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Introdução
Em tempos líquidos onde as organizações públicas precisam lidar com cenários cada vez mais desafiadores em face da dinamicidade e complexidade do 
mercado, das organizações, do uso de novas tecnologias, da adaptabilidade às novas demandas e processos (Edmondson e Bransby, 2023).. Este estudo 
destaca a importância da segurança psicológica para o sucesso das organizações públicas, especialmente sob a perspectiva da sustentabilidade social.
Problema de Pesquisa e Objetivo
concentramos os esforços em fazer uma revisão integrativa da abordagem descritivo-analítica de um campo transversal dos estudos de segurança psicológica 
associada a sustentabilidade social, a fim de responder à seguinte pergunta: A sustentabilidade social contribui para criar um ambiente de segurança 
psicológica nas organizações públicas? Assim, o objetivo precípuo deste artigo é fazer a integração dos conceitos teóricos comportamentais da segurança 
psicológica com a sustentabilidade social, sob amparo da literatura atual.
Fundamentação Teórica
A pesquisa acontece em um cenário pós pandêmico, que antecipou e alterou a necessidade das instituições, exigindo uma adaptação imediata a novos arranjos 
organizacionais, como exemplo, a modalidade de trabalho remoto. Para além disso, as pessoas foram impelidas aprender e usar ferramentas de tecnologia da 
informação e comunicação durante o período de isolamento compulsório da Covid-19, o que repercute, ainda hoje, nos comportamentos sociais.
Metodologia
A metodologia aplicada é de uma revisão integrativa com abordagem descritivo-analítica de um campo transversal dos estudos de segurança psicológica 
associada a sustentabilidade social.
Análise dos Resultados
A segurança psicológica é fundamental para melhorar o desempenho da equipe e garantir a sobrevivência da organização em um cenário de crescente 
exigência, em que as pessoas são cada vez mais afetadas pelo estresse e ansiedade decorrentes da necessidade de rápida adaptação às novas demandas sociais. 
Embora o estudo traga as constatações epistemológicas, sugere-se a aplicação empírica das práticas sociais sustentáveis nas organizações públicas para futuros 
estudos.
Conclusão
Com efeito, a contribuição que restou esclarecida foi a compreensão do contexto de segurança psicológica e a conexão com as práticas de sustentabilidade 
social, sugerindo uma mudança de paradigma estratégico da área de recursos humanos, em razão do cenário de contingenciamento socioambiental dentro dos 
organismos públicos.
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Unindo Forças: como a segurança psicológica e a sustentabilidade social podem 

impulsionar o sucesso das organizações públicas 

 

RESUMO 

 

Este estudo destaca a importância da segurança psicológica para o sucesso das organizações 

públicas, especialmente sob a perspectiva da sustentabilidade social. A metodologia aplicada é 

de uma revisão integrativa com abordagem descritivo-analítica de um campo transversal dos 

estudos de segurança psicológica associada a sustentabilidade social. A segurança psicológica 

é fundamental para melhorar o desempenho da equipe e garantir a sobrevivência da organização 

em um cenário de crescente exigência, em que as pessoas são cada vez mais afetadas pelo 

estresse e ansiedade decorrentes da necessidade de rápida adaptação às novas demandas sociais. 

Embora o estudo traga as constatações epistemológicas, sugere-se a aplicação empírica das 

práticas sociais sustentáveis nas organizações públicas para futuros estudos. 
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ABSTRACT 

 

This study highlights the importance of psychological safety for the success of public 

organizations, especially from the perspective of social sustainability. The applied methodology 

is an integrative review with a descriptive-analytical approach of a cross-sectional field of 

psychological safety studies associated with social sustainability. Psychological safety is 

essential to improve team performance and ensure the survival of the organization in a scenario 

of increasing demand, in which people are increasingly affected by stress and anxiety resulting 

from the need to quickly adapt to new social demands. Although the study brings 

epistemological findings, the empirical application of sustainable social practices in public 

organizations is suggested for future studies. 

 

KEYWORDS 

 

Psychological Safety. Social Sustainability. Organizations. 

 

1. INTRODUÇÃO 

Em tempos líquidos onde as organizações públicas precisam lidar com cenários cada 

vez mais desafiadores em face da dinamicidade e complexidade do mercado, das organizações, 

do uso de novas tecnologias, da adaptabilidade às novas demandas e processos (Edmondson e 

Bransby, 2023), a gestão de pessoas tem um papel fundamental, qual seja, o de promover 

práticas flexíveis para o desenvolvimento socioambiental sustentável das organizações, com 

intuito de otimizar os recursos e melhorar a qualidade dos serviços públicos. 

E a única coisa que impede uma instituição de ser bem sucedida em relação aos seus 

colaboradores, é a forma que ela trabalha a segurança psicológica dos seus membros, conforme 

já identificado nos resultados de alta performance demonstrado por Bergmann e Schaeppi 

(2016). Daí, a importância da promoção da segurança psicológica no ambiente laboral de forma 

sustentável, para que as pessoas estejam engajadas (Kahn, 1990) sintam-se estimuladas a 

participar da gestão de mudanças e riscos (Schein, 1992), e principalmente, de assumir riscos 
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interpessoais (Edmondson, 1999) para a consecução dos objetivos organizacionais, 

especialmente nos contextos voláteis em que vivemos. 

Na literatura, tem sido abordada a segurança psicológica relacionada à responsabilidade, 

criatividade, a liderança, a aprendizagem, a eficácia da equipe, ao clima e a cultura 

organizacional, entre outros desdobramentos (Van de Vem, 1986; Baer e Frase, 2003; 

Subramaniam e Youndt, 2005; Hofstede et al., 2010; Yang, 2012; Edmondson e Lei, 2014; 

True et al., 2014; Malhotra et al., 2017; Thompson, 2017; Curado et al., 2018; Andersson et 

al.;2020; O'Donovan e McAuliffe 2020; Romney, 2020; Shaid e Din, 2021;Higgins et al., 

2022). 

No entanto, desde as primeiras publicações, observa-se uma lacuna, que não há uma 

interlocução do contexto de segurança psicológica com a sustentabilidade social dentro das 

organizações públicas, de forma a viabilizar seu crescimento ou até a própria sobrevivência da 

instituição frente à necessidade de adaptação as novas demandas globais.  

Por isso, concentramos os esforços em fazer uma revisão integrativa da abordagem 

descritivo-analítica de um campo transversal dos estudos de segurança psicológica associada a 

sustentabilidade social, a fim de responder à seguinte pergunta: A sustentabilidade social 

contribui para criar um ambiente de segurança psicológica nas organizações públicas? 

Assim, o objetivo precípuo deste artigo é fazer a integração dos conceitos teóricos 

comportamentais da segurança psicológica com a sustentabilidade social, sob amparo da 

literatura atual. Isto posto, a contribuição reside em entender como a prática da segurança 

psicológica pode ser incorporada nas organizações, dentro desta perspectiva contemporânea da 

sustentabilidade social. 

No que concerne a estrutura do artigo, após a introdução, é apresentado o referencial 

teórico com os comportamentos da segurança psicológica aprendidos por intermédio dos 

conceitos teóricos e práticas empíricas, seguidos dos conceitos, teorias e práticas que respaldam 

a sustentabilidade social. Considerações finais e referências que enceram o documento. 

 

2. REFERENCIAL TÉORICO 

A pesquisa acontece em um cenário pós pandêmico, que antecipou e alterou a 

necessidade das instituições, exigindo uma adaptação imediata a novos arranjos 

organizacionais, como exemplo, a modalidade de trabalho remoto. Para além disso, as pessoas 

foram impelidas aprender e usar ferramentas de tecnologia da informação e comunicação 

durante o período de isolamento compulsório da Covid-19, o que repercute, ainda hoje, nos 

comportamentos sociais. 

Neste aspecto, observou-se durante a crise sanitária uma polarização das discussões de 

direitos fundamentais que precisavam ser priorizados, à época: vida ou trabalho; saúde ou 

economia; direito de ir e vir ou isolamento social. A preocupação por escolhas como estas, de 

questões axiológicas, é o que impacta o comportamento dos membros da organização, 

principalmente quando não há convergência entre as necessidades individuais e institucionais. 

Dito isto, em consonância com interesse recente da literatura no que diz respeito a criar 

segurança psicológica, evidenciado por Edmondson e Bransby (2023), epistemologicamente, 

destaca-se a análise do campo comportamental sob a perspectiva do ideal da sustentabilidade 

social (Kalfaoglu,2023), para lidar com a natureza volátil do trabalho moderno, razão pela qual 

o gerenciamento desses comportamentos se faz necessário para análise da ambiência segura. 

Nesse sentido, a implantação de estruturas flexíveis e antecipadas, de forma irreversível, 

pela transformação digital durante a pandemia trouxe à baila as discussões que remontam os 

primeiros estudos de Schein e Bennis, (1965) sobre mudança de comportamento, para superar 

os desafios organizacionais. Dito isso, pretende-se demonstrar os comportamentos que dão 

ensejo a essa transformação sustentável para criar a segurança psicológica nas organizações. 
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No artigo seminal de Kahn (1990) tratou-se as percepções individuais, já Edmondson 

(1999), de maneira definitiva, apresentou os comportamentos amplamente discutidos na teoria 

a nível de equipe (Newman et al., 2017), defendendo a promoção da confiança interpessoal e 

do respeito mútuo que são comportamentos essências para uma ambiência segura grupal. 

Acrescentou ainda, a necessidade de definir as crenças compartilhadas sobre as consequências 

de experimentar riscos interpessoais, de não temer ameaças, superar atitudes defensivas e 

antiéticas, pedir feedback  (Schein, 1992; Edmondson, 1999; Pearsall e Ellis, 2011; Edmondson 

e Lei, 2014 ). 

Para Frazier et al., (2017, p.114), “um estado cognitivo que emergiu como um fator-

chave para facilitar o processo de aprendizagem, mudança organizacional e engajamento do 

funcionário é a segurança psicológica”. De modo que, este estado de espírito afeta 

consideravelmente a dinâmica dos comportamentos humanos, seja para maior disposição de 

aprendizagem de novas tecnologias, por exemplo, seja para adaptação às novas métricas de 

desempenho, ou até mesmo para estimular a criatividade durante o desenvolvimento de novos 

produtos e serviços. 

Ressalta-se também o empoderamento psicológico (Spreitzer,1995), que é outro 

comportamento que traz uma maior eficácia nos resultados, considerando que o estímulo no 

ambiente laboral compromete seus membros em prol da resolução de problemas, da tomada de 

decisões, além de facilitar a participação ativa para consecução dos objetivos organizacionais 

(Sagie et al., 1999).  

Ademais, trabalhos empíricos (Ryan e Oestreich, 1998; Detert e Edmondson, 2011; 

Milliken et al., 2003) já demonstraram a necessidade de que esses comportamentos sejam 

incorporados e valorizados pela organização, isto porque é comum as pessoas trabalharem em 

ambientes que não se sintam seguras e tenham medo de falar (Edmondson e Lei, 2014 ). 

Em um ambiente psicologicamente seguro as pessoas têm percepções compartilhadas 

sobre comportamentos de aprendizagem que servem na condução de uma organização eficiente, 

pois incluem “buscar feedback, compartilhar informações, pedir ajuda, falar sobre erros e 

experimentar” (Edmondson, 1999, p. 351), aliado a isso, apresentam visões diferentes sem 

sentir-se ameaçadas (Lee et al., 2011; Post, 2012; Edmondson, 2002). 

 É o que acontece com a inclusão das minorias na composição das organizações, a 

integração e a tolerância ao erro estabelecida num ambiente diverso, impacta na segurança e na 

paridade criativa em relação a diversidade dos membros, potencializando o desempenho 

individual (Singh et al., 2013; Wang et al., 2020; Hora et al., 2021), isto porque o erro é tratado 

como uma oportunidade de aprendizado e contribuição, outra evidência que retrata como a 

autoconfiança está diretamente ligada autoeficácia (Espedido et.al.,2021). 

Frisa-se que a integração no ambiente laboral, resta evidenciada pelo clima 

organizacional, e de forma simples, Higgins et al. (2022, p.03) corroborou que a segurança 

psicológica estabelece “um clima no qual os trabalhadores não temam falar, pedir ajuda ou 

admitir erros”, implica dizer que, a organização facilita a comunicação franca e construtiva, 

incentiva também ao comportamento de voz e colaborativo entre a equipe (Edmondson e Lei, 

2014.; True et al., 2014;.Malhotra et al., 2017; Romney, 2020). 

Observa-se ainda uma clara influência da cultura organizacional, que remete aos 

valores, orientações, crenças, traços de liderança, comportamentos padrões que são 

compartilhados para todos os membros da instituição (Shaid e Din, 2021), no contexto da 

segurança psicológica, uma vez que, Hofstede et al. (2010) afirma que a cultura é moldada pelo 

comportamento incorporado e interpretado pelas pessoas da organização, e pelo tempo de 

permanência na equipe (Koopmann et al., 2016). 

Ressalta-se também que a liderança, é fundamental para o desenvolvimento da 

segurança psicológica, conforme demonstrado pela proeminência de estudos (Edmondson e 

Bransby, 2023). Assim, os valores, comportamentos e atitudes incorporados nas organizações 
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podem sofrer variação pela eficácia do líder (Bienefeld e Grote, 2014). Acrescenta-se ainda que 

à medida que, a liderança e a segurança psicológica se reforçam, ocorre um maior alinhamento 

interpessoal, e consequentemente, a eficácia da equipe aumenta (Shaid e Din, 2021), por isso, 

o líder é tão importante para o desenvolvimento dessa sinergia dentro da organização. 

Destaca-se ainda que, o comportamento do líder, inevitavelmente, é uma referência 

(Frazier e Tupper, 2018), capaz de envolver os membros da equipe e inspirá-los (Carmerli et 

al., 2009) a cooperação, a partir de um bom relacionamento e sentimento de confiança, pelo 

poder de voz, proatividade e feedback (Coutifaris e Grant, 2022).  

Observa-se, outra decorrência que ascende em detrimento da segurança psicológica, é o 

comportamento mais efetivo no controle social sobre atuação dos gestores nas instituições, por 

meio do accountability, que corresponde ao dever de prestar contas e da responsabilização dos 

gestores públicos, demonstrando também que a ética (Lawrence e Weber,2017) é outro 

comportamento importante para ajudar a liderança a promover a segurança psicológica.  

Esta responsividade é um comportamento imposto por lei aos gestores (De Andrade e 

Neto, 2019), contudo é preciso estimular ambientes seguros para a pratica desse 

“comportamento benéfico à coletividade” (Przeworski, 2006, p.39), tanto para os atores que 

cobram ativamente quanto àqueles que prestam contas. 

Implica dizer que, para accountability efetiva entre pares, o próprio gestor, que exerce 

o papel de líder, não tem que ter medo de tomar iniciativa e assumir a responsabilidade, o que 

reforça uma cultura de prevenção e repressão a comportamentos inadequados ou resultados 

ruins (Beehavior, 2021), que eventualmente possam prejudicar a instituição, fortalecendo 

assim, a equidade no clima organizacional seguro, reverberando nas crenças compartilhadas na 

cultura organizacional. 

Não se pretende aqui exaurir os conceitos e efeitos práticos comportamentais da 

segurança psicológica, visto que em ambientes complexos e coletivos, a segurança psicológica 

busca superar o desempenho das equipes, mitigar as fronteiras divisórias da hierarquia e 

autonomia entre seus membros (True et al., 2014) o que facilita aprendizagem coletiva e a 

tomada de decisão pela diversidade de expertise (Martins et al., 2013).  

Com efeito, observa-se a relevância da segurança psicológica, ao articular esses 

comportamentos no ambiente organizacional, o que pode explicar além dos resultados de 

melhoria contínua, a qualidade dos esforços na inovação tanto em nível individual, grupal, 

quanto organizacional (Newman et al., 2017; Edmondson e Lei, 2014), que são achados que 

validam a grande quantidade de pesquisas que analisam o desempenho (Edmondson e Bransby, 

2023). 

A literatura sugere ainda que, a segurança psicológica das pessoas é a chave para todo 

e qualquer processo de inovação (Andersson et al.;2020) , especialmente para desenvolvimento 

da sustentabilidade social, porque os indivíduos estarão engajados (Kahn, 1990; Edmondson, 

1999) para criar, aperfeiçoar e transformar as soluções de usufruto da sociedade, de forma que, 

origina-se um comportamento individual até desencadear em um esforço coletivo que exige 

uma diversidade de expertise e coordenação entre os atores da inovação para aprendizagem 

(Van de Vem, 1986; Subramaniam e Youndt, 2005; Edmondson e Lei, 2014; Thompson, 2017), 

associado à capacidade e ao desempenho inovador (Baer e Frase, 2003; Yang, 2012; Curado et 

al., 2018) necessários para atender o alto dinamismo do ambiental externo (Andersson et 

al.;2020). 

Partindo dessa premissa que o amanhã é incerto, mas que o tempo presente precisa 

garantir uma segurança básica aos membros da organização, a pesquisa de Collins e Smith 

(2006) demonstrou como as práticas, análogas a segurança psicológica, de gestão de pessoas 

podem impactar significativamente o desempenho organizacional.  

Cumpre frisar que o engajamento interpessoal pode ser trabalhado de forma sustentável, 

pelas práticas da área de Recursos Humanos (RH), que permitem o poder de “voz direta” em 
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reuniões regulares com a alta administração com efeitos positivos em nível de equipe e 

liderança (Holland et al., 2011), e a percepção dessas práticas estão diretamente ligadas à 

produtividade e a qualidade de vida organizacional. (Lima et.al.,2023) 

As contribuições práticas da área de Gestão de Pessoas são concebidas também para 

atender a preocupação de ordem social sustentável (Oliveira e Honorato, 2020), com políticas 

voltadas para promoção de valores motivadores, como ética, cidadania e sustentabilidade, 

integrando os stakeholders (Carroll, 2015) a reforçar a sensação de pertencimento nas 

organizações públicas. 

Nessa toada, defende-se uma agenda de trabalho da área de recursos humanos das 

organizações com intuito de aperfeiçoar a temática, para incorporação da segurança psicológica 

pelo viés da sustentabilidade social, por dois argumentos simples: primeiro, para melhorar a 

performance da instituição, e garantir, até mesmo, a sua sobrevivência em face dos reflexos da 

crescente exigência de padrões de sustentabilidade social na cadeia de suprimentos em escala 

global (Venkatesh et al., 2020); e segundo, e não menos importante, porque as pessoas são 

afetadas cada vez mais na sua psique, pelo aumento de estresse e ansiedade decorrente da 

necessidade de adaptação rápida as novas demandas (Schein e Bennis, 1965; Vischer,2007; 

Higgins et al., 2022; Egozi et al., 2022; Pang et al., 2023). 

É o que chama atenção para a relevância deste estudo, considerando que vivemos em 

condições de alta incerteza e escassez de recursos, o estudo de Faraj e Yan (2009) ratificou os 

efeitos positivos da segurança psicológica no desempenho de uma equipe submetida em 

atividades limítrofes. 

Em que pese a tendência dos estudos sobre a teoria do comportamento organizacional 

(Shaid e Din, 2021), na perspectiva da teoria da troca social (práticas de apoio que levam o 

funcionário a retribuir), como na teoria da aprendizagem (práticas para modelar 

comportamentos), também observada por Newman et al.(2017) que havia incluído a teoria da 

identidade social (implantação da diversidade local na promoção de  pertencimento), a teoria 

da conservação de recursos (acesso aos recursos motivacionais,) e a teoria de ativação de traço 

(de personalidade), todos ajudam a explicar os comportamentos que impulsionam a segurança 

psicológica a nível individual e coletivo dentro da organização. 

Contudo, o enfoque da presente pesquisa é a influência da segurança psicológica no 

meio ambiente, pela perspectiva da sustentabilidade social no âmbito público, e adotaremos as 

teorias que explicam as condições que garantem o bem estar social, quais sejam, a teoria das 

necessidades de Maslow (1943), a teoria da equidade (Adams,1965), e a teoria da segurança 

psicológica (Edmondson, 1999), conforme já evidenciado por Pang et al., (2023) nas 

descobertas, no âmbito de empresas privadas, que abordaram a satisfação de entregadores por 

meio de práticas de sustentabilidade social, na perspectiva da justiça percebida e da segurança 

psicológica durante a pandemia da COVID-19. 

Para tanto, iniciaremos abordagem entendendo sobre a necessidade do desenvolvimento 

sustentável, que é uma política pública que busca conciliar as necessidades do presente sem 

comprometer os recursos das futuras gerações, conforme advertiu o Relatório Our Common 

Future (Nosso Futuro Comum) ou Relatório Brundtland (WCED, 1987), de forma a equilibrar 

a relação entre diferentes dimensões da sustentabilidade: social, cultural, ecológica, ambiental, 

territorial, econômica e política (Sachs, 2008). Sobre este aspecto, cumpre esclarecer que a 

literatura tem negligenciado a dimensão da sustentabilidade social (Omann e Spangenberg, 

2002; Pfeffer, 2010 ; Vallance et al.,2011; Sajjad e Shahbaz, 2020), razão pela qual não há 

consenso no seu conceito teórico. 

Com efeito, Polese e Stren (2000) conceituam a sustentabilidade social com a 

necessidade de compatibilização do desenvolvimento da sociedade civil com a coexistência 

harmoniosa entre grupos cultural e socialmente diversos, em prol de uma integração social para 

melhoria da qualidade de vida de todos. 
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Para este estudo, adotamos o conceito de Venkatesh et al., (2020) que descreve a 

sustentabilidade social, em linhas gerais, como normas de combate à exploração e degradação 

das condições de trabalho, quer seja pelo fornecimento de garantias e condições de trabalho 

adequadas, quer seja assegurando ambientes saudáveis e seguros, salários justos, igualdade de 

tratamento, oportunidades de treinamento e incentivo à liberdade de associação. 

Levando a efeito a sustentabilidade social para gestão pública, apesar das pesquisas 

avançarem mais na iniciativa privada, observa-se que casos em desacordo com as diretrizes de 

compliance (Hale e Wills, 2007; Egels-zandén e Merk, 2014), podem afetar várias camadas na 

cadeia de suprimentos, e consequentemente as estratégias de governança.  

Aliado a isso, a estabilidade emocional (Frazier et al., 2017) interfere na relação 

complexa entre essas variáveis ao longo do tempo (Higgins et al., 2022), razão pela qual chama 

atenção esse estudo pelo viés da sustentabilidade social, para promover a legitimação social 

com o engajamento entre as organizações-sociedades (Lawrence e Weber,2017), sendo que os 

stakeholders mais importantes da organização são seus colaboradores, que sentem e vêem esses 

efeitos (Kalfaoglu,2023). 

Nesse sentido, Bhatti e Dixon (2003) esclarecem que é impossível racionalizar sobre 

problemas macroeconômicos, como exemplo, o aquecimento global, se o indivíduo não tem 

satisfeita suas necessidades básicas, tais como, alimentação, habitação, emprego e segurança. 

Por isso que a teoria da hierarquia das necessidades de Maslow (1943) explica as motivações 

para o bem estar humano, e as divide em cinco níveis, a saber: fisiológico, segurança, social, 

estima e autorrealização, que servem para entender o comportamento humano no desempenho 

organizacional (Ștefan et al., 2020). 

Acrescenta-se a teoria da equidade (Adms,1965) que ajuda a explicar como a percepção 

de justiça percebida é diretamente proporcional a satisfação dos funcionários, e ao resultado no 

contexto organizacional. (Kollmann et al., 2020), assim como, o impacto acerca dos direitos 

sindicais (Egels-zandén e Merk, 2014), e questões relacionadas a ética (Lawrence e 

Weber,2017), entre outros correlatos. 

Ressalta-se ainda, a teoria da segurança psicológica (Edmondson, 1999) que alcança 

tanto as necessidades do meio ambiente laboral (que inclui as condições físicas estruturais) 

quanto as práticas para satisfação funcional (que inclui as condições psicológicas favoráveis).  

De toda forma, registra-se que a construção de um ambiente organizacional mais 

humano e livre de ameaças que acatem as orientações de desenvolvimento social sustentável, 

não se faz apenas pela aplicação das teorias supracitadas. 

Hobson (2003) nos conduz a uma alternativa, quando esclarece a eficiência do estímulo 

de comportamento com a consciência prática, que torna mais fácil e converge com as 

necessidades individuais e organizacionais, em vez de exigir uma mudança de valores pessoais. 

E o que se depreende pela experiência prática do aumento do nível de reciclagem quando esse 

comportamento padrão foi facilitado convenientemente, ao passo que não houve redução na 

produção de resíduos, que requer uma mudança de crença, e não de comportamento (Barr, 

2003). 

Acredita-se que as principais dificuldades para validar a segurança psicológica sob olhar 

da sustentabilidade social, no âmbito público, são individualização e desengajamento da vida 

pública (Macnaghten, 2003; Amim, 2006) que se sobrepõem até a rigidez burocrática, reflexos 

da desvinculação de noções de justiça social e sociedade civil (Knox, 2005), ainda hoje 

perpetuadas por práticas profundamente enraizados e predatórios no ambiente social, tais como 

a morosidade, condutas antiéticas, clientelismo e a corrupção. 

No entanto, a responsabilidade pelo desenvolvimento humano em escala global é de 

toda a sociedade, cabe a ela reagir aos impactos sociais decorrentes da repetição de 

comportamentos degradantes organizacionais. Por isso que a sustentabilidade social contribui 

para uma melhor compreensão do contexto de segurança psicológica dentro do qual entendemos 
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o meio ambiente, e como deve ser preservado com suas preferências, características sociais e 

culturais ao longo do tempo, até que as mudanças se tornam relativamente fáceis de incorporar 

em razão do apoio institucional adequado (Vallance et al.,2011). 

Apesar de estudos incipientes, destaca-se a necessidade de mais pesquisas empíricas 

sobre sustentabilidade social em face da repercussão sistêmica que os comportamentos 

proativos podem promover, inclusive, para o desenvolvimento das outras dimensões: ambiental 

e econômica, que são comumente exploradas. 

Por fim, esta abordagem sugere uma agenda sustentável e estratégica com intervenção 

da área de recursos humanos, para remodelar os comportamentos que dão ensejo a insegurança 

psicológica, e resolver o contingenciamento das incertezas socioambientais dos órgãos 

públicos, que esgotam as capacidades humanas, sobretudo pela necessidade de consolidação de 

normas de proteção e controle da dimensão social. 

 

3. CONSIDERAÇÕES FINAIS 

Este trabalho teve como objetivo principal fazer a interlocução dos conceitos teóricos e 

práxis da segurança psicológicas e de sustentabilidade social que representassem e explicassem 

os comportamentos que podem ser encorajados, valorizados e incorporados no contexto 

socioambiental das organizações públicas.  

Com efeito, a contribuição que restou esclarecida foi a compreensão do contexto de 

segurança psicológica e a conexão com as práticas de sustentabilidade social, sugerindo uma 

mudança de paradigma estratégico da área de recursos humanos, em razão do cenário de 

contingenciamento socioambiental dentro dos organismos públicos. 

Destarte, registra-se que este trabalho traz como limitação a falta de constatação 

empírica, notadamente pela ausência de intervenção para aplicação da proposta de ambiência 

segura, a partir da análise longitudinal de práticas socias sustentáveis aplicadas nas 

organizações públicas, capazes de demonstrar estudos mais conclusivos, razão pela qual indica-

se esta possibilidade para futuros estudos. 

Decerto que, os estudos de segurança psicológica com suporte na sustentabilidade social 

precisam estar no topo da agenda organizacional, notadamente à nível de estratégico, visto que, 

é uma ação que pode determinar não só a convivência das futuras gerações, mas sobretudo a 

sobrevivência em face das inovações tecnológicas. 
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