desempenhou a funcao de psicéloga
clinica dentro do servigo de satide mental de um hospital publico.

Na Espanha, foi coordenadora académica do Mestrado Académico em Psicologia do
Trabalho, das Organizagdes e em Recursos Humanos da Universidade Jaume 1. Atualmente, ¢
coordenadora académica e professora do Mestrado em Psicologia Positiva Aplicada (MAPPA)
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Também atua como docente em outras universidades nacionais e participa como

revisora de diferentes revistas cientificas.
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Atualmente, ¢ professora assistente da Faculdade de Psicologia da Universidade de
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Possui licenciatura em psicologia pela Universidade Catdlica do Uruguai, no ano de
2008, com diploma em consultoria organizacional e p6s-graduacdo em mudanga organizacional
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Mestrado em Psicologia Positiva Aplicada, ambos na Universidade Jaume 1.
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psicologia clinica, psicologia do esporte, psicologia em orientagdo vocacional, ainda que sua
maior experiéncia tenha sido em recursos humanos. Nos ultimos dez anos, trabalhou em
diferentes consultorias e na area de desenvolvimento humano de uma organiza¢do com quase
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publicas e bem-estar social na Universidade Jaume I e na Universidade de Valéncia.
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que trabalham em ONGs.
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