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Resumo:Este artigo aborda a promogao de Sustentabilidade por meio de agdes de Gestdo de Pessoas. O
objetivo foi realizar uma pesguisa tedrica que entrelagasse estas duas teméticas. Os procedimentos
metodol 6gicos envolveram revisdo da literatura acerca de gestdo de pessoas e sobre sustentabilidade.
Esta investigagdo permitiu denotar que a atuagdo da gestdo de pessoas de modo estratégico pode
conduzir ao desenvolvimento concomitante dos niveis de conscientizacdo de lideranga e dos niveis de
conscientizac8o corporativos aos patamares de sabio/visionério e de sociedade, conforme ateoria dos 7
Niveis de Consciéncia de Barret como meio catalisador de transi¢do das organizagtes do estégio atual de
capitalismo flexivel para um de desenvolvimento sustentével. E se sugere a estudos futuros averiguar
investigar quais instrumentos e praticas de gestdo estratégica de pessoas podem favorecer o
desenvolvimento gradual dos niveis de consciéncia de lideranca e corporativas até os estagios de
sabio/visionario e de sociedade.
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1. INTRODUCAO

A ideia de sustentabilidade vem sendo representada pela elevagao de expectativas em
relacdo ao desempenho social e ambiental. A sustentabilidade global tem sido definida como a
habilidade para “satisfazer as necessidades do presente sem comprometer a habilidade das
futuras geracdes para satisfazerem suas necessidades” (WORLD COMMISSION ON
ENVIRONMENT AND DEVELOPMENT, 1987. p. 8).

Similarmente, Gladwin, Kennelly e Krause (1995, p.878), afirmam: “o
desenvolvimento sustentavel € um processo para se alcangar o desenvolvimento humano (...)
de uma maneira inclusiva, interligada, igualitaria, prudente e segura”. O termo
desenvolvimento sustentavel surgiu pela primeira vez em 1980, mas s6 em 1987 foi
formalizado em um informe Brundtland (Dias, 2006, p.36), ndao havendo ainda um consenso
entre os pesquisadores referente 8 modelagem para desenvolvimento sustentavel.

As pesquisas mais recentes mencionam duas visdes quanto a definicdo de
desenvolvimento sustentavel: uma prediz que para se alcancar o desenvolvimento sustentavel
¢ necessario obter crescimento econdmico continuo através de um manejo mais racional dos
recursos naturais e da utilizacdo de tecnologias mais eficientes e menos poluentes. E outra
defende o desenvolvimento sustentdvel como um projeto social e politico destinado a
erradicar a pobreza, elevar a qualidade de vida e satisfazer as necessidades basicas da
humanidade, através da apropriagdo e transformagao sustentavel dos recursos ambientais.

Uma empresa sustentdvel, por conseguinte, “¢ aquela que contribui para o
desenvolvimento sustentdvel ao gerar, simultaneamente, beneficios econdmicos, sociais e
ambientais — os trés pilares do desenvolvimento sustentavel” (ELKINGTON, 1998, p. 90).

Entretanto, a penetracdo do desenvolvimento sustentavel no meio empresarial, de
acordo com Dias (2006, p. 38) tem se mostrado “mais como um modo de empresas
assumirem formas de gestdo mais eficientes, como praticas identificadas com a eco-eficiéncia
e a produgdo mais limpa, do que com uma elevacao do nivel de consciéncia do empresariado
em torno de uma perspectiva de um desenvolvimento econdmico mais sustentavel”.

Assim, a transicdo do estdgio atual para o da sustentabilidade exigird esforcos
articulando inovagdes de carater social, cultural e tecnologico a partir de um novo contexto
valorativo em termos de produtos, relagdes e processos organizacionais (MANZINI &
VEZZOLI, 2005). Diante disso, estes autores, enfatizam que sera necessaria uma
descontinuidade sistémica baseada na reorientagao dos processos produtivos que passarao da
visdo do eco-redesign para a visdo da sustentabilidade.

Neste processo, a inovagao procurara equilibrar as dimensdes técnica e cultural da
mudanga, na qual as propostas emergentes discutirdo tanto a natureza técnica — como fazer -,
quanto a natureza cultural — por que fazer — os produtos, promovendo uma reflexao no campo
da eficacia que inclui a dimensao da eficiéncia, mas nao discrimina a dimensao da suficiéncia.

Neste sentido, a Gestdo Estratégica de Pessoas ocupa um lugar preponderante em
grande medida pelas mudancas que se visualizam para as organizacdes na transi¢do para este
novo contexto de gestdo, adquirindo papel fundamental para o desenvolvimento do capital
humano das organizagdes quanto aos pressupostos da sustentabilidade. Trabalho flexivel,
estratégias de cooperagdo, gestdo sustentdvel, responsabilidade socio-ambiental, sdo apenas
alguns dos desafios que enfrentardo as organizacdes em transi¢do a gestao sustentavel.

Diante disso, o desafio da gestdo de pessoas amplia-se, em grande medida, pela
necessidade de buscar alternativas e incorporar mecanismos que proporcionem aos individuos
condigdes para adequar-se a tais exigéncias sem ferir a sua integridade enquanto pessoas,
fazendo com que os dirigentes de recursos humanos passem de uma visdo burocratica para
uma visao estratégica que, de acordo com Becker, Huselid e Ulrich (2003), implica em evoluir
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da énfase na conformidade e nas funcdes de pessoal tradicionais para uma perspectiva de
implementac¢ado de estratégia.

Inserido neste contexto, o objeto do presente estudo oriundo do questionamento que
emerge naturalmente da complexidade das relacdes e interacdes que precisam ser
harmonizadas neste novo século, € a acdo estratégica de gestdo de pessoas como meio para o
engajamento dos colaboradores ao modo sustentavel de trabalhar, de agir e de pensar?

Este estudo para responder a problematica acima, teve por objetivo realizar uma
pesquisa tedrica sobre Sustentabilidade e Gestdo de Pessoas para identificar formas de
entrelacamento entre ambas.

2. REVISAO DA LITERATURA

2.1 A Urgéncia de Sustentabilidade

A intensificacdo da utilizacdo dos recursos naturais ¢ o modo desenfreado de
ocorréncia os tornaram problematicos, deflagrando a necessidade de conscientizacdo do ser
humano em relacdo ao seu papel na sociedade e no planeta Terra. Isto se deu, por meio da
ocorréncia de reacdes inversas por serem conseqiiéncia de eventos interligados de carater
sistémico. De um lado ha uma economia forte e crescente, de outro, o ecossistema sendo
degradado em decorréncia da expansdo econdmica, dependente da recomposicao dos recursos
do ambiente terrestre. Neste sentido, alerta Brown (2003, p.7): “as politicas econdmicas que
geraram o crescimento extraordinario da economia mundial sdo as mesmas que estdo
destruindo seus sistemas de apoio”.

Todavia, a economia atual ainda movimenta-se somente em razdo do lucro e das
forcas de mercado, que, muitas vezes, coloca sua demanda geral a frente de qualquer
principio ecologico. O mercado ainda ndo reconhece os conceitos basicos de producdo
sustentavel e deixa de refletir os reais custos de bens e servigos, prestando informagdes
enganosas aos tomadores de decisdes, estabelecendo desta forma, uma economia distorcida
que esta destruindo os sistemas naturais de suporte terrestre (BROWN, 2003, p.84).

Ao se admitir que a economia atual esteja estruturada em forcas de mercado, ou seja,
de acordo com o que ¢ melhor ou mais propicio ao desenvolvimento do empreendimento e,
consequentemente, ao que der mais lucro, tem-se a consciéncia de que nao ha nenhum aspecto
sustentavel em seu planejamento. Neste sentido, ratifica Brown (2003, p. 86), ... num mundo
onde a demanda da economia pressiona os limites dos sistemas naturais, a dependéncia de
sinais distorcidos de mercado para orientar decisdes de investimento ¢ uma receita para o
desastre”.

Brown (2003, p.5) defende a aceitagao da criagdo de um novo modelo econdmico,
sendo este sustentavel por entender que o mundo vivencia uma economia globalizada cada
vez mais integrada, prevendo dificuldades no desenvolvimento de uma nova economia assim
como o que aconteceu com o modelo astrondmico de Copérnico. Naquela época, apos este ter
delineado sua teoria revolucionaria, surgiram duas visdes de mundo extremamente diferentes.
O mesmo se pode dizer hoje das visdes dispares de mundo de economistas e ecologos.

Além do mais, Munck e Souza (2009, p.4) afirmam que “em razdo da concep¢ao
capitalista da economia, a sociedade e o meio ambiente estdo imersos em uma rede
entrelagada de custos estatais, industriais, econdOmicos, sociais € ambientais”.

Para que se obtenha sucesso na formac¢ao de um novo modelo de economia, Brown
(2003) sugere que economistas e ecOlogos se unam para crid-lo. Porém, estes ocupam
posi¢des totalmente contrarias, pois suas opinides divergem em alguns pontos significativos:
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0s economistas véem o meio ambiente como um subconjunto da economia e os ecologos
consideram a economia como um subconjunto do meio ambiente.

Esta visao dual torna o didlogo entre economistas e ecologos mais dificil, por mais que
os economistas venham se conscientizando da atual situacdo mundial. Para Munck e Souza
(2009, p.5) “os interesses econdmicos ndo podem ser diferentes dos ecologicos, uma vez que
o0 bom desempenho da economia € uma consequéncia da exploragao dos recursos naturais’.

Observa-se também, que a demanda de mercado estd além daquela produgdo
considerada sustentavel, ou seja, aquela produgdo em que a economia atuaria e se
desenvolveria sem comprometer o meio ambiente atual e os recursos futuros, isto €, se
desenvolvendo como uma eco-economia (BROWN, 2003, p.84).

Munck e Souza (2009, p.5) alegam que ¢ imprescindivel a necessidade de ocorréncia
de um crescimento econdmico sustentavel. Segundo estes autores sdo nos ambientes
institucionais, onde o desenvolvimento econdmico ocorre, sejam através de atividades
produtivas, negociacdes virtuais, cadeias de suprimentos, além de todos outros possiveis
modos através do uso da tecnologia, em que ocorre a utilizagdo de uma atividade inovadora
em todos os processos envolvidos.

Mostra-se assim, o quao importante € a implementagao da sustentabilidade no ambito
organizacional, partindo do pressuposto que a existéncia desta € justificada por atender as
necessidades da sociedade atual e possivelmente de geragdes futuras.

2.2 A Promocio Institucional de Sustentabilidade

Em tempos de demanda por solugdes sist€émicas para problemas interdependentes, a
partir do momento que a empresa se comprometer com o desenvolvimento sustentavel, ela
deve mudar sua forma de atuacdo para reduzir os impactos sociais e ambientais (BARBIERI
et al, 2010, p.147).

Assim, Munck e Souza (2009, p. 6) observam que se torna ainda mais necessaria uma
resposta das organizagdes para que em seu agir, haja uma racionalidade que contemple a
responsabilidade social e econdmica como fendmeno de interesse, aliado a continuagdao do
desenvolvimento.

Com isso cria-se a necessidade de se estruturar meios para a continuagcdo deste
crescimento, sendo o feito de maneira sustentavel, para que possa proporcionar mudangas nas
atuais praticas organizacionais.

Para Barbieri et al (2010, p.153) “um modelo de organizac¢do inovadora sustentavel ¢é
uma resposta as pressdes institucionais por uma organizagao que seja capaz de inovar com
eficiéncia em termos econdmicos, mas com responsabilidade social e ambiental”, este tipo de
organizacdo buscaria vantagem competitiva ao desenvolver produtos, servicos, processos e
negocios, novos ou modificados, atuando sobre os trés pilares da sustentabilidade, ou seja, nas
dimensoes social, ambiental e econdmica.

Em meio a este contexto, a Gestdo Ambiental Empresarial esta essencialmente voltada
para as organizagdes e pode ser entendida como uma série de regras que priorizam a protecao
ao meio ambiente, mediante eliminagdo total ou parcial de impactos ambientais decorrentes
das atividades produtivas, incluindo-se aqui a andlise do ciclo de vida de um produto ou da
empresa. Para tanto, esse conjunto de medidas que visam ter controle sobre o impacto
ambiental de uma atividade, comeca a ser encarado como assunto estratégico dentro das
organizacdes € com isto se tornado um fator importante de competitividade (SOUZA e
SILVA, 2008, p. 120).
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Como uma organizac¢do formada por pessoas, o desafio de gerir expande-se em grande
medida pela necessidade de buscar alternativas e de incorporar mecanismos que proporcionem
aos individuos condi¢des de adequar-se as exigéncias sustentdveis, sem que haja prejuizos
para os mesmos (MADRUGA, VENTURINIL FAGAN, 2006, p.1).

2.3 A Gestao Estratégica de Pessoas e a Promocio de Sustentabilidade

Pretty e Ward (2001) destacam que aspectos centrais do capital social tais como
relacionamentos de confianga, reciprocidade e trocas; regras, normas e sancdes comuns, €
conexdes, redes e grupos sdo pré-requisitos nas questdes de equilibrio econdmico-socio-
ambiental. Reconhecem ainda, que a gestdo dos recursos naturais ¢ uma agdo coletiva que
precisa incluir varios grupos, apesar da diversidade que os compde, pois a colaboracdo deve
ser institucionalizada nas vérias formas de organizacdo e comunidades locais. Diante disso, o
capital humano e social ganha uma importancia preponderante na possibilidade de transicao
para um modelo sustentavel.

Atrelado a isto, o cendrio atual de capitalismo flexivel fez com que os funcionarios das
corporacdes assumissem papel preponderante na busca de vantagem competitiva,
determinando assim, o surgimento da Administracdo Estratégica de Recursos Humanos
(AERH). Esta ¢ definida por Dessler (2004), como a unido da administracdo de recursos
humanos com as estratégias para melhorar o desempenho da empresa e desenvolver culturas
organizacionais que encorajam a inovagao e a flexibilidade.

Marras (2000) destaca que a fungdo da gestdo de pessoas como parceira estratégica da
organizacdo inclui a participag¢do desta area na formulacdo das estratégias da empresa, assim
como na implementacdo dessa estratégia por meio da aplicagdo consistente dos instrumentos
de gestdo de pessoas. Assim, a gestdo estratégica de recursos humanos tem como principal
foco de atuagdo: a otimizagao dos resultados da empresa e o desenvolvimento das pessoas que
dela fazem parte.

Outro aspecto importante destacado por varios autores aborda o saber lidar com as
diferengas dos colaboradores, funcdo esta da gestio de pessoas que ¢ uma vantagem
competitiva imprescindivel as organizagdes, num cendrio de prospeccdo de sustentabilidade,
de acordo com Manzini e Vezzoli (2005). Estes autores ainda complementam que a transi¢ao
para uma sociedade sustentavel prescinde de uma mudanga que invista profundamente, e ao
mesmo tempo, nos sistemas técnicos, na necessidade de bem-estar social e de equilibrio
ambiental.

Um modelo sustentavel de gestdo considera o ambiente como fator escasso, o trabalho
como multiplicidade de atividades e a economia como multiplas economias de forma que a
sustentabilidade ¢ incorporada como um novo valor social que traz consigo novos conceitos
tais como: desmaterializa¢do dos produtos, ecologia industrial, produtos amigaveis, consumo
sustentavel, dentre outros.

Para tratar do capital humano e social como promotor da sustentabilidade, a gestdo
estratégica de pessoas deve desenvolver um sistema de crengas que conduzam a percepcao da
organizacdo como elemento de sistemas maiores, ndo estando isoladas, passando a serem
percebidas como elo de diversas cadeias interconectadas, e como elos interdependentes
passando as decisdes a serem tomadas se considerando os impactos que provocardo nos
demais elos, objetivando assim, atingir um equilibrio entre as dimensdes econdmicas, sociais
e ambientais que as compoe.

Nesse sentido, 0 modelo de Barrett (2000), para a avaliacao da cultura organizacional,
considera a existéncia de um conjunto de valores, crencas € comportamentos manifestados
pelas pessoas, enquadrando-os em sete niveis de consciéncia organizacional. Desta maneira,
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define-se consciéncia da seguinte forma (Barret, 2000, p. 59 apud Hallak; Rodriguez, 2010,
p.7):

“Um estado de conhecimento do eu (pensamentos, sentimentos, ideias) baseado num
conjunto de crengas e valores pelos quais a realidade ¢ interpretada. A passagem
para um estado mais elevado de consciéncia implica mudanga nas crengas, nos
valores e nos comportamentos. Os valores num nivel mais elevado de consciéncia
promovem maior compreensao ¢ conexao e menor separagdo e fragmentacao”.

Estes niveis de consciéncia sdo definidos em Consciéncia Corporativa e Consciéncia
da Lideranga, cada um com sete niveis, conforme figura 1.

Sete Niveis Sete Niveis
De Consciéncia De Consciéncia
Corporativa |ml o Da Lideranca
Sociedade @) Sébio/Visionario
Comunidade (6) Parceiro/Servo
Organizacao Colaborador

Transformacao Facilitador

Auto-estima Administrador

Relacionamento Paternalista

Sobrevivéncia Autoritario

Figura 1 — Niveis de Consciéncia Corporativa ¢ de Consciéncia de Lideranca
Fonte: (BARRET, 2000 apud QUELHAS; CAVALCANTTI, 2004, p.6)

Barret (2000) apud Quelhas; Cavalcanti (2004, p.7-8), descreve os sete niveis de
Consciéncia Corporativa da seguinte forma:

Nivel 1: Consciéncia de Sobrevivéncia — Concentra-se grande aten¢do em elaborar
uma a saude financeira eficiente e eficaz a organizacdo. Empresas que adotam este nivel de
consciéncia profundamente veem a Terra e as pessoas como recursos a serem explorados,
visando, portanto, Unica e exclusivamente o lucro.

Nivel 2: Consciéncia de Relacionamento — Remete nas relagdes interpessoais
harmoénicas entre colaboradores, clientes e fornecedores como artificio de garantir a
longevidade da empresa. Tem como principal preocupagdo o retorno que os relacionamentos
podem oferecer do que ao que possam receber, exigindo disciplinas de seus colaboradores, a
fim de se estabelecer uma relacdo onde sé a necessidade da empresa seja atendida.

Nivel 3: Consciéncia da Autoestima — Organizagdes neste nivel tendem a ser muito
competitivas e estdo constantemente buscando meios para melhorar sua relagdo custo-
beneficio, valorizando, por exemplo, estratégias de treinamento que tenham impacto direto no
resultado final (financeiro). Prezam pelo reconhecimento de seus lideres em sua gestao.
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Nivel 4: Consciéncia da Transformac¢ao — O foco no autoconhecimento e renovagao
estabelecidos, objetivando promover a inovagao e o aprendizado entre seus colaboradores.

Nivel 5: Consciéncia da Organizacdo — As organizacgdes neste nivel reconhecem a
importancia de encontrar significado e proposito em seu trabalho, correspondendo a um senso
maior de conexdes da pessoa com o mundo.

Nivel 6: Consciéncia da Comunidade — As organizacdes neste nivel se preocupam
com seu colaborador como um todo, ou seja, suas necessidades fisicas, emocionais, mentais e
espirituais. Existe uma forte conexao com toda a criacao, se identificando com a humanidade.

Nivel 7: Consciéncia da Sociedade — O foco das empresas neste nivel ¢ o servico a
humanidade e ao planeta, ou seja, existe uma forte preocupagdo das organizagdes com a ética,
justica e direitos humanos, além do impacto que suas ac¢des do presente podem ocasionar nas
geracdes futuras.

Ja os Sete Niveis de Consciéncia de Lideranga para Barret (2000) apud Quelhas;
Cavalcanti (2004, p.7-8), sdo os seguintes:

Autoritario — tem necessidade de controlar. Para conseguir o que quer utiliza de um
estilo ditatorial, pois tem dificuldade de se relacionar com as pessoas de modo aberto e
simpatico. Teme seus sentimentos, em confiarnos outros, o que faz com que centralize o
poder, dando ordens, ao invés de dar abertura para opinides e sugestoes.

Paternalista — motivado pela necessidade de ser aceito, sendo basicamente do estilo
autoritario que precisa ser querido. Torna-se um ditador benevolente que € protetor, mas que
em troca, exige lealdade, disciplina e obediéncia.

Administrador — tem necessidade de ordem e respeito. Habituado a estruturas,
medidas e analises racionais, sdo produtivos e cumprem metas. Cria hordrios e gosta de estar
no controle, porém esta necessidade de ordem pode leva-lo a ficar preso no status quo. Cria
um ambiente produtivo, porém pode tornar-se exigentes.

Facilitador — estdo em fase de transi¢do. A partir do momento que abandona sua
necessidade de aprovacdo externa, comega a descobrir quem realmente é. Ajudando os outros
a se expressar, prioriza as habilidades de comunicagdo interpessoal, contribuindo na solugao
de conflitos e no crescimento da equipe.

Colaborador — tem necessidade de encontrar um significado. Nao age em interesse
proprio, pois esta preocupado em alcangar o melhor resultado para todos. Flexivel, adaptavel e
concentrado nos valores. Além de auténtico, democratico, intuitivo e criativo, demonstra
equilibrio intelectual e emocional.

Servo/Parceiro — necessita demonstrar que faz a diferenca e que estd a servigo
daqueles que o lideram. Por outro lado, cuida para que os funciondrios alcancem realizacao
pessoal no trabalho, construindo sistemas que os apdem. Ativo dentro da comunidade local,
procura formar aliangas mutuas tanto com os fornecedores quanto com os clientes.

Sabio/Visionario — necessita estar a servigo do mundo. V€ sua propria missao ¢ a da
empresa de uma perspectiva social, compreendendo que o mundo ¢ uma rede complexa de
inter-relagdes, preocupando-se com a situacdo mundial presente e futura em questdes
relacionadas com a paz, a justica, a €tica e a ecologia.
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Conforme pode ser verificado, na figura 1, o bem comum, também entendido como
modo de vida sustentavel, requer uma consciéncia corporativa tipo sociedade e uma
consciéncia de lideranga sdbio/visionario. Entretanto, para se chegar a este grau de
conscientizagdo, tanto as empresas quanto a lideranga precisardo vivenciar uma transformagao
por meio de facilitagao.

Isto significa que em tempos de transicdo para sustentabilidade, como os atuais, as
organizagdes devem, segundo os 7 Niveis de Consciéncia Corporativa, focalizar o
autoconhecimento e renovagdo estabelecidos, objetivando promover a inovagdo e o
aprendizado entre seus colaboradores devidamente alinhados ao desenvolvimento do nivel de
consciéncia de sociedade, em que a meta ¢ o servigo a humanidade e ao planeta, ou seja,
existe uma forte preocupagdo das organizagdes com a ética, justica e direitos humanos, além
de se preocuparem com o impacto que suas ac¢des do presente podem ocasionar nas geracdes
futuras. Processo este gradual e intercalado por niveis intermedidrios de conscientizagdo
organizacional, tais como os expostos na figura 1.

Para tanto, torna-se necessario que concomitantemente ao desenvolvimento do nivel
de consciéncia corporativo, ocorre o desenvolvimento da consciéncia de lideranca de
autoritario a sabio/visionario através da atividade de facilitacdo, que segundo os 7 Niveis de
Consciéncia de Lideranga significa dizer que a partir do momento que abandona sua
necessidade de aprovacdo externa, o lider comeca a descobrir quem realmente €. Ajudando os
outros a se expressar, priorizando as habilidades de comunicagdo interpessoal, contribuindo
na solucdo de conflitos e no crescimento da equipe.

E num continuum de ampliacdo de consciéncia, a lideranga pode passar pelos estagios
intermediarios e atingir o sdbio/visionario conduzindo a corporac¢do ao nivel de consciéncia de
sociedade. Contudo, este desenvolvimento prescinde a mobilizacdo de pessoas, requerendo,
entdo, a atuacdo da gestdo estratégica de pessoas para que se atinjam valores num nivel mais
elevado de consciéncia e se promova maior compreensao € conexao € menor separagao e
fragmentacdo organizacional e individual.

Area esta, de atuagio estratégica em evidéncia nas organiza¢des, uma vez que 0s
funciondrios, por comporem a estrutura organizacional, assumem papeis importantissimos
para busca de vantagem competitiva. O que favorece a permanéncia das praticas de
Administragdo Estratégica de Recursos Humanos. (MADRUGA, VENTURINI, FAGAN,
20006).

Esta pode ser definida como o entrelagamento da administracdo de recursos humanos
com as metas e objetivos estratégicos a fim de buscar a melhoria do desempenho da empresa e
o desenvolvimento de culturas organizacionais que favorecam a inovacdo e a flexibilidade
(MADRUGA, VENTURINI, FAGAN, 2006, apud DESSLER, 2004, p. 2).

Esta ideia de inovagdo, sendo ela uma inovagdo sustentavel aparece como uma
maneira de contribuir para se alcancar o desenvolvimento sustentavel da organizacdo
(BARBIERI et al, 2010, p.147).

Em meio a este contexto, a necessidade de se criar artificios para gestdo de pessoas
com a finalidade de formacao de pensamento sustentavel aparece como uma importante meta
a ser criada nas empresas. Para tanto, a atuacao efetiva de lideres e gestores ganha importancia
ainda maior.

Segundo Amorim e Amorim (2008, p.3), lideranga ¢ uma questdo de atitude e
comprometimento, entre gestores € ndo gestores, que possibilita a mobilizagdo do grupo
através da acdo, com confiabilidade e a partir do exemplo e envolve diversas variaveis
situacionais, para realizacdo de objetivos comuns. Assim, os lideres podem mobilizar os
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demais para a busca e adocdo de metas a fim de modificar atuais conceitos e praticas
organizacionais. Segundo Filho (2008, p.2), “o envolvimento de todos os funcionarios, em
todos os niveis, na implementacdo de alteragdes de suas rotinas, ganha forca com o
desenvolvimento da lideranca”.

Junto aos lideres, a atuagdo gerencial também pode ser um ponto-chave para a
implementa¢do das dindmicas organizacionais, podendo operar-se da mesma forma para a
institucionalizacdo de programas sustentdveis. Do mesmo modo que, Borges e Nogueira
(2008, p.4) alegam que um programa ambiental bem elaborado ndo terd éxito se a alta
administracido ndo estiver comprometida com os objetivos do programa. Além disso, para que
um programa ambiental obtenha sucesso € necessario gerar conhecimento aos funcionarios,
ou seja, agregar dados, informagdes, teoria e pratica acerca do tema e fazer com que isto seja
compartilhado entre eles.

O uso do saber profissional dos empregados ¢ um modo de valorizacdo das iniciativas
que pode vir de boas praticas ambientais, sugeridas por pessoas que estdo diariamente
envolvidas no processo produtivo, podendo estar aliado a intencdo de reduzir custos de
producdo e desejar agir de forma a minimizar os impactos ambientais. (SOUZA; SILVA
2008, p.119).

Este saber ajudaria diretamente na conscientizacdo e também na implementagao destas
praticas organizadas pelos colaboradores, pois estes estariam diretamente envolvidos neste
processo, 0 que aumentaria o comprometimento destes com a qualidade da execugao dos
novos ferramentais e sistemas.

De acordo com Souza e Silva (2008, p. 119), “quando os trabalhadores transformam
suas rotinas, em consondncia com 0s processos inovativos, novos conhecimentos geram
comportamentos diferenciados”. Esta mudanga de comportamento, alicer¢ado em
conhecimento e liberdade de inovar, criaria um ambito de alto nivel profissional, uma vez que
o colaborador ou o gestor tém como se expressar € recriar e/ou renovar seus conhecimentos e
atitudes em prol da sustentabilidade.

Atribui-se também a importancia do profissional da informag¢ao, que atua como gestor
do conhecimento e que tem como objetivo contribuir para a transformacdo da informacao,
sobre a qual necessitam de pessoas que estejam qualificadas para exercer tal papel (BORGES;
NOGUEIRA, 2008, p.5). A busca pela inovacdo ¢ uma forte caracteristica da era da
aprendizagem e do conhecimento, em que o talento humano ¢ valorizado e reconhecido como
o diferencial para o aumento qualitativo nos niveis das organiza¢des. As empresas devem
buscar vantagens competitivas através de modificacdes e adequagdo ao mercado, sendo isso
possivel através de pessoas comprometidas e da geracdo de conhecimento desde que este
esteja alinhado a sustentabilidade (HALLAK; RODRIGUEZ, 2010, p.2).

3. CONSIDERACOES FINAIS

A presente pesquisa tedrica evidenciou que a gestdo estratégica de pessoas favorece o
comprometimento organizacional a perspectiva da sustentabilidade demandada na atualidade
por ser fundamental instrumento para canalizar os esforcos individuais e coletivos na
transi¢ao para o modelo da sustentabilidade.
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Transi¢do esta por meio da atuagdo da gestdo de pessoas de modo estratégico passivel
de desenvolver, concomitantemente, os niveis de conscientizacdo de lideranca e os niveis de
conscientizagdo corporativos aos patamares de sabio/visionario e de sociedade, conforme a
teoria dos 7 Niveis de Consciéncia de Barret, como meio catalizador de transicdo das
organizac¢des do estagio atual de capitalismo flexivel para um de desenvolvimento sustentavel.

Além do mais, se sugere a estudos futuros averiguar investigar quais instrumentos e
praticas de gestdo estratégica de pessoas podem favorecer o desenvolvimento gradual dos
niveis de consciéncia de lideranga e corporativas até os estagios de sabio/visiondrio e de
sociedade.
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