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Resumo

A gestdo sustentdvel de recursos humanos ¢ desenvolvida a partir de praticas que permitem
alcancar os objetivos organizacionais, reproduzindo, simultaneamente, uma base duradoura de
profissionais, com o controle dos efeitos dessas praticas nos individuos e na propria empresa.
As investigagdes nesse campo ainda sdo exploratorias, conceituais e, predominantemente,
qualitativas, sendo que estudos que contribuam com a avaliacdo das referidas praticas e seus
impactos nos profissionais sdo adequados para suprir essa lacuna de pesquisa. A partir disso, o
presente estudo, apresentado em formato de resumo expandido, objetiva propor um modelo
teorico, passivel de verificagdo empirica, baseado em hipdteses de pesquisa que visam a
identificar os impactos das praticas de gestao sustentavel de recursos humanos em elementos
consequentes, como a satisfacao no trabalho e o comprometimento organizacional.
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Introducio

A gestao de recursos humanos (GRH), nas trés ultimas décadas, foi tratada como um
importante processo para a implementacdo de estratégias empresariais (KRAMAR, 2014) e
para a alavancagem do desempenho corporativo, especialmente no que se refere aos aspectos
economicos (HUSELID; JACKSON; SEO, 2010). Atualmente, em decorréncia da valorizagao
do equilibrio entre a integridade ambiental, a prosperidade econdmica e a equidade social
(HAHN; FIGGE, 2011), surgiu um novo paradigma denominado gestdo sustentavel de
recursos humanos (GSRH), salientando-se a inclusdo de fatores humanos e sociais nos
processos gerenciais (KRAMAR, 2014).

As investigacdes nesse campo ainda sdo exploratdrias e predominantemente qualitativas
(MACKE; GENARI, 2019). Portanto, o desenvolvimento de estudos que contribuam com a
avaliacdo das praticas de GSRH e seus impactos nos profissionais sdo adequados para suprir
essa lacuna de pesquisa. A partir disso, o presente estudo, apresentado em formato de resumo
expandido, objetiva propor um modelo tedrico baseado em hipoteses de pesquisa que visam a
identificar os impactos das praticas de GSRH em elementos consequentes, como a satisfacao
no trabalho e o comprometimento organizacional.

Gestao sustentavel de recursos humanos, satisfacio e comprometimento organizacional

A GSRH ¢ desenvolvida a partir de praticas que permitem alcancar os objetivos
organizacionais, reproduzindo, simultaneamente, uma base duradoura de profissionais, com o
controle dos efeitos dessas praticas nos individuos e na prépria empresa (EHNERT, 2009).
Logo, espera-se que a GSRH permita o alcance de objetivos financeiros, sociais e ecoldgicos
da organizagdo e a minimizagdo de impactos negativos nas pessoas € nas comunidades
(KRAMAR, 2014).

As praticas de GSRH devem apresentar uma perspectiva de longo prazo, que possibilite a
atracdo, desenvolvimento e gestdo de funcionarios, de forma sustentdvel e socialmente
responsavel (BECKER, 2011). Nesse sentido, os principios da sustentabilidade devem ser
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incorporados nas praticas de GSRH, oportunizando bem-estar fisico, social e econdmico, para
os profissionais, em longo prazo (TAYLOR; OSLAND; EGRI, 2012). Para o atendimento
desses objetivos, algumas praticas devem ser desenvolvidas, tais como (EHNERT, 2009):
disponibiliza¢do de um ambiente de trabalho desafiador; a promogao da diversidade cultural e
de género e a igualdade de oportunidades; existéncia de praticas adequadas de recompensas;
promocdo da saude e seguranca no trabalho; reducdo e prevencao do estresse; criacdo de
condi¢des ergondmicas de trabalho; favorecimento do equilibrio entre a vida profissional e
pessoal dos individuos; agdes educacionais; programas de treinamento e desenvolvimento.

A existéncia de praticas adequadas de GRH precisa ser percebida pelos funciondrios
(LANGE, 2016) e podera impactar nos comportamentos dos profissionais, incluindo a
satisfacdo no trabalho (BOON et al.,, 2011; BUI; LIU; FOOTNER, 2016) e o
comprometimento organizacional (WRIGHT; KEHOE, 2008; BOON ef al.,2011).

A satisfagdo representa o estado emocional positivo do trabalhador e sua visdo sobre
alguns aspectos organizacionais (LOCKE, 1969). A partir desse conceito, espera-se que as
praticas decorrentes da integracdo entre a sustentabilidade e a GRH se apresentem como
antecedentes da satisfacdo no trabalho (GUERCI et al., 2019). Essa relagdo se justifica, ao se
considerar que os niveis de satisfacdo sdo extremamente sensiveis as politicas e praticas
gerenciais, com destaque para premissas da GSRH (SIQUEIRA, 2008; EHNERT, 2009):
distribuicdo de retornos em relagdo aos comportamentos e esforcos do trabalhador, que
demonstrem o quanto a empresa estd comprometida com os profissionais; preocupagdes com
o bem-estar dos funciondrios. Com base no exposto, propde-se a seguinte hipotese de
pesquisa: 4s praticas de GSRH impactam positivamente na satisfagdo no trabalho (H1).

O comprometimento retrata o estado psicologico do individuo, caracterizando suas
relagdes com a organizacao, a decisdo de permanecer ou nao na empresa (MEYER; ALLEN,
1991) e o conjunto de comportamentos pelos quais os profissionais manifestam seu vinculo
com a corporacao (JERNIGAN; BEGGS; KOHUT, 2002).

O comprometimento organizacional ¢ multidimensional (MEYER et al., 2002) e
retratado em trés componentes (MEYER; ALLEN, 1991): i) instrumental: caracteriza-se pela
consciéncia dos custos associados em deixar a organizagdo. Nesse caso, o profissional
permanece na empresa pela necessidade de proceder dessa forma e ndo pelo desejo de
pertencer a corporagdo; 1ii) afetivo: caracteriza-se pelo envolvimento emocional do
funcionario e pela identificagdo com a corporagdo. O profissional permanece na organizagao
porque almeja continuar pertencendo a empresa; iii) normativo: sentimento de obrigacdo em
permanecer na organizacdo. Nessa dimensdo, ¢ provavel que os funcionarios apresentem
comportamentos relacionados a obrigacdes e deveres de lealdade.

Considerando que o comprometimento instrumental se desenvolve quando o funciondrio
ndo vé alternativas de emprego em outras organizacdes (MEYER; ALLEN, 1991; REGO;
CUNHA, 2008) e que um dos seus principais antecedentes ¢ a disponibilidade de empregos
(MEYER; ALLEN, 1991), opta-se por ndo inclui-lo no modelo tedrico proposto.

As praticas de GSRH e o comprometimento estdo relacionados, ao se considerar que o
comprometimento dos individuos ¢ influenciado pelos valores organizacionais, pelo
tratamento justo e adequado para os trabalhadores e pela valorizacao dos profissionais (REGO;
CUNHA, 2008). Paralelamente, as empresas que aplicam praticas de GSRH promovem a
diversidade, as relagdes positivas no trabalho, o bem-estar do trabalhador, as condig¢des
favoraveis de labor e oportunidades de desenvolvimento e de carreira (EHNERT, 2009;
JARLSTROM; SARU; VANHALA, 2018). Logo, é possivel inferir que o desenvolvimento
das agdes de recursos humanos mencionadas possibilitard que os trabalhadores se sintam
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amparados, valorizados e respeitados pela gestdo da empresa e esse contexto, gere,
consequentemente, 0 comprometimento.

Considerando-se a contextualizacdo apresentada e estudos prévios que sugerem que as
praticas de GSRH impactam no comprometimento afetivo e normativo (EHNERT, 2009;
MORY; WIRTZ; GOTTEL, 2016), as seguintes hipdteses de pesquisa sdo apresentadas: As
praticas de GSRH impactam positivamente no comprometimento afetivo (H2) e no
comprometimento normativo (H3).

Também ¢ possivel destacar um relacdo entre o comprometimento afetivo e normativo.
Os trabalhadores que desejam permanecer em uma organiza¢do em decorréncia de vivéncias
positivas (comprometimento afetivo), também podem sentir algum senso de obrigagdo em
relacdo a empresa (comprometimento normativo) (MEYER; SMITH, 2000). Em outras
palavras, as experiéncias positivas vinculadas a empresa, que geram o comprometimento
afetivo, também podem ocasionar um sentimento de reciprocidade com a organizagio,
desencadeando o comprometimento normativo (BERGMAN, 2006).

Salienta-se que o comprometimento afetivo ¢ associado as atitudes em relagdo a
organizagdo que, por sua vez, influenciam o comportamento ¢ o dever de permanecer na
empresa, ou seja, o0 comprometimento normativo (MEYER; PARFYONOVA, 2010). Sendo
assim, de acordo com a contextualizagdo descrita e considerando estudos prévios que
sinalizaram a relagdo entre o comprometimento afetivo € o comprometimento normativo
(MEYER; SMITH, 2000; BERGMAN, 2006; MORY; WIRTZ; GOTTEL, 2016), apresenta-
se a seguinte hipdtese de pesquisa: O comprometimento afetivo impacta positivamente no
comprometimento normativo (H4).

Satisfacio no trabalho e comprometimento organizacional

A satisfacdo no trabalho se relaciona ao estado emocional do trabalhador (LOCKE, 1969),
se apresentando, portanto, como um comportamento menos estdvel e influenciado por
situagdes do cotidiano da organizagdo (MOWDAY; STEERS; PORTER, 1979). Nesse
sentido, a satisfacdo estd associada a aspectos tangiveis do ambiente organizacional, como,
por exemplo, a remuneracdo, as oportunidades de crescimento e as atividades desenvolvidas,
que geram reacdes mais transitorias e espontaneas nos profissionais (PORTER et al., 1974).

Ja o comprometimento, associado a fatores intangiveis, exige que o trabalhador avalie a
organizacdo por um periodo maior de tempo e analise o seu grau de pertencimento,
identificacdo e concordancia com os objetivos e valores corporativos (PORTER et al., 1974).
Sendo assim, € possivel inferir que as reagdes positivas do funcionério em relagdo ao contexto
corporativo (satisfacdo) influenciam no comprometimento, uma vez que esse representa
relagdes afetivas desenvolvidas em longo prazo e o consequente apego do profissional com a
empresa (MOWDAY; STEERS; PORTER, 1979; MEYER; ALLEN, 1991).

Essa visao esta alicercada em estudos anteriores (GREEN et al., 2006; YANG, 2010) ¢
nos seguintes argumentos: i) funciondrios mais satisfeitos desenvolvem vinculos cognitivos e
maior comprometimento com a organizagdo (DIRANI; KUCHINKE, 2011); ii) o
comprometimento organizacional ¢ influenciado por um processo de troca, no qual o
trabalhador avalia os custos e beneficios da sua relagio com a empresa e o atendimento dos
seus desejos e necessidades. A satisfacdo com esses aspectos resulta em um estado afetivo
positivo (comprometimento) entre o profissional e a organizacdo (BOLES et al., 2007); iii) a
criacdo de ambientes de trabalho satisfatorios refor¢a o empenho e o compromisso dos
profissionais com a corporagdo (RAYTON, 2006).
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Com base nas argumentagdes destacadas e nas abordagens da literatura que descrevem
que a satisfagdo no trabalho impacta positivamente no comprometimento organizacional
(GREEN et al., 2006; YANG, 2010), as seguintes hipoteses de pesquisa sdo formuladas: 4
satisfagdo no trabalho impacta positivamente no comprometimento afetivo (H5) e
comprometimento normativo (H6).

Por fim, a Figura 1 apresenta o modelo tedrico proposto no presente estudo. Essa
proposicdo ¢ passivel de verificagdo empirica futura, com a aplicagdo da técnica de
modelagem de equagdes estruturais. A analise integrada dos construtos oportuniza os avangos
nas pesquisas sobre a integracdo entre a GRH e a sustentabilidade.

Figura 1 — Modelo teérico proposto
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Fonte: elaborada pelos autores (2020).
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