it e O T
> ol B 2 s "{‘1

AT R . S Administracao
UNIVERSIDADE DO VALE DOS SINOS -UNISINOS
ESCOLA DE ADMINISTRACAO
PROGRAMA DE POS-GRADUACAO EM ADMINISTRACAO
DOUTORADO EM ADMINISTRACAO

Vozes dos Profissionais de Recursos Humanos: Compreendendo
Politicas Inclusivas, Praticas Sustentaveis de Recursos Humanos e

sua Relacdo com a Satisfacdo e Qualidade de Vida no Trabalho

Rossana Parizotto Ribeiro

Porto Alegre
2023



, 4?; \ o Administracao
Rossana Parizotto Ribeiro

Vozes dos Profissionais de Recursos Humanos: Compreendendo
Politicas Inclusivas, Praticas Sustentaveis de Recursos Humanos e

sua Relacdo com a Satisfacdo e Qualidade de Vida no Trabalho

Tese apresentada ao Programa de Pds-
Graduacdo em Administracdo da Escola de
Administracdo da UNISINOS, como requisito
para a obtencdo do grau de Doutora em
Administracdo sob a orientagdo da Prof. Dr.
Fernando de Oliveira Santini.

Porto Alegre
2023



R484v

Ribeiro, Rossana Parizotto.
Vozes dos profissionais de recursos humanos : compreendendo
politicas inclusivas, praticas sustentaveis de recursos humanos e sua

relacdo com a satisfacdo e qualidade de vida no trabalho / Rossana
Parizotto Ribeiro. — 2023.

111 f. :il. ; 30 cm.

Tese (doutorado) — Universidade do Vale do Rio dos Sinos,
Programa de P6s-Graduagdo em Administracdo, 2023.
“Orientador: Prof. Dr. Fernando de Oliveira Santini.”

1. Gestdo sustentavel de recursos humanos. 2. Praticas sustentaveis

de recursos humanos. 3. Politicas inclusivas. 4. Satisfacdo no trabalho.
5. Qualidade de vida no trabalho. 6. Teoria dos stakeholders. I. Titulo.

CDU 658

Dados Internacionais de Catalogagdo na Publicacéo (CIP)
(Bibliotecaria: Amanda Schuster — CRB 10/2517)




Vozes dos Profissionais de Recursos Humanos: Compreendendo Politicas
Inclusivas, Praticas Sustentaveis de Recursos Humanos e sua Relacdo com a Satisfacéo e
Qualidade de Vida no Trabalho

Tese apresentada ao Programa de Pds-
Graduagdo em Administracdo da Escola de
Administracdo da UNISINOS, como requisito
para a obtencdo do grau de Doutora em
Administracdo sob a orientacdo da Prof. Dr.
Fernando Santini.

Aprovada em: 16 de outubro de 2023

BANCA EXAMINADOR

Orientador: Dr. Fernando de Oliveira Santini

Examinador Externo: Dra. Eliana Andrea Severo

Examinador Externo: Dr. Julio Cesar Ferro Guimarraes

Examinador: Dr. Jefferson Marlon Monticelli

Examinador: Dr. Wagner Ladeira

Porto Alegre
2023



 RECOMENDADO PELA |

A 4R . Administracao
AGRADECIMENTOS

Apds um periodo intenso de cinco anos, repleto de desafios e realizagbes, gostaria de
expressar minha profunda gratiddo a algumas pessoas e instituicdes que desempenharam
papéis fundamentais no éxito desta trajetoria: Primeiramente, desejo homenagear minha
querida mde em memoria, Rosane Maria Parizotto, cujo apoio incansavel e crenga em meus
sonhos perduram no céu, guiando-me ao longo dessa jornada. Segundamente, gostaria de
agradecer a mim mesma por nunca desistir, apesar de todos 0s percalgos durante esse periodo
de doutoramento. Foi um periodo de muitas mudancas, muitas perdas, abdicacdes, superacao
e muitas lagrimas, mas também foi onde aprendi muito sobre mim e sobre 0 meu potencial,
acreditar em mim e no meu trabalho. A minha familia, especialmente a meu tio e padrinho,
Adao Parizotto, e a minha tia e madrinha, Vera Lucia Parizotto, meu profundo agradecimento
pelo apoio incondicional, carinho e estimulo durante todo o processo de doutoramento. Em
especial meus primos e irméos Isadora Parizotto Benedetti e Jodo Vitor Parizotto Benedetti
pelo seu carinho, estimulo e compreensdo das minhas auséncias. A minha amada irma
Bhianca Bastos, minha eterna gratidao pelo incentivo e apoio. N&o posso deixar de mencionar
minhas leais companheiras de quatro patas, Kira e Teka, cuja presenca foi uma fonte de
conforto e &nimo durante esta jornada desafiadora. Agradecer ao meu companheiro Renato
Anselmo por estar ao meu lado e me apoiar neste periodo principalmente nas etapas finais de
doutoramento. Agradeco imensamente ao meu orientador inicial, luri Gavroski, por suas
orientagdes, parceria, ensinamentos valiosos e apoio constante durante o periodo que foi meu
orientador. Também gostaria de reconhecer o professor e orientador Fernando Santini, cujas
orientacdes, colaboracdo e sabedoria foram de inestimavel importancia. Aos amigos que
compartilharam comigo cada etapa deste percurso — Camila Elisa Sad, Karine Moraes,
Marcelo Aimi, Eliandro Espindula, Andrea Hermes, Elaine Marisa Andriolli e muitos outros
amigos que me apoiaram nessa jornada, minha sincera gratiddo. Em especial Ana Ligia Gil
Espuny pelo apoio, incentivo e pelas trocas de conhecimento durante este periodo de
doutoramento, sendo uma colega, amiga e hoje socia. A todos que compreenderam minha
auséncia em diversos momentos, minha profunda apreciacdo. Quero estender meu
agradecimento a UNISINOS por sua infraestrutura, corpo docente qualificado e padrbes de
ensino de exceléncia. Aos colegas de doutorado, em especial a Silvania Villa Nova,
compartilho minha gratiddo pela parceria e colaboracdo ao longo desta jornada desafiadora.
Agradecer a banca pelas suas contribui¢cdes para aprimoramento da minha pesquisa. Por fim,
expresso minha gratiddo a Deus, que sempre esteve a meu lado, protegendo-me, orientando-
me e abencoando-me a cada passo do caminho.



CAPES

RESUMO

Este estudo buscou avaliar a percepcéo dos profissionais de Recursos Humanos em relagéo a
Praticas Sustentaveis em Recursos Humanos, Politicas Inclusivas, Qualidade de Vida no
Trabalho e Satisfacdo no Trabalho. Para testar o0 modelo proposto e atingir os objetivos da
pesquisa, foi realizado um estudo quantitativo-descritivo, por meio da aplicacdo de uma
survey com uma amostra de 923 respondentes, profissionais da area de recursos humanos de
organizacOes brasileiras. Os resultados destacaram a importancia das praticas sustentaveis e
inclusivas de recursos humanos para o bem-estar dos funcionarios e para o estabelecimento de
uma cultura organizacional mais responsavel e sustentavel. As Politicas Inclusivas também
demonstraram uma ligacéo positiva com a Satisfacdo no Trabalho, indicando que a promogéo
da diversidade e igualdade esta relacionada ao engajamento dos funcionarios. A postulava
uma ligagdo positiva entre as Préticas Sustentaveis de Recursos Humanos e a Satisfagdo no
Trabalho, foi confirmada, evidenciando a necessidade de entender as perspectivas individuais
dos funcionarios ao implementar tais praticas. Por outro lado, o estudo refor¢ou a importancia
das Praticas Sustentaveis de Recursos Humanos para a Qualidade de Vida no Trabalho,
apontando que a sustentabilidade abrange agdes voltadas ao desenvolvimento humano e a
valorizacdo dos funcionarios. Finalmente, a ado¢do de praticas sustentaveis de rh e politicas
inclusivas alinhou-se com a Teoria dos Stakeholders, beneficiando tanto os funcionarios
quanto a imagem e o desempenho organizacional como um todo, ao reforgar uma posic¢éo de
responsabilidade e sustentabilidade tem relagdo com a satisfacdo e a qualidade de vida no
trabalho.

Palavras-chave: Gestao Sustentavel de Recursos Humanos, Praticas Sustentaveis de
Recursos Humanos, Politicas Inclusivas, Satisfagdo no Trabalho, Qualidade de Vida no
Trabalho, Teoria dos Stakeholders.



ABSTRACT

This study sought to evaluate the perception of Human Resources professionals in relation to
Sustainable Practices in Human Resources, Inclusive Policies, Quality of Life at Work and
Job Satisfaction. To test the proposed model and achieve the research objectives, a
quantitative-descriptive study was carried out, through the application of a survey with a
sample of 923 respondents, professionals in the area of human resources from Brazilian
organizations. The results highlighted the importance of sustainable and inclusive human
resource practices for employee well-being and for establishing a more responsible and
sustainable organizational culture. Inclusive Policies also demonstrated a positive link with
Job Satisfaction, indicating that promoting diversity and equality is related to employee
engagement. The postulated a positive link between Sustainable Human Resources Practices
and Job Satisfaction was confirmed, highlighting the need to understand the individual
perspectives of employees when implementing such practices. On the other hand, the study
reinforced the importance of Sustainable Practices of Human Resources for the Quality of
Life at Work, pointing out that sustainability encompasses actions aimed at human
development and employee appreciation. Finally, the adoption of sustainable HR practices
and inclusive policies aligned with the Stakeholder Theory, benefiting both employees and the
image and organizational performance as a whole, by reinforcing a position of responsibility
and sustainability is related to satisfaction and the quality of life at work.

Keywords: Sustainable Human Resources Management, Sustainable Human Resources
Practices, Inclusive Policies, Job Satisfaction, Quality of Work Life, Stakeholder Theory.
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1 INTRODUGCAO

O aumento da complexidade das organizagdes e 0 impacto que as suas acdes tém na
sociedade foram fatores que criaram um ambiente propicio para uma maior exigéncia e
conscientizacdo sobre os critérios/indicadores a ter em conta no processo de aquisicdo de
confianca nas organizagbes (PRICE; GANIEV; NEWSON, 2003; GUPTA; AGRAWAL,
2023). Neste sentido, as organizacfes usam cada vez mais as atividades relacionadas com a
responsabilidade social corporativa para posicionar sua marca aos olhos dos consumidores e
dos stakeholders em geral (LINDGREEN; SWAEN, 2010; YE et al., 2020).

Diante do exposto, 0 estudo parte da premissa de que 0s objetivos de Responsabilidade
Social Corporativa de uma organizacdo precisam estar alinhados com as praticas, politicas e
atividades da gestdo de recursos humanos para que possam gerar boa performance
organizacional. Considerando esta premissa, observa-se que as questdes ambientais e sociais
tém assumido um importante papel na agenda global, pois a relacdo entre o desempenho
ambiental e social esta positivamente relacionada com os bons resultados financeiros, bem
como com as boas praticas sustentaveis dos recursos humanos nas organizagdes (GUERCI et
al., 2016; XIA et al., 2020).

Por isso, para tratar dessas praticas de recursos humanos, especificamente neste
estudo, as Préaticas Sustentdveis de Recursos Humanos (PSRH), é preciso conceituar e
compreender 0 que é Gestdo Sustentdvel de Recursos Humanos (GSRH). Segundo
Mariappanadar (2003), a Gestdo Sustentavel de Recursos Humanos visa atender as
necessidades da organizagéo e da comunidade no presente sem comprometer a capacidade de
atender essas necessidades no futuro. Na perspectiva da GSRH, o0s gestores tém a
oportunidade de melhorar a relacdo de trabalho. A Gestdo Sustentavel de Recursos Humanos
visa contribuir para o desempenho sustentdvel da organizacdo, por meio da elaboragdo e
execucdo de estratégias sustentaveis corporativas, criando assim as habilidades, motivacéo,
valores e confianca para alcancar um resultado triplo (COEH et al., 2012).

A Responsabilidade Social Corporativa (RSC) representa um item muito importante
das Préaticas Sustentaveis de Recursos Humanos (PSRH) e inclui varias vertentes da gestdo
sustentavel, como, por exemplo, vida profissional e formacéo, igualdade de oportunidades,

protecdo social, higiene, salde e seguranca no trabalho (acidentes e doencas profissionais),



adaptacdo a mudanca, voluntariado empresarial de fornecedores e consumidores, parcerias de

médio e longo prazo (marketing responsavel e sustentavel), protecdo das minorias e
eliminacdo dos rotulos sociais (SHARMA; PABLO; VREDENBURG, 1999; DE GAMA et
al., 2012; GAO; BANSAL, 2012; BAHUGUNA et al., 2023).

A incorporacdo consciente, por parte das organizagdes, de preocupacdes sociais e
ambientais em suas operacOes e interacdes com os stakeholders, com base nas melhores
praticas de gestdo empresarial. (GODFREY; HATCH, 2007). Diante disso a teoria dos
stakeholders sera plano de fundo desta tese, pois ela colabora na compreensdo da unido de
atores por um motivo comum, pois as organizacdes sao compostas por um conjunto de atores,
ou seja, stakeholders que fornecem 0s recursos necessarios para garantir uma boa
performance organizacional (FREEMAN,1984; FRIEDMAN; MILES, 2002; BLATTBERG,
2004), neste caso a teoria ajuda a explicar a associacao dessas tematicas.

Esta pesquisa se delimita a mensurar a percepcdo dos profissionais de recursos
humanos de organizacBes no Brasil em relacdo aos temas de Préaticas de Sustentabilidade em
Recursos Humanos, Politicas Inclusivas, Qualidade de Vida no Trabalho e Satisfacdo no
Trabalho, sob a perspectiva da teoria dos stakeholders.

A abordagem tedrica dos stakeholders considera a importancia de identificar e atender
as necessidades e interesses de diferentes stakeholders na organizacdo, como funcionarios,
clientes, fornecedores, comunidade local, entre outros (FREEMAN,1984; GODFREY;
HATCH, 2007). Ao focalizar exclusivamente a perspectiva dos profissionais de recursos
humanos, este estudo busca compreender suas percepgoes, atitudes e avaliagbes em relacdo
aos temas mencionados. Considera-se que esses profissionais desempenham um papel
fundamental na gestdo dos recursos humanos e na implementacdo de politicas e praticas
relacionadas a essas areas.

Dessa forma, a pesquisa visa fornecer insights especificos sobre a percepcdo e
experiéncia dos profissionais de recursos humanos, contribuindo para uma compreensdo mais
aprofundada de como esses temas séo percebidos e gerenciados dentro das organizagdes, do
ponto de vista desse stakeholder em particular. A delimitacdo tematica visa proporcionar uma
andlise aprofundada dos impactos e influéncias desses temas nas percepg¢des dos profissionais
de recursos humanos, levando em consideracdo a visdo ampla e integrada das relacOes
organizacionais. A delimitacdo sociodemografica restringe a coleta de dados e analise das
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percepgdes apenas a profissionais de recursos humanos que atuam em organizagdes sediadas
no Brasil, essa escolha visa fornecer compreensao do contexto brasileiro.

Este estudo assume um papel pioneiro e significativo no campo da Gestdo Sustentavel
de Recursos Humanos ao adotar uma abordagem analitica sob a perspectiva da Teoria dos
Stakeholders (RIBEIRO; GAVROSKI, 2021). Ao considerar os diversos grupos interessados
envolvidos em uma organizacdo, esta pesquisa abre novas vias de compreensdo sobre as
praticas sustentaveis de Recursos Humanos e seus impactos (KRAMAR, 2013; MACKE,
2019; RIBEIRO; GAVRONSKI, 2021). A escolha da Teoria dos Stakeholders como estrutura
tedrica é especialmente relevante devido a sua capacidade intrinseca de capturar as
complexidades das relagfes entre a organizacdo e seus diversos atores externos e internos, no
caso deste estudo analisando os atores internos (BLATTBERG, 2004). Através dessa lente, é
possivel examinar como as praticas sustentaveis de Recursos Humanos nao apenas afetam os
funcionarios, mas também considera a percepcdo dos principais atores da area de gestdo de
recursos humanos, ou seja, os funcionarios que estdo atuando nesta &area dentro das
organizagbes (GAO; BANSAL, 2012; TANG et al.,, 2018). Este estudo promove a
continuidade e a contribuicdo dos estudos de Gao e Bansal, (2012), Jabbour et al., (2012),
Renwick et al., (2013), Tang et al. (2018), Macke, (2019) e Fischer, (2022) e oferecendo um
novo olhar através da lente da Teoria dos Stakeholders. Também, essa abordagem holistica
proporciona uma compreensdo mais profunda das interconexdes entre as ag0es de Recursos
Humanos e 0s objetivos organizacionais mais amplos, oferecendo insights para a criacdo de
ambientes de trabalho sustentaveis e socialmente responsaveis. Portanto, esta pesquisa
contribui teoricamente ao iluminar uma perspectiva até entdo pouco explorada (MACKE,
2019; FISCHER, 2022) e ao demonstrar como a Teoria dos Stakeholders pode enriquecer a
analise da Gestdo Sustentavel de Recursos Humanos, impulsionando uma compreensdo mais
abrangente e aberta das dinamicas organizacionais (RIBEIRO; GAVRONSKI, 2021).

Além de sua contribuicdo teorica, este estudo tem implicagdes gerenciais substanciais
para as praticas corporativas e a tomada de decisdes estratégicas. Ao adotar a abordagem da
Teoria dos Stakeholders na andlise da Gestdo Sustentavel de Recursos Humanos, as
organizacgBes podem obter uma visdo mais completa das dindmicas que afetam ndo apenas
seus funcionarios, mas também seus parceiros de negdécios, clientes, comunidades locais e

outros grupos relevantes. Neste estudo, o foco ¢ analisar a visdo dos profissionais de recursos
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humanos sobre essas mudancas de gestdo contemporanea, pois a gestdo sustentavel esta em
construgcdo no cenario brasileiro (JABBOUR et al., 2012; KHAN; MUKTAR, 2020;
BAHUGUNA et al., 2023). Essa perspectiva ampla permite que as empresas identifiquem
melhor as areas de oportunidade para alinhar suas praticas de Recursos Humanos com as
expectativas e necessidades desses stakeholders, criando relacbes mais harmoniosas e
sustentaveis (KHAN; MUKTAR, 2020; BAHUGUNA et al.,, 2023). A compreensao
aprofundada dos impactos das préaticas sustentdveis de Recursos Humanos sobre diversos
grupos interessados também permite as organizacGes aprimorar sua reputacdo, fortalecer a
confianca e promover uma cultura corporativa mais responsavel e inclusiva, influenciando a
sua reputacdo e atraindo talentos para a organizacdo conforme é explorado nos estudos de
Jabbour e Renwick (2020). Ao considerar cuidadosamente as implicagcdes das préaticas de
Recursos Humanos em um contexto de multiplos stakeholders, as empresas podem
desenvolver estratégias mais eficazes para atrair, reter e motivar talentos, bem como para
aprimorar sua responsabilidade social corporativa (DONALDSON; PRESTON, 1995;
BOMBIAK, 2019). Essa contribuicdo gerencial pode conduzir a uma gestdo mais ética,
sustentavel e alinhada com as expectativas da sociedade, resultando em beneficios tanto para
a organizacdo quanto para seu ambiente operacional mais amplo (COEH et. al, 2012;
DITLEV-SIMONSEN; WENSTOP, 2013; WAGNER, 2015; VITHANA et al., 2019).

Além das contribuicBes tedricas e gerenciais, este estudo oferece uma contribuicdo
social ao examinar a Gestdo Sustentavel de Recursos Humanos sob a perspectiva da Teoria
dos Stakeholders. Ao considerar as diversas partes interessadas envolvidas nas praticas
organizacionais, esta pesquisa ressalta a importancia de promover ambientes de trabalho que
ndo apenas atendam as necessidades dos funcionarios, mas também considerem os impactos
sociais mais amplos (PEDRINI, 2007; BOUTEN et al., 2011; SOOBAROYEN; NTIM, 2013;
VITHANA et al., 2019). Isso é particularmente significativo em um contexto brasileiro, onde
a responsabilidade social corporativa e a preocupacdo com o bem-estar dos funcionarios
desempenham papéis cruciais no desenvolvimento sustentavel da sociedade (DU et al., 2011;
DE SOUSA JABBOUR et al., 2020; YE et al., 2020).

Ao abordar as praticas sustentaveis de Recursos Humanos através das lentes da Teoria
dos Stakeholders, as conclusdes deste estudo podem guiar as organizacdes na adocdo de

politicas inclusivas e na melhoria da qualidade de vida no trabalho, ndo apenas para seus
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funcionarios, mas também para as comunidades em que operam. Ao considerar as
necessidades e interesses de multiplos stakeholders, as empresas podem contribuir para a
mitigacdo de desigualdades, a promoc¢édo da diversidade e a criacdo de um impacto social
positivo (FREEMAN; PHILIPS, 2002; BLATTBERG, 2004; SOOBAROYEN; NTIM, 2013).
Dessa forma, esta pesquisa tem o potencial de influenciar a forma como as empresas encaram
sua responsabilidade social, promovendo préticas de Recursos Humanos que ndo apenas
beneficiam o desempenho organizacional, mas também contribuem para um ambiente
socialmente mais justo, inclusivo e sustentavel (DU et al., 2011; BEHRINGER; SZEGEDI,
2016; ZHANG et al., 2019).

Os objetivos especificos do estudo se concentram na percepgdo dos profissionais de
RH em relag&o as praticas e politicas de sustentabilidade, inclusdo e ambiente de trabalho nas
organizacbes em que atuam no Brasil. As respostas obtidas a partir desses objetivos
fornecerdo uma visdo valiosa sobre como os profissionais de RH enxergam essas questdes e
como elas podem impactar a satisfacdo e a qualidade de vida dos funcionéarios em um
contexto mais amplo no pais. Tais percepcGes podem contribuir para orientar melhorias e
estratégias nas praticas de recursos humanos, buscando tornar o ambiente de trabalho mais
positivo, inclusivo e sustentavel no cenario brasileiro (DE CAMARGO et al., 2017; MACKE,
2019; DE SOUSA JABBOUR et al., 2020).

A érea de recursos humanos desempenha um papel estratégico nas organizagoes,
sendo responsavel por gerir o capital humano e promover a eficiéncia e a produtividade
(LOZANO; HUISINGH, 2011; KHAN; MUKTAR, 2020). No contexto atual, onde a
sustentabilidade e a responsabilidade social ganham cada vez mais destaque, € fundamental
que as politicas e praticas de recursos humanos estejam alinhadas a esses principios
(LONGONI et al., 2016; MASRI; JAARON, 2017; ZAID et al., 2018; GUPTA; AGRAWAL,
2023). Nesse sentido, a implementacdo de politicas de sustentabilidade em recursos humanos,
a adocdo de praticas inclusivas, a melhoria da qualidade de vida no trabalho e a busca pela
satisfacdo dos funcionarios tém se mostrado cruciais para 0 sucesso e a competitividade das
organizagOes (BAIK; SONG; HONG, 2018; SOGA et al., 2022).

Esta pesquisa € de suma importancia, pois proporcionara um melhor entendimento da
percepgdo dos profissionais de recursos humanos em relacdo as tematicas abordadas. Ao

analisar a visdo desses profissionais sobre a implementacédo de politicas de sustentabilidade, a
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promocéo da inclusdo, a qualidade de vida no trabalho e a satisfacdo no trabalho, seré possivel
obter insights para o desenvolvimento de estratégias mais eficazes e alinhadas as necessidades
dos funcionarios (LOZANO; HUISINGH, 2011; WAGNER, 2013 SHEN et al., 2016; YONG
etal., 2019; HE et al., 2022; FISCHER, 2022).

Ao compreender a percep¢do dos profissionais de recursos humanos, esta pesquisa
contribuird para o avango tedrico, académico, gerencial e social no campo da gestdo
sustentavel de recursos humanos (MACKE, 2019; DE SOUSA JABBOUR et al., 2020;
RIBEIRO; GAVRONSKI, 2021; FISCHER, 2022; BAHUGUNA et al., 2023). Os resultados
obtidos poderdo orientar as organizacdes na elaboracdo e implementacdo de politicas e
praticas mais efetivas, que promovam o bem-estar dos funcionarios, a diversidade e a
inclusdo, o engajamento e a satisfacdo no trabalho, além de impulsionar a sustentabilidade
organizacional.

Dessa forma, esta pesquisa se mostra relevante tanto do ponto de vista académico, ao
ampliar o conhecimento sobre gestdo sustentavel de recursos humanos, quanto do ponto de
vista pratico, ao oferecer orientagdes e diretrizes para as organizacdes brasileiras interessadas
em aprimorar suas politicas e préaticas de recursos humanos em prol da sustentabilidade e da

satisfagdo dos funcionarios.
1. 1 Problema de Pesquisa
Quais sdo os principais fatores relacionados a percepcao dos profissionais de recursos

humanos em relacdo a praticas sustentaveis de rh, politicas inclusivas, qualidade de vida no
trabalho e satisfacdo no trabalho nas organizacdes brasileiras?

1.2 Objetivos

A partir da questdo de pesquisa, sdo apresentados, a seguir, o objetivo geral e os
objetivos especificos para a presente pesquisa.

1.2.1 Objetivo geral
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Verificar a percepgdo dos profissionais de recursos humanos em relacdo a Praticas
Sustentaveis de Recursos Humanos, Politicas Inclusivas, Qualidade de Vida no Trabalho e

Satisfacdo no Trabalho sob percepcao dos profissionais de RH em organizacdes brasileiras.

1.2.2 Objetivos especificos

a) Mensurar a percepcdo dos profissionais de recursos humanos sobre a relacdo entre as
Politicas Inclusivas com a Satisfa¢do no Trabalho;

b) Mensurar a percepcao dos profissionais da area de recursos humanos sobre a relagédo
entre as Politicas Inclusivas com as Praticas Sustentaveis de RH;

c) Mensurar a percepcdo dos profissionais de recursos humanos sobre a relacéo entre as
Praticas Sustentaveis de RH com a Qualidade de Vida no Trabalho;

d) Mensurar a percepcdo dos profissionais de recursos humanos sobre a relacdo entre as
Préticas Sustentaveis de RH com a Satisfacdo no trabalho;

e) Mensurar a percepcdo dos profissionais de recursos humanos sobre a relagéo entre as

Praticas Sustentaveis de RH com a Qualidade de Vida no Trabalho.

2 REFERENCIAL TEORICO

Este capitulo esta dividido nas seguintes tematicas: Gestdo Sustentavel de Recursos
Humanos, Praticas de Sustentabilidade em Recursos Humanos, Politicas Inclusivas,
Qualidade de Vida no Trabalho e Satisfacdo no Trabalho. Cada uma dessas tematicas sera
explorada conforme a preposi¢cdo das hipéteses deste estudo, fornecendo um embasamento

tedrico consistente para compreender 0s conceitos, as abordagens e as praticas relacionadas.

2.1 Gestdo Sustentavel De Recursos Humanos

Durante os anos finais da década de 1970 e ao longo da década de 1980, o conceito e
0S processos de gestdo estratégica de recursos humanos surgiram como uma resposta as
condicBes de turbuléncia, mudangas rapidas e incerteza crescente no ambiente de trabalho

(MILES; SNOW, 1995). O objetivo dessa abordagem era estabelecer uma conexao explicita
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entre as politicas e praticas de gestdo de pessoas e a obtencdo de resultados organizacionais e
desempenho, especialmente em termos financeiros (DAILY; HUANG, 2001,
GOVINDARAJULU; DAILY, 2004; JABBOUR; SANTOS, 2008; MARCUS; FREMETH,
2009; JABBOUR et al.,, 2010). Posteriormente, surgiu a abordagem sustentavel, que se
preocupava em estabelecer uma ligacdo entre as praticas de gestdo de pessoas e a obtencédo de
resultados de longo prazo (SCHULER; JACKSON, 1987; LUNDY; COWLING, 1996;
LOZANO; HUISINGH, 2011; JABBOUR et al., 2012; KIRON et al., 2012).

Enquanto algumas estruturas reconheciam a influéncia das politicas de emprego nos
comportamentos, produtividade e outros resultados dos funcionarios (MULLER-CHRIST;
REMER, 1999; JABBOUR; SANTOS, 2008), Gollan (2000) define a capacidade das
organizacgOes de gerar valor como a habilidade e capacidade de criar valor e renovar a riqueza
por meio da implementacdo de politicas e praticas de recursos humanos. Isso implica em
investir no conhecimento humano por meio de aprendizado continuo, aplicacdo e
desenvolvimento, além de incentivar o envolvimento dos funcionarios (JABBOUR;
JABBOUR, 2016; RENWICK et al., 2013).

Mariappanadar (2003) destaca que, além disso, sdo necessarias acdes estratégicas na
gestdo sustentdvel de recursos humanos, que buscam atender as necessidades atuais da
organizagdo e da comunidade, sem comprometer a capacidade de atendé-las no futuro. Essa
abordagem da gestdo sustentavel de recursos humanos proporciona aos gestores a
oportunidade de aprimorar a relacdo de trabalho (COHEN et al., 2012; KIRON et al., 2012;
JABBOUR et al., 2012). Além disso, Bombiak (2019) e Fawehinmi et al. (2020) prop6em
aspectos que devem ser considerados na gestdo de recursos humanos, visando a
sustentabilidade. Esses aspectos incluem o desenho e analise de empregos sustentaveis,
recrutamento sustentavel, incorporacdo de praticas sustentaveis no trabalho, desenvolvimento
sustentavel, avaliacdo de desempenho sustentavel, motivagdo sustentdvel e procedimentos de
gestdo de recursos humanos sustentaveis. Essas abordagens destacam a importancia de
considerar tanto os aspectos sociais e ambientais, quanto 0os econémicos, para promover a
sustentabilidade na gestdo de recursos humanos (CHAN, 2011; JACKSON et al., 2011; de
SOUZA FREITAS et al., 2012).

Antes do surgimento da gestdo sustentavel, Wagner (2015) destaca que as

organizacOes geralmente ndo demonstravam preocupacdo com a preservacdo do meio



)
I

ambiente devido a falta de regulamentacGes ou a precariedade das mesmas na época. 1sso

fazia com que ndo fosse necessario considerar tais preocupacdes (SAWANG; KIVITS, 2014;
WAGNER, 2015). No entanto, a gestdo sustentdvel de recursos humanos surge com o
objetivo de contribuir para o desempenho sustentavel das organizacbes, por meio do
desenvolvimento e implementacdo de estratégias corporativas sustentaveis (RENWICK et al.,
2016; DUMONT et al., 2016).

Essa abordagem visa promover habilidades, motivacdo, valores e confianga para
alcancar resultados que abrangem as dimens6es econdmica, ambiental e social (COEH et al.,
2012; MISHRA et al., 2014). Dessa forma, a gestao sustentavel de recursos humanos busca
integrar consideracfes ambientais e sociais nas praticas e politicas de gestdo de pessoas,
visando o equilibrio entre o sucesso organizacional e a responsabilidade com o meio ambiente
e a sociedade em geral (GUERCI et al., 2016; LONGONI et al., 2016; MASRI; JAARON,
2017).

Segundo Macke (2019), com a introducdo dessa nova abordagem de gestdo, houve a
necessidade de estabelecer novos objetivos e implementar regras mais rigorosas, 0 que
resultou em um aumento nos custos operacionais das organizacdes. Diante dessa situacdo, as
organizacbes buscaram solucdes de curto prazo para cumprir as regulamentaces, muitas
vezes com pouca participagdo da gestdo de recursos humanos (MISHRA et al., 2014; SHEN
et al., 2016). No entanto, logo ficou evidente que a gestdo de recursos humanos
desempenhava um papel fundamental na promoc¢édo de praticas sustentaveis, o que levou ao
surgimento da gestdo sustentavel de recursos humanos (WAGNER, 2015). Essa abordagem,
que integra a dimensdo ambiental da sustentabilidade a gestdo de recursos humanos, também
é conhecida como Gestdo de Recursos Humanos Ambientalmente Responsavel, ou Green
Human Resource Management (MACKE, 2019). Nessa perspectiva, sao adotadas préaticas de
gestdo de recursos humanos que visam atender as necessidades ambientais da sustentabilidade
(LOZANO; HUISINGH, 2011; WAGNER, 2013; RAGAS et al., 2017; XIAA et al. 2020).

Um elemento crucial para a implementacéo da gestdo sustentavel de recursos humanos
é a utilizacdo de um sistema de recompensas que incorpore elementos relacionados ao
treinamento e desenvolvimento (ARTIACH et al. 2010; ZAID et al., 2018; GUPTA;
AGRAWAL, 2023). Através do estimulo proporcionado pelas recompensas, 0s funcionarios

se engajam mais nos treinamentos, o0 que resulta no crescimento tanto individual quanto
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organizacional (JABBOUR et al., 2008; LOZANO; HUISINGH, 2011). De acordo com
Dubois e Dubois (2012), esses fatores relacionados a sustentabilidade desempenham um papel
fundamental na gestdo sustentadvel de recursos humanos, pois esse processo dispbe de
ferramentas que permitem envolver os funcionarios, promover a¢gdes coordenadas e promover
mudangas tanto nos processos de trabalho quanto no comportamento individual.

Segundo Ehnert (2009), as organizagdes enfrentam desafios significativos em relacéo
a sustentabilidade, que abrangem fatores financeiros, sociais e ambientais. O autor destaca a
importancia de investir em treinamentos que abranjam tanto o curto, médio quanto o longo
prazo, considerando o desenvolvimento profissional dos funcionarios. Além disso, € crucial
fornecer-lhes uma qualidade de vida saudavel (MISHRA et al., 2014; GONZALEZ et al.,
2019; JOYCE et al., 2022). Dessa forma, a gestdo sustentavel de recursos humanos precisa
promover a eficiéncia dos processos, reduzir custos e aumentar a rentabilidade no curto prazo.
Ao mesmo tempo, € necessario investir no desenvolvimento da capacidade humana para
garantir a sustentabilidade de longo prazo da organizacdo (KRAMAR, 2013; ZAID et al.,
2018). Assim, essa abordagem busca equilibrar as necessidades imediatas da organizagdo com
a capacidade de crescimento e adaptacdo ao longo do tempo, incorporando os principios da
sustentabilidade em todas as areas da gestdo de recursos humanos (LOZANO; HUISINGH,
2011; KERMANSARAVI et al. 2015; MACKE, 2019).

Além disso, Zink (2013) e Aust et al. (2015), enfatizam o desafio enfrentado pelas
organizacbes em promover a sustentabilidade, adotando as dimensGes propostas por
Elkington (1998). Essas organizacdes devem buscar a geracdo de lucro de forma sustentavel,
ao mesmo tempo em que consideram o bem-estar dos funcionarios e da comunidade em que
operam (ZAID et al., 2018; TANG et al. 2018). De acordo com Aust et al. (2015), essa
situacdo paradoxal cria tensdes entre as metas de desempenho estabelecidas para a forga de
trabalho e seus objetivos pessoais, incluindo, nesse contexto, 0s objetivos organizacionais.

Renwick et al. (2016) também abordam o paradoxo mencionado, destacando como 0s
funcionarios podem equilibrar os interesses dos stakeholders, ao mesmo tempo em que
preservam um ambiente de trabalho sustentavel para si mesmos. Segundo 0s autores, as
organizagOes devem direcionar seus esforgos para alcancar resultados de recursos humanos
sustentaveis, buscando a lucratividade e a sobrevivéncia da organizagdo, a0 mesmo tempo em

que atendem as necessidades e aspiracdes dos funcionarios em relagdo ao trabalho (SHEN;



ZHU 2011; KERMANSARAVI et al. 2015; LONGONI et al., 2016; ZAID et al., 2018). Esses
paradoxos representam desafios na definicdo de politicas e praticas para a gestdo sustentavel
de recursos humanos (JABBOUR; SANTOS, 2008; AUST et al., 2015).

Da mesma forma, a discussdo sobre essa tematica, destacada por Jarltrom et al. (2018),

tem como objetivo incentivar as organizacdes a buscar diferentes categorias de resultados
para atender as expectativas de seus stakeholders. Esses resultados podem englobar aspectos
econdmicos, sociais, humanos e ambientais, com a finalidade de serem alcangados de forma
simultanea (DUBOIS; DUBOIS, 2012; YUSOFF et al., 2018). No entanto, € importante
salientar, de acordo com Jackson et al. (2011), que cada stakeholder pode atribuir diferentes
niveis de importancia a esses resultados. Além disso, a preocupacdo com a sustentabilidade
tem impulsionado a inclusdo da responsabilidade social corporativa, conforme mencionado
por Ehnert e Harry (2012), resultando no conceito de resultado financeiro triplo, onde os
aspectos financeiros, sociais e ambientais sao considerados simultaneamente.

Dessa forma, como destacado por Jamali et al. (2014), a gestdo sustentavel de recursos
humanos precisa fornecer uma estrutura gerencial favoravel que apoie os esforcos
organizacionais no desenvolvimento de estratégias de responsabilidade social corporativa. Ao
vincular as préaticas de recursos humanos a estrutura mais ampla de sustentabilidade
corporativa, conforme mencionado por Ehnert e Harry (2012), essas estratégias devem levar
em consideracdo os elementos, préaticas e resultados dos stakeholders envolvidos na promogéo
da sustentabilidade. A integracdo efetiva das praticas de gestdo de recursos humanos com a
responsabilidade social corporativa é essencial para garantir que as acfes da organizacao
estejam alinhadas com os objetivos de sustentabilidade e atendam as expectativas dos
stakeholders (DU et al., 2011; LULFS; HAHN, 2013; JARLTROM et al., 2018; YONG et al.,
2019).

O conceito fundamental tacito a discussdo da gestdo sustentavel de recursos humanos,
conforme mencionado por Ehnert e Harry (2012), é que as organiza¢des buscam alcancar
diferentes categorias de resultados para atender as expectativas de seus stakeholders. Esses
resultados podem abranger aspectos econémicos, sociais, humanos e ambientais, e € comum
que as organizacfes busquem esses resultados de forma simultanea (YONG et al., 2019). No
entanto, como apontado por Carroll (1991) e reforcado por Ehnert e Harry (2012), pode haver

varia¢des na importancia atribuida a cada um desses resultados, dependendo da organizacao.



Além disso, a gestdo sustentavel de recursos humanos engloba uma visdo mais

abrangente da sustentabilidade, indo além dos resultados ambientais (GUERCI et al., 2016;
LONGONI et al., 2016; MASRI; JAARON, 2017). Embora os resultados ambientais sejam
uma das preocupacdes nessa abordagem de gestdo (JABBOUR; SANTOS, 2008; LI et al.
2019; KHAN; MUKTAR, 2020), ela vai além disso. O papel da gestdo sustentavel de
recursos humanos é frequentemente visto como um suporte a gestdo ambiental, influenciando
a cultura organizacional em direcdo aos objetivos da organizacdo (JACKSON; SEO, 2010).
Além disso, é percebida como uma manifestacdo de praticas que buscam reduzir a pegada de
carbono, como diminuir a impressdo de documentos ou viagens, e adotar outras praticas
ambientalmente responsaveis (JACKSON et al., 2011; RENWICK et al., 2013). Portanto, a
gestdo sustentavel de recursos humanos envolve acgdes e iniciativas que englobam tanto os
aspectos ambientais quanto outros aspectos da sustentabilidade, promovendo a
conscientizacdo e a adocdo de praticas responsaveis em toda a organizacao (SHAO et al.
2019; FISCHER, 2022).

As praticas de gestdo de recursos humanos estdo intimamente ligadas a
sustentabilidade, envolvendo elementos como desenvolvimento colaborativo, design
organizacional participativo, comunicacdo aberta e avaliacdo de desempenho focada nas
habilidades dos funcionarios (BROWNING; DELAHAYE, 2011; DONNELLY; PROCTOR-
THOMPSON, 2011). Essas préticas visam estabelecer sistemas de trabalho sustentaveis que
promovam o equilibrio entre trabalho e vida pessoal, resultando em impactos sociais positivos
(DOCHERTY et al., 2002). A gestdo de recursos humanos sustentavel busca nao apenas a
eficiéncia organizacional, mas também o bem-estar e o desenvolvimento dos funcionarios,
considerando tanto as necessidades da organizagcdo quanto as aspiragfes individuais
(KHALATBARI; GHORBANSHIROUDI; FIROUZBAKHSH, 2013; TANG et al., 2018).

A implementacgdo dessas préaticas, como destacado por Wells (2011) e Guerci e Pedrini
(2013), promove a confianga mutua entre funcionarios e gerentes. Além disso, essas préaticas
sdo conhecidas por impulsionar resultados econdémicos e processos de mudanca sustentaveis,
sendo consideradas como sistemas de trabalho de alto desempenho (VAN DE VOORDE et
al., 2012; KRAMAR, 2013). O sistema de gestao sustentavel de recursos humanos refere-se a
configuracdo geral das préaticas de gestdo de recursos humanos relevantes para 0 sucesso

organizacional (BOWEN; OSTROFF, 2004). Ao adotar essas praticas de forma integrada, as



organizacOes estabelecem uma base sélida para alcancar resultados sustentaveis, promovendo

0 bem-estar dos funcionérios, o desempenho organizacional e a realizacdo dos objetivos de
sustentabilidade (OSTROFF, 2004; YUSLIZA et al., 2017; REN et al., 2018).

Nos modelos ou estruturas de gestdo sustentavel de recursos humanos, ha praticas que
estdo geralmente relacionadas a estrutura mais ampla da sustentabilidade corporativa (DE
PRINS et al., 2014; EHNERT, 2009; KRAMAR, 2013). Ehnert (2014) complementou seus
estudos ao incluir a preocupacdo com fatores internos e externos que levam a organizagéo a
adotar uma estratégia de sustentabilidade personalizada. Essa estratégia de sustentabilidade
inclui objetivos de nivel corporativo que orientam a gestdo de recursos humanos, bem como
0s objetivos e atividades por meio dos quais a estratégia € implementada. O modelo busca
alcancar varios resultados que foram desenvolvidos por Kramar (2013), levando também em
consideracdo o modelo posteriormente desenvolvido por Ehnert (2009), bem como a literatura
sobre externalidades negativas identificada por Mariappanadar (2012) e os sistemas de
trabalho sustentaveis desenvolvidos por Docherty et al. (2009).

E importante destacar que Kramar (2013) reconhece que o modelo de gestdo
sustentavel de recursos humanos pode gerar resultados negativos e positivos para diferentes
stakeholders. Ao contrario do modelo proposto por Ehnert (2009), o autor Kramar (2013)
também inclui resultados ecol6gicos em seu modelo, além dos resultados organizacionais,
sociais e individuais. Embora nenhum dos modelos tenha como objetivo direto os resultados
econbmicos, eles abordam a vantagem competitiva, a inovacdo e a produtividade, que podem
ser interpretadas indiretamente como resultados econdmicos (CARROLL, 1991; DU et al.,
2011). Esses modelos abrangentes e integrados consideram os diversos aspectos da
sustentabilidade, fornecendo diretrizes para a gestao eficaz dos recursos humanos em busca de
resultados positivos em multiplas dimensdes (WEN et al., 2019; OLFAT et al.,, 2023,
GUPTA; AGRAWAL, 2023).

E correto afirmar que esses modelos de gestdo sustentavel de recursos humanos no
abordam explicitamente as responsabilidades da gestdo nesse contexto, como discutido nas
abordagens de sustentabilidade e responsabilidade social corporativa (JAMALI, 2008; GAO,;
BANSAL, 2012). Quando se trata de responsabilidades, geralmente sdo consideradas as
econdmicas, legais, éticas e/ou filantropicas (CARROLL, 1991; JAMALLI, 2008; DE GAMA
et al., 2012). A responsabilidade econdémica ¢ um aspecto complexo na responsabilidade
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social corporativa, pois envolve a geracdo de retornos financeiros, além dos retornos sociais e
ambientais (CARROLL, 1991; GAO; BANSAL, 2012; KIM et al., 2019). Embora essas
responsabilidades ndo sejam explicitamente incluidas nos modelos de gestdo sustentavel de
recursos humanos, € importante considerar que o foco desses modelos esta na integracéo das
praticas de gestdo de recursos humanos com o0s objetivos de sustentabilidade, visando
resultados positivos em mdltiplas dimensdes (LINDGREEN; SWAEN, 2010; HADDOCK-
MILLAR; SANYAL; MULLER-CARMEN, 2016; SAEED et al., 2018; OLFAT et al., 2023).

E fundamental que a gestdo sustentavel de recursos humanos e a responsabilidade
social corporativa atendam aos requisitos legais minimos, levando em consideracdo todos os
fatores envolvidos (CARROLL, 1991; DOCHERTY et al., 2009; GAO; BANSAL, 2012).
Além disso, os aspectos éticos de equidade e justica estdo intrinsecamente ligados as
responsabilidades econémicas e legais, mas a responsabilidade ética vai além, abrangendo
normas éticas e morais que vao além da lei e se relacionam com o0s aspectos humanos da
gestdo de recursos humanos, levando em conta as expectativas dos stakeholders (DU et al.,
2011; JAMALI, 2008; KRAMAR, 2013; JABBOUR; RENWICK, 2018; LI et al, 2019).
Dessa forma, a responsabilidade ética na gestdo sustentavel de recursos humanos envolve
tomar decisGes e implementar praticas que sejam moralmente justificaveis, respeitando 0s
direitos e interesses dos funcionarios, bem como o bem-estar da comunidade e do meio
ambiente (CARROLL, 1991; JAMALI, 2008; KRAMAR, 2013; YUSLIZA et al., 2017; REN
etal., 2018).

Do mesmo modo, a responsabilidade filantrdpica, por sua vez, diz respeito as acdes
corporativas e aos recursos financeiros que a organizacdo disponibiliza para a sociedade em
que esta inserida (JABBOUR; SANTOS, 2008; GUERCI et al., 2016). Embora essas
responsabilidades sejam discutidas principalmente no contexto da responsabilidade social
corporativa, que se concentra principalmente em fendmenos em nivel institucional, a
discussdo sobre a gestdo sustentavel de recursos humanos também inclui praticas em nivel
organizacional (RENWICK; REDMAN; MAGUIRE, 2013; AHMAD; NISAR, 2015). Em
resumo, o conceito de gestdo sustentavel de recursos humanos ainda é ambiguo devido a
varias correntes de pesquisa e abordagens (JABBOUR; SANTQOS, 2008; KHAN; MUKTAR,
2020; BAHUGUNA et al., 2023).
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Ademais, é importante ressaltar que as préaticas de gestdo sustentivel de recursos
humanos ndo estdo direcionadas exclusivamente aos resultados ambientais, mas também
visam obter resultados positivos relacionados ao treinamento e desenvolvimento dos
funcionarios, promovendo a sustentabilidade como um tudo (JABBOUR; SANTOS, 2008;
RENWICK et al., 2013; MOHANTY et al., 2021; GUPTA et al., 2022). Além disso, essas
praticas tém como objetivo alcancar resultados sociais positivos (KRAMAR, 2013;
MARIAPPANADAR, 2012; OLFAT et al., 2023; GUPTA; AGRAWAL, 2023). Devido a
diversidade de conceitos e a natureza atual do tema, a literatura sobre o assunto ainda é ampla
e fragmentada (EHNERT et al., 2013; KRAMAR, 2013; JARLSTROM et al., 2018;
BAHUGUNA et al., 2023). No entanto, a definicdo da gestdo sustentavel de recursos
humanos ainda carece de precisdo e apresenta abordagens distintas, o que tem implicagdes
nos resultados organizacionais (KRAMAR, 2013; MACKE, 2019; RIBEIRO; GAVRONSKI,
2021).

Assim como, a gestdo sustentavel de recursos humanos, segundo Jabbour e Renwick
(2020), desempenha um papel fundamental ao complementar a gestdo sustentavel e abordar a
responsabilidade social corporativa. A GSRH engloba politicas e praticas de gestdo de
recursos humanos que incentivam o comportamento responsavel dos funcionarios (KAHN;
ULUCAK, 2020; HAMEED et al., 2020; MEMON et al., 2021), resultando em uma
organizagdo comprometida com a sustentabilidade ambiental (GUERCI et al., 2016;
LONGONI et al., 2016; MASRI; JAARON, 2017; REN et al., 2018; YUSOFF et al., 2018).
Ela é composta por dois elementos-chave: as contribuicdes da gestdo sustentavel de recursos
humanos para o desempenho financeiro e para as metas organizacionais, levando em
consideracdo a satisfacdo, o0 comprometimento e o bem-estar dos funcionarios (MUNIR et al.,
2012; LONGONI et al., 2016; ZAID et al., 2018; SARI et al., 2019; KARACSONY, 2019).
Isso possibilita maximizar os resultados corporativos e minimizar o impacto negativo nos
stakeholders (KANTABUTRA, 2014; SOTOME; TAKAHASHI, 2014; GUERCI et al., 2016;
MACKE, 2019).

Por fim, a gestdo sustentavel de recursos humanos busca o uso racional dos recursos
naturais e a maximizacdo do bem-estar humano (GUERCI et al., 2016; LONGONI et al.,
2016; BRINGEZU; BLEISCHWITZ, 2017; MASRI; JAARON, 2017). Para atingir esse

objetivo, diversas politicas e praticas de gestdo de recursos humanos podem ser
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implementadas para promover a iniciativa de GSRH. Isso inclui a selecdo adequada de
funcionérios, a avaliagdo de desempenho baseada em critérios sustentaveis, a remuneracao
alinhada com praticas sustentdveis e o treinamento para desenvolver comportamentos
consistentes com a sustentabilidade (KAHN; ULUCAK, 2020; MEMON et al., 2021.
PAULET et al.,, 2021). Ao adotar tais praticas, as organizagdes podem fomentar a
conscientizacdo e a responsabilidade ambiental entre seus funcionarios, contribuindo para a
construcdo de uma cultura organizacional sustentavel (JABBOUR, 2011; AHMAD; NISAR,
2015; LI et al., 2019; ULUCAK, 2020; MOHANTY et al., 2021; GUPTA; AGRAWAL,
2023).

2.1 Politicas Inclusivas e Satisfacdo no Trabalho

As politicas inclusivas sdo fundamentais para criar um ambiente de trabalho
acolhedor, diversificado e que promova a igualdade de oportunidades para todos os
funcionarios (ZOOGAH, 2016; COOK; GLASS, 2016; NADARAJAH et al., 2022). Ao
implementar praticas que respeitem a diversidade e valorizem a inclusdo, as empresas podem
impactar positivamente a satisfacdo dos funcionarios, resultando em um ambiente de trabalho
mais produtivo e harmonioso (RENWICK et al. 2016; CELMA et al. 2018; RIBEIRO et al.
2020; SEVERO et al. 2022).

Uma politica inclusiva abrange diversos aspectos, desde a contratacdo até o
desenvolvimento e promocéo dos funcionarios (SHEN et al., 2016; YONG et al., 2019; HE et
al., 2022). E importante que as organizaches se comprometam a criar processos de
recrutamento e selecdo que sejam imparciais e livres de qualquer tipo de discriminacédo
(RAGAS et al., 2017; GUPTA et al., 2022). Isso permitird que candidatos de diferentes
origens e experiéncias tenham a mesma oportunidade de concorrer a vagas, enriquecendo a
diversidade do quadro de funcionarios (KRAMAR, 2013; JARLSTROM et al., 2018).

Além disso, é essencial que a empresa ofereca programas de capacitacao e treinamento
para desenvolver a sensibilidade e a consciéncia sobre questdes relacionadas a diversidade,
preconceito e inclusdo (WILLNESS; JONES, 2013; STANISKIENE et al., 2018).
Funcionarios capacitados tém mais chances de criar um ambiente de trabalho respeitoso, onde
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cada individuo se sinta valorizado e respeitado por suas diferencas e contribui¢cGes Unicas
(MISHRA; SARKAR; KIRANMAI, 2014; LUNDQVIST et al., 2022).

Para Jarltrém et al., (2018), um ambiente inclusivo também se reflete em praticas que
promovem o equilibrio entre vida pessoal e profissional dos funcionarios, como flexibilidade
de horéarios, licencas maternidade e paternidade estendidas e a possibilidade de trabalho
remoto. Essas politicas permitem que os funcionéarios tenham uma melhor qualidade de vida,
0 que influencia diretamente a satisfacdo e o bem-estar no trabalho (SHEN et al., 2016;
YONG et al., 2019).

Segundo Baik, Song e Hong, (2018) os funcionérios satisfeitos tendem a ser mais
engajados, mais leais e menos propensos a deixar a empresa, 0 que reduz a rotatividade e 0s
custos com recrutamento e treinamento de novos talentos. Em suma, as politicas inclusivas
tém um impacto significativo na satisfacdo no trabalho dos funcionarios (BENEVENE;
BUONOMO, 2020). Ao promover um ambiente de respeito, diversidade e igualdade de
oportunidades, as empresas criam um espaco mais harmonioso, onde os funcionarios se
sentem valorizados e tém a motivacdo para dar o melhor de si (RENWICK et al. 2016;
GUPTA et al., 2022). Investir em uma politica inclusiva é um caminho para fortalecer o
capital humano da organizacdo e alcancar resultados mais positivos em todas as esferas do
negocio (LUU, 2018; KIM et al., 2019; POMIRLEANU et al., 2022).

A hipétese de que Politicas Inclusivas estdo relacionadas positivamente com a
Satisfacdo no Trabalho tem sua justificativa em diversos estudos e evidéncias que destacam o
impacto positivo que praticas inclusivas tém sobre o bem-estar e engajamento dos
funcionarios.

Primordialmente, quando uma empresa adota politicas inclusivas, ela demonstra um
compromisso genuino com a valorizacdo da diversidade e a promocdo da igualdade de
oportunidades (KERMANSARAVI et al., 2015; JEHANZEB et al, 2018; MOHANTY et al.,
2021). Isso cria um ambiente de trabalho mais acolhedor, onde os funcionarios se sentem
respeitados e reconhecidos por suas caracteristicas individuais, 0 que pode levar a uma maior
satisfagdo com o trabalho.

Além disso, as politicas inclusivas geralmente envolvem programas de capacitacdo e
treinamento que sensibilizam os funcionarios para questdes relacionadas a diversidade,
preconceito e inclusdo (BAIK; SONG; HONG, 2018; BENEVENE; BUONOMO, 2020).
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Esses programas podem promover maior conscientizagdo e empatia entre os funcionarios, o
que pode contribuir para um ambiente mais harmonioso e colaborativo, refletindo diretamente
na satisfacdo no trabalno (AHMAD; NISAR, 2015; SHAO et al. 2019; KHAN; MUKTAR,
2020; FISCHER, 2022).

Além dos beneficios diretos para os funcionarios, a implementacdo de politicas
inclusivas também pode melhorar a imagem e a reputacdo da empresa (RAGAS et al., 2017;
SIYAMBALAPITIYA et al., 2018). Uma organizacdo que valoriza a diversidade e a inclusdo
¢ vista como mais ética e socialmente responsavel, o que pode atrair talentos qualificados e
contribuir para a retencdo de talentos ja existentes, impactando positivamente a satisfacdo no
trabalho dos funcionarios (CELMA et al. 2018; POMIRLEANU et al., 2022).

Em suma, a hip6tese de que Politicas Inclusivas estdo relacionadas positivamente com
a Satisfacdo no Trabalho encontra suporte em estudos e pesquisas que destacam os efeitos
benéficos dessas praticas sobre o bem-estar, engajamento e motivacao dos funcionarios.

Neste sentido, desenvolveu-se a seguinte hipdtese:

Hipotese 1: Politicas Inclusivas estdo relacionadas positivamente com a Satisfagdo no
Trabalho.

2.5 Politicas Inclusivas e Praticas Sustentaveis de RH

As acles que incentivam politicas inclusivas e praticas sustentaveis de RH assumem
uma importancia significativa quando analisadas sob a Gtica da teoria dos stakeholders. No
que diz respeito as politicas inclusivas, ao adotar praticas que promovem a igualdade de
oportunidades, a diversidade e a incluséo, as organiza¢cbes demonstram um compromisso em
respeitar e valorizar a pluralidade de individuos que compdem sua forca de trabalho (CELMA
et al. 2018; GUPTA et al., 2022) e essas a¢Oes ndo apenas fomentam um ambiente de trabalho
mais justo e equitativo, mas também contribuem para a construcdo de uma cultura
organizacional diversa, inovadora e mais alinhada as expectativas da sociedade (GUEST,
2002; GUPTA; AGRAWAL, 2023).



Além disso, as praticas sustentdveis de RH tém um impacto significativo tanto
internamente quanto externamente (SHARMA; GUPTA, 2015; BENEVENE; BUONOMO,

2020). Ao adotar medidas que visam reduzir o consumo de recursos naturais, adotar politicas

de responsabilidade social e implementar programas de bem-estar dos funcionarios, as
organizacbes demonstram seu compromisso com a sustentabilidade ambiental e social
(MISHRA; SARKAR; KIRANMAI, 2014; KIM; HAN; PARK, 2019; FISCHER, 2022).

As politicas inclusivas sdo um conjunto de diretrizes e praticas que visam promover a
igualdade de oportunidades e a valorizagdo da diversidade dentro de uma organizagédo
(COOK; GLASS, 2015; BERTRAND; BLACK; JENSEN, 2019). Essas politicas abrangem
diversos aspectos, desde a contratacdo e selecdo de funcionarios até o desenvolvimento e
crescimento profissional, assegurando que todos os funcionérios tenham chances iguais de
contribuir e prosperar em seus cargos (WINDSCHEID et al., 2018; STANISKIENE et al.,
2018). Ao criar um ambiente de trabalho inclusivo, a empresa demonstra seu compromisso
em respeitar as diferencas individuais, permitindo que cada funcionario sinta-se valorizado e
respeitado por suas caracteristicas Unicas (EASTON; VAN LAAR, 2012; DE SOUSA
JABBOUR et al. 2017; DEMIROVIC BAJRAMI, 2022).

Ao adotar politicas inclusivas, as empresas tém a oportunidade de fortalecer ainda
mais seus compromissos com a sustentabilidade e a responsabilidade social (MISHRA,
SARKAR; KIRANMALI, 2014; KIM; HAN; PARK, 2019). Isso pode ser alcangado por meio
da valorizacdo da diversidade de ideias e perspectivas, que estimula a inovacgdo e a busca por
solugdes sustentaveis para os desafios ambientais e sociais enfrentados pela organizacdo
(CARROLL, 1991; DU et al., 2011; NADARAJAH et al., 2022). Ao promover politicas
inclusivas e sustentaveis de forma integrada, a organizacdo pode alcancar um impacto ainda
maior na satisfacdo dos funcionarios e no alcance de seus objetivos socioambientais (GAO;
BANSAL, 2012; SAEED et al., 2018; OLFAT et al., 2023).

As praticas de recursos humanos sustentavel sdo fundamentais na Gestdo Sustentavel
de Recursos Humanos (LI et al., 2019; BAHUGUNA et al., 2023). Elas desempenham um
papel essencial na implementacdo da estratégia organizacional e no alcance dos objetivos
estratégicos estabelecidos (ROSCOE et al., 2019; SHAH, 2019). Conforme afirmado por
Jackson et al. (2011), todas as iniciativas de gestdo sustentavel exigem a participacdo dos

funcionarios que trabalham para a organizacdo. Portanto, se uma organizacdo busca ser



socioambientalmente responsavel, suas atividades devem ser apoiadas por préticas de RH que
promovam a sustentabilidade (JABBOUR, 2011; AHMAD; NISAR, 2015; MUKHERJEE;
CHANDRA, 2018; SIYAMBALAPITIYA et al., 2018; HAMEED et al., 2020). Dessa forma,

a implementacdo bem-sucedida de novas praticas sustentaveis depende do engajamento dos

funcionarios em todos os niveis da organizacdo, uma vez que O processo de praticas
sustentaveis de RH requer a iniciativa e a responsabilidade por parte deles (LULFS; HAHN,
2013; YONG et al., 2019; BENEVENE; BUONOMO, 2020; PAULET et al., 2021).

De acordo com Shen e Zhu (2011), as praticas de recursos humanos sustentaveis sdo
aquelas gue visam melhorar o bem-estar dos funcionarios e atender as suas preocupacdes. 1sso
inclui garantir o cumprimento das leis de igualdade de oportunidades e salde e seguranca no
trabalho nas organizacbes (BHATTACHARYA et al., 2008; BAHUGUNA et al., 2023).
Além disso, as praticas de recursos humanos sustentaveis envolvem a incorporacdo de
abordagens tradicionais de Gestdo de Recursos Humanos (GRH) para promover iniciativas
sustentaveis e aumentar a conscientizagdo e o comprometimento dos funcionarios em relagéo
a sustentabilidade (KHURSHID; DARZI, 2016; MASRI; JAARON, 2017; LI et al., 2019;
KHAN; MUKTAR, 2020).

Bem como, Gholami et al., (2016) destacam que as préaticas sustentaveis de gestdo de
recursos humanos envolvem a combinacdo de préaticas tradicionais de RH alinhadas com
metas ambientais, sociais e econdmicas, integrando também as dimensées do GRH
estratégico. Segundo Jackson et al., (2014), o GRH estratégico é definido como um sistema de
GRH e suas interacbes com os demais elementos de uma organizacdo, levando em
consideracdo tanto os ambientes externos quanto internos. A implementacdo desses sistemas
de GRH é crucial, pois fortalece a relacdo entre a organizacdo e seus stakeholders, os quais
avaliam a eficdcia da organizacdo e determinam sua sustentabilidade a longo prazo
(ARTIACH et al., 2010; JABBOUR; RENWICK, 2018; LUU, 2018; KIM et al., 2019; SARI
etal., 2019; HAMEED et al., 2020).

De acordo com Masri e Jaaron (2017), as praticas sustentaveis de recursos humanos
sdo caracterizadas pela ado¢do de abordagens de RH sustentaveis que visam melhorar a
eficiéncia dos processos, ferramentas e procedimentos relacionados aos recursos humanos,
promovendo comportamentos sustentaveis e alcangando maior eficiéncia organizacional (DU
et al., 2011; SHARMA; GUPTA, 2015; SINGH et al., 2014; XIAA et al., 2020). Essas



praticas englobam a implementacdo de estratégias e politicas que fomentam a

responsabilidade ambiental e social, bem como a promoc¢do de uma cultura organizacional
alinhada com os principios da sustentabilidade (DUMONT et al., 2016; SAEED et al., 2018;
KIM et al., 2019). Ao adotar essas praticas, as empresas podem impulsionar a eficiéncia de
suas operacdes de RH e contribuir para um impacto positivo, financeiramente para a
organizacdo bem como para o meio ambiente e a sociedade em geral (LONGONI et al., 2016;
ZAID et al., 2018; YUSOFF et al., 2018; HAMEED et al., 2020).

Além disso, as praticas sustentaveis de recursos humanos abrangem varias funcdes,

incluindo salde, qualidade de vida no trabalho e seguranca ocupacional (SHEN et al., 2016;
BARRENA-MARTINEZ et al, 2016; KLIMKIEWICZ; BECK-KRALA, 2017;
CHAUDHARY, 2018), promogdo da igualdade e diversidade, treinamento e desenvolvimento
(KERMANSARAVI et al., 2015; BARRENA-MARTINEZ et al., 2016; MOHANTY et al.,
2021; GUPTA et al., 2022). Por outro lado, as préaticas sustentaveis de recursos humanos
também incluem funcGes como programas de recrutamento e selecdo, treinamento e
envolvimento dos funcionarios, avaliacdo de desempenho e compensagdo, entre outros
(GUERCI et al., 2016; KHURSHID; DARZI, 2016; RAGAS et al., 2017).
Por fim, as praticas sustentaveis de RH também se relacionam com a criacdo de politicas e
procedimentos que garantam a igualdade de oportunidades e a diversidade dentro da
organizagdo (JABBOUR; JABBOUR, 2016; TANG et al., 2017; HAMEED et al., 2020;
BAHUGUNA et al., 2023). Isso inclui a promocdo de praticas de contratacdo justas, a cria¢ao
de programas de desenvolvimento de carreira que promovam a inclusdo de grupos
minoritarios e a implementacdo de politicas de remuneracao equitativa (SHEN et al., 2016;
YONG et al., 2019; LI et al., 2019). Ao adotar abordagens justas e inclusivas, as praticas
sustentaveis de RH fortalecem a imagem da organizacdo, atraem talentos diversos e
contribuem para a construgdo de uma sociedade mais justa e igualitiria (BARRENA-
MARTINEZ et al., 2016; ZOOGAH, 2016; MOHANTY et al., 2021).

A Hipotese 2, que postula que Politicas Inclusivas estdo relacionadas positivamente
com Praticas Sustentaveis de RH, é fundamentada em uma série de fatores que demonstram a
sinergia entre a promocdo da inclusdo e 0 compromisso com a sustentabilidade nas praticas de
recursos humanos (HAN; PARK, 2019; FISCHER, 2022). Para Sharma e Gupta, (2015) e
Masri e Jaaron, (2017) ao adotar politicas inclusivas, a empresa demonstra seu
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comprometimento em respeitar as diferencgas individuais e valorizar a diversidade, estendendo
esse respeito a0 meio ambiente e & responsabilidade social. Uma cultura organizacional que
promove a inclusdo também incentiva a comunicacdo transparente e 0 engajamento dos
funcionarios, o que pode estimular a conscientizacdo e a adesdo a préaticas sustentaveis de RH
(ZAID et al., 2018; SARI et al., 2019; KARACSONY, 2019). A valorizagio da diversidade
pode resultar em uma equipe mais inovadora, capaz de desenvolver solugdes criativas e
eficientes para implementar préticas sustentaveis no ambiente de trabalho, alinhando a
preocupacdo com o meio ambiente a igualdade e ao respeito pelos funcionarios (YUSOFF et
al., 2018; HAMEED et al., 2020).

Em suma, a Hipdtese 2 apresenta uma justificativa soélida ao relacionar Politicas
Inclusivas com Préticas Sustentaveis de RH. A promogdo da inclusdo no ambiente de trabalho
estd diretamente relacionada ao respeito aos direitos humanos e a valorizacédo da diversidade,
0 que pode se estender ao compromisso com a sustentabilidade e a responsabilidade social
(YUSLIZA et al., 2017; VITHANA et al. 2019; SEVERO et al., 2020; RIBEIRO;
GAVRONSKI, 2021).

Neste sentido, desenvolveu-se a seguinte hipotese:

Hipdtese 2: Politicas Inclusivas esta relacionado positivamente com a Préticas Sustentaveis
de RH.

2.6 Politicas Inclusivas e Qualidade de Vida no Trabalho

As politicas inclusivas desempenham um papel crucial na melhoria da qualidade de
vida no trabalho dos funcionarios (SOGA et al., 2022). Para Everly e Schwarz, (2015) e Chen
et al., (2017) apontam que ao promover a igualdade de oportunidades e valorizar a
diversidade, essas politicas criam um ambiente de trabalho mais acolhedor e respeitoso, onde
os funcionarios se sentem reconhecidos e valorizados por suas caracteristicas individuais.
Esse ambiente inclusivo contribui para reduzir o estresse e a ansiedade no trabalho,
proporcionando um clima mais positivo e saudavel (BHATTACHARYA et al.,, 2008;
ZOOGAH, 2016; BAHUGUNA et al., 2023).
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A promocéo da inclusdo no ambiente de trabalho também pode impactar diretamente o
equilibrio entre vida pessoal e profissional dos funcionarios (EASTON; VAN LAAR, 2012;
GALARZA-IGLESIAS et al., 2021). Politicas que permitem maior flexibilidade de horarios,
licencas maternidade e paternidade estendidas e programas de bem-estar fisico e emocional
contribuem para uma melhor qualidade de vida no trabalho (COTTON; HART, 2003;
PLATTS et al., 2022). Funcionédrios que tém a oportunidade de equilibrar suas
responsabilidades profissionais com suas necessidades pessoais tendem a apresentar maior
satisfacdo e motivacdo em relacdo ao trabalho (MUNIR et al., 2012; OAKMAN et al., 2020).

A qualidade de vida no trabalho (QVT) é um conceito amplo que engloba varias
dimensdes e busca atender as necessidades pessoais dos funcionarios conforme Gonzéalez et
al., (2019), essas necessidades incluem o suporte institucional, a seguranca e a integracdo no
local de trabalho, assim como a satisfagio com as atividades profissionais em si
(FREEMAN,1984; GODFREY; HATCH, 2007; KERMANSARAVI et al., 2015). Além
disso, a QVT esta relacionada ao bem-estar alcancado por meio das tarefas laborais, ao
desenvolvimento pessoal e a capacidade de gerenciar o tempo livre de forma adequada
(RIBEIRO et al., 2020; RODRIGUEZ et al., 2021).

De acordo com Galarza-Iglesias et al., (2021), a qualidade de vida no trabalho (QVT)
refere-se ao estado de salde das pessoas, sendo influenciada pela satisfacdo no trabalho,
produtividade, equilibrio entre as atividades da vida diéria e o desempenho nos diferentes
papéis assumidos pelo ser humano na sociedade. Esses aspectos desempenham um papel
fundamental na promocdo do bem-estar dos individuos em seu ambiente de trabalho
(EASTON; VAN LAAR, 2012).

A QVT abrange diversos aspectos, desde a estrutura fisica do ambiente de trabalho até
a cultura organizacional, passando pela relagdo entre os colegas de equipe e a gestdo adotada
pela organizacdo (HE et al., 2022; LUNDQVIST et al., 2022). Uma boa QVT busca
proporcionar um ambiente saudavel, motivador e harmonioso, que propicie o0
desenvolvimento pessoal e profissional dos funcionarios (SIEGEL et al., 2022).

Um dos principais pilares da QVT é a valorizagdo do individuo. Isso inclui o
reconhecimento do trabalho realizado, a oferta de oportunidades de crescimento e a promocéo

de um clima organizacional favoravel (HE et al., 2022). Quando os funcionarios se sentem
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valorizados, € mais provavel que se engajem e sejam mais produtivos, contribuindo para o
sucesso da organiza¢io (DEMIROVIC BAJRAMI, 2022).

Além disso, a QVT esta diretamente relacionada a salde e ao bem-estar dos
trabalhadores (COTTON; HART, 2003). Um ambiente de trabalho que promove a saude
fisica e mental, através de praticas de seguranca no trabalho, incentivo a atividade fisica e
programas de apoio psicologico, contribui para a reducdo do estresse e o aumento da
satisfacdo no trabalho (MOUSSA; ELMES, 2022; SIEGEL et al., 2022).

Outro ponto importante da QVT € o equilibrio entre a vida profissional e pessoal. As
organizacbes que valorizam a conciliacdo entre essas esferas oferecem flexibilidade de
horarios, possibilidade de home office e politicas que permitem aos funcionarios dedicarem
tempo para atividades pessoais e familiares (COTTON; HART, 2003; PLATTS et al., 2022).
E fundamental ressaltar que a QVT néo é responsabilidade apenas dos funcionarios, mas
também das organizagdes (DEMIROVIC BAJRAMI, 2022). Os gestores tém papel
fundamental na criacdo de um ambiente propicio a QVT, promovendo a comunicagao
transparente, ouvindo as necessidades dos funcionérios e implementando agbes que visem
melhorar a qualidade de vida no trabalho (OAKMAN et al., 2020).

De acordo com a pesquisa realizada por Kermansaravi et al., (2015), a Qualidade de
Vida no Trabalho (QVT) desempenha um papel fundamental na motivacdo humana e na
melhoria da satisfacdo no trabalho. Esse conceito abrangente engloba diversos elementos,
incluindo a saude fisica e psicologica, a situacdo econdmica, as crengas pessoais e as
interacbes com o ambiente (SARI et al., 2019; SOGA et al., 2022).

Refere-se ao conjunto de condicGes e fatores que influenciam a satisfacdo, o bem-estar
e o0 equilibrio entre a vida profissional e pessoal dos funcionarios dentro de uma organizacao.
(MUNIR et al., 2012; SARI et al., 2019; KARACSONY, 2019). Consequentemente, a
satisfagdo no trabalho é alcangada por meio de uma combinacao de fatores que proporcionam
contentamento psicoldgico, fisiolégico e ambiental. Isso significa que o grau em que um
funcionario aprecia seu trabalho desempenha um papel fundamental nesse processo
(EASTON; VAN LAAR, 2012; GUPTA et al., 2012).

A HipoGtese 3 propde que Praticas Sustentaveis de RH estdo relacionadas
positivamente com a Qualidade de Vida no Trabalho. Essa hipdtese encontra suporte em
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diversos fatores que apontam para os beneficios das praticas sustentaveis no ambiente de
trabalho e no bem-estar dos funcionérios.

Para Siegel et al., (2022) a implementacédo de praticas sustentaveis, como a reducéo de
residuos, o uso consciente de recursos naturais e o incentivo a mobilidade sustentavel,
contribui para um ambiente de trabalho mais saudavel e ecologicamente correto. Isso pode
melhorar a qualidade do ar, reduzir riscos a saude e criar um espago mais agradavel para os
funcionarios, impactando positivamente sua qualidade de vida no trabalho (DUMONT et al.,
2016; XIAA et al. 2020; GUPTA; AGRAWAL, 2023).

Além disso, a preocupacdo com a sustentabilidade e a responsabilidade social pode
estimular o engajamento dos funcionérios em ac¢Bes que contribuam para um mundo mais
sustentavel (LULFS; HAHN, 2013; PAULET et al., 2021; BAHUGUNA et al., 2023). Ao
sentirem-se parte de um esforco coletivo em prol do meio ambiente, os funcionarios podem
encontrar maior significado em suas atividades profissionais, resultando em maior satisfacao
no trabalho e bem-estar geral (COOK; GLASS, 2016; SKAALVIK; SKAALVIK, 2017,
RIBEIRO et al., 2020).

Dessa forma, a Hipdtese 3 ressalta a importancia das praticas sustentaveis de RH como
um fator relevante para melhorar a qualidade de vida no trabalho dos funcionarios. Ao adotar
medidas que promovem um senso de proposito relacionado a sustentabilidade, as empresas
podem criar um ambiente mais saudavel e motivador, que valoriza seus funcionarios e
contribui para uma cultura organizacional mais consciente e ética (MISHRA et al., 2014;
BAIK; SONG; HONG, 2018; GONZALEZ et al., 2019 SIEGEL et al., 2022).

Neste sentido, desenvolveu-se a seguinte hipdtese:

Hipotese 3: Politicas Inclusivas esta relacionado positivamente com a Qualidade de Vida
no Trabalho.

2.7 Praticas Sustentaveis de RH e Satisfacdo no Trabalho

A implementacdo de praticas sustentadveis de recursos humanos (RH) esta
intrinsecamente relacionada & satisfagdo no trabalho dos funcionérios (JABBOUR;
JABBOUR, 2016; RENWICK et al., 2013; ZHANG et al. 2019). Quando as empresas adotam
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uma abordagem que valoriza a sustentabilidade e a responsabilidade social, elas criam um
ambiente de trabalho mais atrativo e motivador para seus funcionarios (SOTOME;
TAKAHASHI, 2014; WANG; TSENG, 2019; LI et al., 2019).

Segundo Ahmand, (2015) Uma das principais formas pelas quais as praticas
sustentaveis influenciam a satisfacdo no trabalho é através do senso de propdsito que elas
proporcionam. Funcionarios que percebem que a empresa se preocupa com questdes
socioambientais tendem a se sentir mais conectados com um propdésito maior e com os valores
da organizacdo (DAILY; HUANG, 2001; TANG et al.,, 2018). Isso leva a uma maior
motivacao e satisfacdo no desempenho de suas atividades, uma vez que eles compreendem o
impacto positivo que estdo causando ndo apenas no ambiente de trabalho, mas também na
sociedade e no meio ambiente (KERMANSARAVI et al., 2015; INDARTI et al., 2017,
FISCHER, 2022).

Além disso, para Hendri, (2019) praticas sustentaveis de RH também podem melhorar
a qualidade de vida no trabalho. Ao promover iniciativas que valorizam o bem-estar dos
funcionarios, como a promogdo do transporte sustentavel, a criacdo de espagos de trabalho
mais verdes e acOes de conscientizagcdo sobre a sustentabilidade, as empresas criam um
ambiente mais saudavel e agradavel para seus funcionarios (LIM; LING, 2012;
MAHALAWAT; SHARMA, 2019; MEMON et al., 2023). Essa preocupa¢do com o bem-
estar fisico e emocional dos funcionarios pode contribuir para reduzir o estresse e aumentar a
satisfagdo geral no trabalho (HE et al., 2022; LUNDQVIST et al., 2022).

Por fim, Mishra, Sarkar e Kiranmai, (2014) salientam que a preocupagdo com a
sustentabilidade e a responsabilidade social também influencia a percepcdo que o0s
funcionarios tém da empresa como um todo. Funcionarios que trabalham para uma
organizacao que valoriza préaticas sustentaveis tendem a se sentir mais orgulhosos e satisfeitos
em fazer parte desse esfor¢o coletivo em prol de um mundo melhor (KWANTES, 2009;
RIBEIRO et al., 2020; FISCHER, 2022). Através do estimulo ao proposito, do cuidado com o
bem-estar e da valorizagdo da responsabilidade social, as empresas criam um ambiente de
trabalho mais atrativo, motivador e saudavel, onde os funcionarios se sentem parte de um
esforgo maior e sdo mais felizes em suas atividades profissionais (COTTON; HART, 2003;
MOUSSA; ELMES, 2022; SIEGEL et al., 2022).



Administracao

A medida que as organizagBes enfrentam desafios cada vez mais complexos e
demandas de diversos grupos de interesse, como funcionarios, clientes, acionistas e
comunidades, a implementacdo de politicas inclusivas e a promoc¢do da sustentabilidade
tornam-se imperativas para atender as expectativas e necessidades desses stakeholders
(ARTIACH et al. 2010; L1 et al., 2019; XIAA et al. 2020).

A incorporacdo de préticas sustentaveis de RH envolve a adogdo de estratégias e
politicas que visam a preservacdo do meio ambiente, ao bem-estar social e a responsabilidade
econbmica (DU et al., 2011; SHEN et al., 2016). Isso inclui iniciativas como gestdo de
residuos, eficiéncia energética, diversidade e inclusdo, igualdade de género, equilibrio entre
trabalho e vida pessoal, desenvolvimento profissional e saide ocupacional (SARI et al, 2019;
YONG et al., 2019). Essas préaticas ndo apenas refletem o compromisso das organizagdes com
a responsabilidade corporativa, mas também promovem um impacto positivo nas condicdes
de trabalho, no engajamento dos funcionarios e no desempenho organizacional como um todo
(KERMANSARAVI et al. 2015; REN et al., 2018; HAMEED et al., 2020).

A adocdo de préticas sustentdveis de RH e o foco na satisfagdo no trabalho
desempenham um papel crucial no contexto organizacional contemporaneo, sob a Otica da
teoria dos stakeholders. Paralelamente, a satisfacdo no trabalho desempenha um papel
essencial na retencdo de talentos, na motivacdo dos funcionarios e na produtividade
organizacional (SINGHAI, 2016. MAHALAWAT; SHARMA, 2019; MAHESHWARI et al.,
2020).

A satisfacdo no trabalho estd intrinsecamente ligada a fatores como autonomia,
reconhecimento, oportunidades de desenvolvimento, clima organizacional positivo, equilibrio
entre vida pessoal e profissional, entre outros (LULFS; HAHN, 2013; GUPTA; AGRAWAL,
2023). Quando os funcionarios se sentem valorizados, envolvidos e realizados em seu
trabalho, eles estdo mais propensos a se engajar, a permanecer na organizacgao e a contribuir
de maneira significativa para o alcance dos objetivos organizacionais (KWANTES, 2009;
EASTON; VAN LAAR, 2012; MEMON et al, 2023).

A Hipbtese 4 propGe que Praticas Sustentaveis de RH estdo relacionadas
positivamente com a Satisfagio no Trabalho. Essa relacdo encontra justificativa no
alinhamento de valores entre a empresa e seus funcionarios, onde a preocupagdo com a

sustentabilidade e a responsabilidade social cria um ambiente de trabalho mais saudavel e
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significativo (AHMAND, 2015; MOUSSA; ELMES, 2022; GUPTA; AGRAWAL, 2023). A
implementacdo de praticas sustentaveis pode contribuir para o bem-estar dos funcionarios,
reduzindo o estresse e aumentando o engajamento (MOUSSA; ELMES, 2022; SIEGEL et al.,
2022). Além disso, ao promover uma cultura organizacional mais colaborativa e participativa,
essas praticas valorizam a contribuicdo dos funcionarios, resultando em maior satisfacdo no
desempenho de suas atividades profissionais (CELMA et al. 2018; REN et al., 2018;
HAMEED et al., 2020).

Neste sentido, desenvolveu-se a seguinte hipotese.

Hipotese 4: Préaticas Sustentaveis de RH esté relacionado positivamente com a Satisfagéo
no trabalho.

2.8 Praticas Sustentaveis de RH e Qualidade de Vida no Trabalho

Praticas Sustentaveis de Recursos Humanos (RH) tém se destacado como uma
abordagem inovadora e essencial nas organizagdes modernas, ndo apenas para promover a
sustentabilidade ambiental, mas também para melhorar a Qualidade de Vida no Trabalho
(QVT) dos funcionérios (DITLEV-SIMONSEN; WENSTOP, 2013; VITHANA et al. 2019;
RIBEIRO; GAVRONSKI, 2021). Essa conexdo entre praticas sustentaveis e qualidade de
vida destaca o impacto positivo que a adogdo de medidas ecologicamente responsaveis pode
ter no bem-estar dos funcionarios, resultando em um ambiente de trabalho mais saudavel e
satisfatorio (SIYAMBALAPITIYA et al., 2018; HE et al., 2022).

A implementacdo de préaticas sustentaveis de RH reflete 0 compromisso da empresa
com a responsabilidade social e ambiental, criando um ambiente de trabalho mais saudavel e
acolhedor para os funcionéarios (SARI et al., 2019; SOGA et al., 2022). Para Easton e Van
Laar, (2012), ao incentivar iniciativas como 0 uso consciente de recursos, programas de
reciclagem e incentivo ao transporte sustentavel, as empresas demonstram preocupagdo com o
bem-estar dos funcionarios e a preservacao do meio ambiente. Essas praticas contribuem para
a reducdo do estresse e da poluicdo no ambiente de trabalho, fatores que podem melhorar
significativamente a qualidade de vida dos funcionarios (INDARTI et al., 2017; FISCHER,
2022).
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Além disso, para Zhang et al., (2019) as préticas sustentaveis de RH também podem
aumentar a satisfacdo e o engajamento dos funcionérios. Ao perceberem que trabalham para
uma empresa socialmente responsavel, os funcionarios tendem a se sentir mais orgulhosos de
sua contribuicdo e mais motivados em seu desempenho profissional (JABBOUR; JABBOUR,
2016; RENWICK et al., 2013; ZHANG et al. 2019). A participacdo em projetos sustentaveis e
em agdes com impacto positivo na comunidade e no meio ambiente refor¢a o senso de
proposito no trabalho, contribuindo para uma maior satisfacdo e bem-estar geral (SHEN et al.,
2016; MEMON et al, 2023). A valorizacdo de iniciativas sustentaveis também pode atrair
talentos que compartilham dos mesmaos valores, fortalecendo o sentimento de pertencimento e
coesdo dentro da organizacdo (REN et al., 2018; HAMEED et al., 2020).

Dessa forma, para Hendri, (2019), as Praticas Sustentaveis de RH estdo
intrinsecamente relacionadas com a Qualidade de Vida no Trabalho. Ao promover um
ambiente de trabalho saudavel, acolhedor e significativo, essas préaticas tém o potencial de
melhorar o bem-estar dos funcionarios e aumentar sua satisfagdo e engajamento (SOTOME;
TAKAHASHI, 2014; WANG; TSENG, 2019; CELMA et al. 2018; LI et al.,, 2019).
Enfatizando, Kermansaravi et al., (2015), direciona que ado¢do de medidas ecologicamente
responsaveis também fortalece a imagem da empresa como uma organiza¢do socialmente
consciente, atraindo talentos e reforcando o compromisso com o desenvolvimento sustentavel.
Dessa forma, a conexdo entre praticas sustentaveis e qualidade de vida destaca a importancia
de uma abordagem holistica que beneficie tanto os funcionarios como 0 meio ambiente e a
sociedade como um todo (HENDRI, 2019; ZHANG et al., 2019; OLFAT et al., 2023).

A incorporagdo de préticas sustentaveis de RH e a promocéo da qualidade de vida no
trabalho desempenham um papel fundamental no contexto organizacional contemporéneo,
sob a Otica da teoria dos stakeholders (RIBEIRO; GAVRONSKI, 2021). A medida que as
organizagBes buscam equilibrar seus objetivos econdmicos com responsabilidade social e
ambiental, é essencial considerar ndo apenas 0 impacto nos resultados financeiros, mas
tambem o bem-estar dos funcionarios e a sustentabilidade do ambiente de trabalho (DITLEV-
SIMONSEN; WENSTOP, 2013; VITHANA et al. 2019; RIBEIRO; GAVRONSKI, 2021).

As préticas sustentaveis de RH envolvem a implementacdo de estratégias e politicas
que visam reduzir o impacto ambiental das operagdes organizacionais, promover 0 USO

eficiente de recursos, minimizar residuos e adotar praticas socialmente responsaveis (MASRI;
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JAARON, 2017; SIYAMBALAPITIYA et al., 2018; SIYAMBALAPITIYA et al., 2018). Isso
inclui iniciativas como o incentivo ao uso de energias renovaveis, a redu¢do do consumo de
agua, a gestdo adequada de residuos, o fomento a mobilidade sustentavel e a promoc¢édo da
consciéncia ambiental entre os funcionarios (BAIK; SONG; HONG, 2018; SHAO et al.
2019). Além disso, a qualidade de vida no trabalho esta relacionada a fatores como equilibrio
entre vida pessoal e profissional, ambiente de trabalho saudavel, reconhecimento,
desenvolvimento profissional e oportunidades de crescimento (EASTON; VAN LAAR, 2012;
HE et al., 2022).

Sob a perspectiva dos stakeholders, as acdes que incentivam as praticas sustentaveis
de RH e a qualidade de vida no trabalho sdo fundamentais para garantir a satisfacdo dos
funcionérios (RIBEIRO; GAVRONSKI, 2021; SEVERO et al., 2022). Além de contribuir
para a reputacdo e imagem corporativa, essas acOes fortalecem o engajamento dos
funcionarios, melhoram a atratividade da organizacdo como empregadora e podem resultar
em maior produtividade e retengéo de talentos (MARIAPPANADAR, 2012; LUNDQVIST et
al., 2022; GUPTA et al., 2022).

A Hipotese 5 sugere que Praticas Sustentaveis de RH estdo relacionadas positivamente
com a Qualidade de Vida no Trabalho. Essa relacdo encontra sua justificativa em diversos
fatores que apontam para 0s impactos positivos que a adogdo de praticas sustentaveis pode ter
no ambiente de trabalho e no bem-estar dos funcionarios.

Primeiramente, a implementacdo de praticas sustentaveis de RH demonstra o
compromisso da empresa com a responsabilidade social e ambiental, criando um ambiente de
trabalho mais saudavel e acolhedor para os funcionarios (BENEVENE; BUONOMO, 2020;
POMIRLEANU et al., 2022). Ao promover medidas que visam reduzir o consumo de
recursos naturais, incentivar a reciclagem e adotar uma postura sustentavel, a empresa
demonstra uma preocupacdo com a saude e o bem-estar dos funcionarios, fatores essenciais
para a Qualidade de Vida no Trabalho (EASTON; VAN LAAR, 2012; YONG et al., 2019;
LUNDQVIST et al., 2022).

Além disso, préaticas sustentdveis de RH podem contribuir diretamente para a
satisfacdo e o engajamento dos funciondrios (MAHALAWAT; SHARMA, 2019). Ao
perceberem que fazem parte de uma organizacdo socialmente responsavel, os funcionarios

tendem a se sentir mais motivados e satisfeitos em suas atividades profissionais (MACKE,



42

Administracao

R SRL =0 =
2019; MOHANTY et al., 2021). A participagdo em projetos sustentaveis e agdes com impacto
positivo na comunidade e no meio ambiente reforcam o senso de propdsito no trabalho,
resultando em um maior nivel de satisfacdo e bem-estar geral (SHAO et al. 2019; YONG et
al., 2019).

Adicionalmente, a preocupacdo com a sustentabilidade também pode levar a uma
cultura organizacional mais colaborativa e participativa (MOUSSA; ELMES, 2022; GUPTA;
AGRAWAL, 2023). Dessa forma, segundo Lundgvist et al.,, (2022) ao incentivar a
participacdo dos funcionarios em iniciativas sustentaveis, as praticas de RH promovem um
senso de coletividade e envolvimento, onde todos se sentem parte de um esforco conjunto
para alcancar objetivos comuns. Esse senso de pertencimento e colaboragdo pode aumentar a
satisfacdo no trabalho, uma vez que os funcionarios se sentem valorizados e reconhecidos por
suas contribuicdes (CELMA et al. 2018; LI et al., 2019).

Portanto, a Hipotese 5 encontra sua justificativa no fato de que Praticas Sustentaveis
de RH estdo relacionadas positivamente com a Qualidade de Vida no Trabalho. Ao promover
um ambiente de trabalho saudavel, acolhedor e significativo, essas praticas tém o potencial de
melhorar o bem-estar dos funcionérios e aumentar sua satisfacdo e engajamento (ZHANG et
al., 2019; OLFAT et al., 2023). A valorizagdo da sustentabilidade e a adogdo de praticas
socialmente responsaveis refletem uma preocupacdo genuina com o bem-estar dos
funcionérios, criando um ambiente de trabalho mais positivo e gratificante para todos (SARI
et al., 2019; SOGA et al., 2022; HE et al., 2022). Com o intuito de aprimorar a compreensao
das interacGes entre as varidveis, apresenta-se a seguir a ilustracdo do modelo tedrico, que
também contempla as hipoteses de pesquisa.

Neste sentido, desenvolveu-se a seguinte hipdtese:

Hipotese 5: Préaticas Sustentaveis de RH esté relacionado positivamente com a Qualidade
de Vida no trabalho.

2.9 Conceitos de recursos do escopo da pesquisa

Foi estabelecido um modelo de andlise para explorar as relagdes entre as variaveis
investigadas neste estudo. Utilizando a abordagem de Modelagem de Equagbes Estruturais



(MEE), buscamos examinar as relacBes entre préaticas sustentveis em recursos humanos,

politicas inclusivas, qualidade de vida no trabalho e satisfagdo no trabalho. A Modelagem de
Equacdes Estruturais nos permite avaliar tanto as relacdes diretas entre as variaveis, quanto as
relacGes indiretas e mediadas por outros fatores (HAIR Jr. et al, 2018). Com base nas
respostas dos profissionais de recursos humanos, aplicaremos técnicas estatisticas avancgadas
para analisar os dados coletados.

Através desse modelo de anélise, poderemos identificar as influéncias mutuas entre as
diferentes tematicas e compreender os efeitos positivos que as politicas inclusivas sobre a
satisfacdo no trabalho, as praticas sustentaveis de recursos humanos e a qualidade de vida no
trabalho, os efeitos positivos das préaticas sustentaveis de recursos humanos, e exercem sobre a
qualidade de vida no trabalho e satisfacdo no trabalho e os efeitos que as politicas inclusivas
exercem positivamente na qualidade de vida no trabalho e nas praticas sustentaveis de
recursos humanos sob a percepcdo dos profissionais de recursos humanos. Este estudo visa
investigar se os resultados obtidos estdo alinhados com as descobertas de Fischer (2022), que
ressaltam a importancia do clima organizacional para o bem-estar dos individuos no contexto
de trabalho. Além disso, busca-se analisar a relacdo entre a congruéncia dos valores pessoais e
organizacionais, politicas inclusivas e qualidade de vida no trabalho, e seu impacto nos
comportamentos positivos dos funcionarios, como destacado por Hameed et al. (2020) e
Ribeiro et al. (2020).

A analise da percepcdo dos profissionais de recursos humanos sobre praticas
sustentaveis em recursos humanos, politicas inclusivas, qualidade de vida no trabalho e
satisfacdo no trabalho é de extrema importancia no contexto brasileiro. Os profissionais de
RH desempenham um papel fundamental na implementagdo e no desenvolvimento de
estratégias voltadas para o bem-estar dos funcionarios e para a promocao de um ambiente de
trabalho saudavel e produtivo (EASTON; VAN LAAR 2012; STANISKIENE et al. 2018;
TANG et al. 2018; LI et al. 2019). Compreender como esses profissionais percebem e
valorizam essas tematicas € essencial para a criacdo de politicas e praticas mais eficazes,
adaptadas a realidade brasileira e capazes de promover um impacto positivo tanto para as
organizag¢les quanto para os funcionarios (RIBEIRO et al. 2020; SEVERO et al. 2022). A
analise da percepcdo dos profissionais de RH pode fornecer insights para aprimorar as
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praticas existentes, identificar lacunas e desafios, alem de orientar a tomada de decisdes
estratégicas no campo dos recursos humanos no Brasil.

Essa abordagem nos permitird obter uma visdo mais completa e integrada desses
aspectos no contexto organizacional brasileiro. Esperamos que o0s resultados dessa analise
contribuam para o desenvolvimento de estratégias e politicas mais eficazes na area de
recursos humanos, promovendo um ambiente de trabalho mais sustentavel, inclusivo e
satisfatorio. Considerando as hipoteses de pesquisa discutidas nesta tese, prosseguimos para a
apresentacdo dos aspectos metodoldgicos que viabilizardo a realizacdo do teste de hipdteses e

a estruturacdo dos estudos experimentais. Conforme pode ser observado na Figura 1.

Figura 1- Modelo Teoérico

Satisfacdo no
Trabalho
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Praticas
Politicas SustenRﬁ'als de
Inclusivas

Fonte: Elaborado pela autora, (2023).

A partir do estudo, oriundo de diferentes fontes bibliograficas expressas neste capitulo,
esta pesquisa utiliza como base os conceitos de: i) Praticas Sustentaveis de RH (PSRH) (LI et
al., 2019; HAMEED et al., 2020); ii) Politicas Inclusivas (PI) (STANISKIENE et al., 2018;
RIBEIRO et al., 2020; SEVERO et al., 2022); iii) Qualidade de Vida no Trabalho (QVT)
(EASTON;VAN LAAR 2012; RIBEIRO et al., 2020); e iv) Satisfacdo no Trabalho (ST)
(EASTON;VAN LAAR 2012; RIBEIRO et al., 2020; FISCHER, 2022). Os conceitos
utilizados nesta pesquisa estdo apresentados no Quadro 1.



Quadro 1 - Conceitos dos recursos utilizados na pesquisa

Temética Conceito Autor
Refere-se a politicas, estratégias e a¢cdes adotadas pelas
Praticas organizacOes para integrar a sustentabilidade em suas praticas de . .
L ~ Lo . Lietal., 2019;
Sustentaveis de gestédo de recursos humanos. Essas préticas visam promover o Hameed et al.. 2020
RH equilibrio entre os objetivos organizacionais, o bem-estar dos B
funcionarios e 0 impacto positivo na sociedade € no meio ambiente.
S0 as estratégias e praticas adotadas pelas organizacdes para
promover a diversidade, equidade e inclusdo em seu ambiente de e
Py A . ; Staniskiené et al.,
Politicas trabalho. Essas politicas tém como objt_atlvo garantir que tqdas as 2018:
. pessoas, independentemente de sua origem, género, raca, idade, . ' i
Inclusivas . x VPR - Ribeiro et al., 2020;
orientacdo sexual, deficiéncia ou qualquer outra caracteristica,
; - ; . Severo et al., 2022
tenham igualdade de oportunidades, sejam valorizadas e tenham
suas vozes ouvidas.
E conjunto de condicdes e fatores presentes no ambiente de
Qualidade de ; trabalt;o.que mf(ljuenfman? a s/a.tlsfagao, 0 bEm-destar eo Easton: Van Laar
Vida no esenvo V|mer]to_ os funcionarios. E uma abordagem que 2012-
reconhece a importancia de criar um ambiente de trabalho saudavel, Lo '
Trabalho A PR . Ribeiro et al., 2020
equilibrado e satisfatério para promover o engajamento, a
produtividade e a felicidade dos funcionarios.
Refere-se ao grau de contentamento, felicidade e realizagdo que os .
L R - ~ - Easton; Van Laar
Satisfacdo no funciondrios experimentam em relacdo ao seu trabalho. E um R
- . . 2012; Ribeiro et al.,
Trabalho indicador importante do bem-estar e do engajamento dos -
L Y 2020; Fischer, 2022
funcionérios dentro da organizacdo.

Fonte: Elaborado pela autora, (2023).

3 PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Neste capitulo apresentar-se-a 0 enquadramento metodoldgico da pesquisa e as fontes
para obtencdo e coleta dos dados bem como a forma de selecdo das organizagdes que irdo
compor a amostra de pesquisa. Em seguida serdo apresentados os delineamentos para a
obtencdo da amostra e justificativa para sua utilizacdo. Serd detalhado também os

procedimentos relativos a analise dos dados.

3.1 Enquadramento Metodoldgico da Pesquisa

A pesquisa enquadra-se em uma abordagem metodoldgica positivista e utiliza um
método quantitativo. O estudo consistird em uma survey para verificar a percep¢do dos
profissionais de recursos humanos em relacdo a PSRH (Politicas de Sustentabilidade em
Recursos Humanos), Politicas Inclusivas, Qualidade de Vida no Trabalho e Satisfacdo no
Trabalho. A ferramenta de coleta de dados foi um questionario, com questdes adaptadas de



estudos realizados por Li et al., (2019), Fischer (2022), Staniskien¢ et al., (2018), Ribeiro et
al., (2020), Severo et al., (2022), Hameed et al. (2020) e Easton; Van Laar (2012). Para

analisar os dados do estudo, foi utilizado o método de Modelagem de Equacdes Estruturais,

seguindo os preceitos de Hair Jr. et al. (2018).
Nesta serdo descritos os procedimentos adotados para coletar os dados da pesquisa por
meio de uma survey, e esses dados serdo analisados estatisticamente utilizando a técnica de

Modelagem de Equacges Estruturais (MEE).

3.1.1 Populacédo, Amostra e Coleta de dados

De acordo com um levantamento realizado pela Associacdo Brasileira de Recursos
Humanos do Rio Grande do Sul (ABRH/RS) em 2018, estima-se que existam no Brasil 3333
profissionais atuando na area de RH. N&o foram encontrados levantamentos de dados mais
recentes, portanto, essa € a populacdo estimada de profissionais de RH no pais.

A amostra desta pesquisa consistiu em 953 respondentes inicialmente. A amostragem
utilizada nesta pesquisa foi ndo probabilistica por conveniéncia. A coleta de dados foi
realizada por meio de uma survey online. O questionario foi elaborado com a ferramenta
Google Formularios. O link da pesquisa foi disponibilizado e divulgado nas redes sociais,
como Facebook, Instagram e LinkedIn, além de contatos da pesquisadora em grupos de
WhatsApp com foco em Recursos Humanos e em eventos da area. Isso se deve ao fato de que
0 publico-alvo desta pesquisa € composto por profissionais atuantes na area de recursos
humanos. Os dados foram obtidos por meio de contatos estabelecidos em congressos e/ou
eventos, bem como em grupos de comunicagéo online, como WhatsApp, LinkedIn, Telegram
e Facebook. Cabe ressaltar que os respondentes desta pesquisa sdo profissionais que atuam no
setor de Recursos Humanos das empresas. Portanto, os resultados levam em consideragdo a
percepcdo interna desses funcionarios.

O periodo de coleta de dados para esta pesquisa ocorreu entre 10 de janeiro de 2023 e
24 de abril de 2023. Apds a eliminagdo dos outliers e dos respondentes fora do escopo da
pesquisa (que ndo eram do setor de recursos humanos), foram obtidos, em uma amostra por
conveniéncia, de 923 questionarios para analise final.



3.1.2 Instrumento de Coleta de Dados

Neste momento, abordaremos as questfes referentes a elaboracdo e utilizacdo do
questionario empregado na coleta de informacgdes desta investigacdo. O questionario
representa 0 meio mais comum de coleta de dados em pesquisas de natureza quantitativa. Sua
aplicacdo permite que os participantes o preencham sem a necessidade da presenca do
pesquisador, consistindo em um conjunto de perguntas organizadas que devem ser
respondidas por uma amostra representativa (NIQUE; LADEIRA, 2017).

Para realizar o levantamento, utilizou-se um questiondrio com questdes fechadas,
utilizando a escala Likert para estruturar as respostas. A survey contou com questdes
formuladas com base na escala Likert de sete pontos, onde "1" indica discordancia total a "7"
indica concordancia total. O questionario é constituido por questdes selecionadas de estudos
anteriores sobre a tematica, adaptadas ao contexto dessa pesquisa. Ao todo, foram incluidas
27 questOes na escala Likert, subdivididas em 4 construtos, juntamente com 11 questfes de
contexto (idade, cargo, setor da empresa, entre outras), totalizando 38 questdes.

As questdes referentes a Praticas Sustentaveis de RH foram selecionadas dos estudos
de Li et al., (2019) e Hameed et al., (2020), as questBes relacionadas a Politicas Inclusivas
foram selecionadas dos estudos de Staniskiené et al., (2018), Ribeiro et al., (2020) e Severo et
al., (2022). No que se refere as questdes sobre Qualidade de Vida no Trabalho as questdes
utilizaram as escalas de Easton e Van Laar, (2012) e Ribeiro et al., (2020). A satisfacdo no
trabalho foi mensurada a partir dos estudos Easton, Van Laar (2012), Ribeiro et al., (2020) e
Fischer, (2022).

O instrumento de pesquisa utilizado neste estudo passou por um processo de traducao,
adaptacdo e posterior validacdo realizada por especialistas, levando em consideracdo o
contexto e o cenario especifico da pesquisa. A tradugdo das escalas e a validacdo do
questionario por especialistas sdo etapas imprescindiveis em pesquisas que buscam aplicar
instrumentos de mensuracdo em diferentes contextos culturais (GIL, 2008; NIQUE;
LADEIRA, 2017). Ao garantir a equivaléncia conceitual entre o idioma original e a lingua de
destino, bem como adaptar o questionario aos valores e referéncias culturais locais, esses
processos asseguram a qualidade e confiabilidade dos resultados obtidos (GIL, 2008) Os

detalhes (escalas originais, escalas traduzidas e comentarios dos especialistas e sua
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identidade) sobre a adaptacdo de cenario podem ser encontrados no Apéndice 1, onde é
possivel observar as etapas pelas quais o instrumento foi submetido para garantir sua
adequacao ao ambiente em que o estudo foi realizado. Os dois especialistas escolhidos para
realizar a validacdo foram selecionados pela sua area de pesquisa, publicacdes e por acesso
pessoal da pesquisadora.

Depois de validado por especialistas, 0 instrumento de pesquisa foi submetido a um
pré-teste com a participacdo de 40 respondentes, no periodo de 18 de dezembro de 2022 a 02
de janeiro de 2023, a fim de verificar sua validade e realizar ajustes necessarios. As variaveis

observaveis, latentes estdo apresentadas no quadro 2.

Quadro 2 - Variaveis observaveis e latentes

Sigla Variaveis observaveis Variaveis latentes Autor
PSRH1 Nossa empresa define metas sustentaveis para seus
funcionarios.

Nossa empresa oferece aos funcionarios

PSRH2 | treinamento sustentaveis para promover valores
sustentaveis.

Nossa empresa oferece aos funcionarios
treinamento sustentavel para desenvolver os
conhecimentos e as habilidades necessarias dos
funcionérios.

Nossa empresa considera 0 comportamento
PSRH4 sustentavel dos funcionérios no local de trabalho
nas avaliacBes de desempenho.

PSRH3 Hameed et al.

(2020)

Nossa empresa relaciona 0s comportamentos Préaticas Sustentaveis
PSRH5 sustentavel dos funcionérios no local de trabalho a de RH
recompensas e compensacdes. (PSRH)

Nossa empresa considera 0s comportamentos
PSRH6 sustentaveis dos funcionarios no local de trabalho
na promoc4o.

Nossa empresa usa o feedback mais para fins de
desenvolvimento do que para fins de avaliacdo.
Nossa empresa tenta promover a igualdade de
renda, status e cultura entre os funciondrios.
Nossa empresa usa a avaliacdo orientada para a
PSRH9 atitude e o comportamento em vez da avaliagdo
orientada para os resultados.

Nossa empresa utiliza treinamento extensivo e

PSRH7

PSRHS Li etal., (2019)

PSRH10 TR

socializacdo.

PI Nossa empresa garante oportunidades iguais para
homens e mulheres para promover suas carreiras.

P12 Nossa empresa realiza a¢es que influenciam no Politicas Inclusivas Ribeiro et al.
respeito entre todos os funcionérios. 1) (2020)
Nossa empresa presa por acabar todas as formas de

PI3 Lo Severo et al.
discriminacdo contra as mulheres. (2022)

P14 Nossa empresa investe na participacdo plena e
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efetiva das mulheres, bem como a igualdade de
oportunidades para a lideranga em todos os niveis
de tomada de deciséo.
Nossa empresa garante oportunidades iguais de
desenvolvimento pessoal para funcionérios.
Nossa empresa garante oportunidades iguais para
todos os candidatos durante o processo de seleco.
Nossa empresa garante oportunidades iguais para
homens e mulheres para promover suas carreiras.
Nossa empresa reconhece 0 bom trabalho realizado Fischer (2022)
pelo funcionario.
Nossa empresa oferece oportunidades para os Easton; Van
funciondrios usarem suas habilidades no trabalho. Laar (2012)
Nossa empresa oferece possibilidades de Satisfagdo no
ST3 crescimento profissional que satisfazem os Trabalho
funcionarios. (ST
Nossa empresa, promove um clima agradavel de
trabalho.
Tenho a percepcéo que os funciondrios tém orgulho
de trabalhar na nossa empresa.
Nossa empresa oferece condi¢des do ambiente de
QVT1 trabalho que atendem as necessidades dos
funcionérios.
Nossa empresa desenvolve a¢fes que contribuem
para a qualidade de vida dos funcionarios.
Nossa empresa encorajada os funcionarios a
desenvolver novas habilidades.
Nossa empresa tem preocupacao com ruido e a
temperatura do ambiente para oferecer aos
funcionarios um ambiente de trabalho adequado e Ribeiro et al.
bem-estar. (2020)
Nossa empresa desenvolve a¢fes que contribuem
QVT5 . . T

para a qualidade de vida dos funcionarios.
Fonte: Elaborado pela autora, (2023).

P15

P16

P17

ST1

ST2

Ribeiro et al.

ST4 (2020)

ST5

Ribeiro et al.
(2020)

QVT2

Easton; Van

QVT3 Laar (2012)

Qualidade de Vida no
Trabalho (QVT)

QVT4

3.1.3 Analise e Interpretacéo dos Dados

A anélise dos dados neste estudo foi realizada utilizando a Modelagem de Equacdes
Estruturais (MEE) (SEM - Structural Equation Modeling). O método MEE n&o esté restrito a
uma Unica técnica, mas sim a um conjunto de procedimentos metodolégicos de analise
estatistica que permitem examinar simultaneamente uma série de relacGes de dependéncia
(HOYLE, 1995; HAIR JR. et al. 2018; MARUYAMA, 1998; KLINE, 2005; FABRIGAR,
PORTER, NORRIS, 2010).

A metodologia MEE permite analisar uma grande quantidade de variaveis dependentes

e independentes. Com esse método, as variaveis observadas podem ser fatoradas por meio de



analise fatorial para formar as variveis latentes, também conhecidas como construtos. Esses

construtos ndo podem ser medidos diretamente, portanto, a mensuragédo é feita por meio das
variaveis observaveis. A MEE é mais confirmatoria do que exploratdria, exigindo a
construcdo de um modelo em termos de um sistema de efeitos unidirecionais de uma variavel
sobre outra, representado em um diagrama de caminho, para realizar a analise (BYRNE,
SHAVELSON, MUTHEN, 1989; HAIR JR. et al. 2018; MARUYAMA, 1998; GOLOB,
2003).

Os dados foram tabulados utilizando o software Microsoft Excel® Versdo 14.2.3 para
Windows®. Para o tratamento estatistico e a analise dos dados, foi utilizado o software SPSS®
(Statistical Package for Social Sciences), Versao 20 para Windows®, e o software AMOS,
Versdo 18, acoplado ao SPSS® Versdo 20, para viabilizar a aplicacdo da metodologia MEE.
O software AMOS possui as funcionalidades necessarias para a analise e modelagem exigidas
pelo método (ARBUCKLE, 1982; BYRNE, 2010).

No processo de analise e interpretagdo dos dados da pesquisa, foram adotados os sete
estagios sugeridos por Hair et al. (2018) para a MEE: a) desenvolvimento de um modelo
teorico; b) construcdo de um diagrama de caminhos; c¢) conversdo do diagrama de caminhos;
d) escolha do tipo de matriz de entrada de dados; e) avaliacdo da identificacdo do modelo; f)
avaliacdo das estimativas do modelo e qualidade do ajuste; e g) interpretacdo e modificacao
do modelo. Esses estagios foram aplicados na pesquisa conforme descrito a seguir.

a) Desenvolvimento de um Modelo Teorico:

A MEE (Modelagem de Equacgdes Estruturais) é fundamentada no principio de que
existem relagdes causais, onde a alteragcdo de uma variavel afeta outra variavel, estabelecendo
uma relacdo de dependéncia (HAIR Jr et al., 2018). Para estabelecer uma relagcdo causal entre
duas variaveis, X e Y, Kline, (2005) e Hair Jr. et al., (2018) propdem alguns critérios:

i) Deve haver uma precedéncia cronoldgica, ou seja, X deve ocorrer antes de Y no
decorrer do tempo.

ii) A direcdo da relacdo causal deve ser adequadamente especificada, ou seja, X
deve ser identificado como a causa de Y, ao invés de Y causar X, ou de ambos

exercerem uma causalidade mutua;



iii) A relacdo entre X e Y ndo deve desaparecer quando varidveis externas, que

sao comuns a ambas as variaveis, sdo mantidas constantes;

iv) Deve existir uma base tedrica que justifique a relagcdo entre X e Y.

Os critérios propostos por Hair Jr. et al., (2018) e Kline (2005) foram considerados
para a selecdo das varidveis nesta pesquisa. Além disso, a escolha das variaveis foi embasada
em uma base tedrica que se fundamenta em artigos de periddicos e livros. A combinagdo das
varidveis observaveis com as variaveis latentes foi realizada por meio de um estudo
bibliografico (Quadro 1). Esse estudo bibliografico foi conduzido principalmente na base de
dados Scopus, bem como em outras fontes, permitindo a identificacdo de publicagbes que
apresentam estudos empiricos em periddicos relevantes para o estudo da Administragéo.

Nesta etapa, foram utilizadas a Analise Fatorial Confirmatoria (AFC) para confirmar o
modelo proposto (conforme representado na Figura 1) e as relac@es entre as variaveis de cada
construto. O coeficiente Alfa De Cronbach foi utilizado para verificar a consisténcia interna
das escalas (HAIR Jr. et al., 2018). Na AFC, foram examinadas as cargas fatoriais, que
representam as correlagdes entre os indicadores medidos e a varidvel latente. Um valor
aceitavel para essas cargas fatoriais € de 0,7. Além disso, foram realizados outros testes na
AFC, como o teste de esfericidade de Bartlett e a medida de adequacdo de Kaiser, Meyer e
Olkin (KMO). Esses testes avaliam a viabilidade da analise fatorial confirmatoria.

b) Construgdo de um Diagrama de Caminhos:

Nesta etapa, as hipoteses foram desenvolvidas e traduzidas em equagfes, as quais
foram representadas na forma de um diagrama de caminhos. Esse diagrama de caminhos
mostra as relagdes causais de dependéncia entre as variaveis observaveis e as varidveis
latentes. Os estudos de referéncia utilizados para essa representagdo incluem Hair Jr. et al.
(2018), Iriondo, Albert e Escudero (2003) e Kline (2005). O diagrama de caminhos permite
apresentar as relagdes preditoras entre os construtos, as relacfes associativas (correlagdes)
entre 0s construtos e os indicadores (varidveis observaveis). Essa representacdo visual facilita
a compreensdo das interacGes entre as varidveis e ajuda a visualizar as relagcdes teoricas
propostas no estudo (HAIR Jr. et al., 2018).

O diagrama bésico desta pesquisa esta apresentado na figura 1, o qual expde a relacao
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entre 0 construto Praticas Sustentaveis de RH e os construtos de Politicas de Inclusdo,
Qualidade de Vida no Trabalho e Satisfagdo no Trabalho.

c) Conversdo do Diagrama de Caminhos:

A partir do modelo tedrico representado em um diagrama de caminhos foi
especificado o modelo de equacdes, que inclui:

1) Equacgdes estruturais: Essas equagOes definem as relacfes causais entre 0s
construtos. Elas estabelecem as conexdes diretas ou indiretas entre os construtos,
conforme representado no diagrama de caminhos.

ii) Modelo de mensuragdo: Esse modelo especifica quais variaveis sdo medidas e
quais sdo 0s construtos subjacentes a elas. Ele define como as variaveis
observaveis estdo relacionadas aos construtos latentes.

iii) Matrizes de correlacdo: Essas matrizes indicam as correlacdes teorizadas entre
0s construtos ou variaveis. Elas representam as associa¢des previstas com base na
teoria subjacente.

A conversdo do diagrama de caminhos em um modelo estrutural de mensuracdo tem
como objetivo conectar as definicbes operacionais dos construtos com a teoria subjacente.
Isso permite a realizacdo de testes empiricos para avaliar as relagdes propostas no modelo
(HAIR Jr. et al., 2018). As equacbes do modelo definem os parametros que representam as
relagfes causais entre as variaveis observadas e as varidveis latentes. Esses pardmetros séo
utilizados pelo software para calcular a Modelagem de Equag6es Estruturais (KLINE, 2005).

Para medir as varidveis latentes, sdo utilizados conjuntos de variaveis observaveis
chamadas de “indicadores”. Esses indicadores sdo selecionados de forma a capturar 0s
diferentes aspectos ou dimens@es das variaveis latentes (HATCHER, 1994; HAIR Jr. et al.,
2018). Na presente pesquisa, as varidveis latentes e os indicadores observaveis estdo
representados no quadro 1. Nessa figura, é possivel visualizar como as variaveis latentes sdo
relacionadas com os seus indicadores correspondentes, fornecendo uma estrutura de medida

para as variaveis latentes.

d) Escolha do Tipo de Matriz de Entrada de Dados:



A escolha do tipo de matriz de entrada e a estimacdo do modelo proposto sédo

importantes, pois tém um impacto direto nos resultados da Modelagem de Equagdes
Estruturais (HAIR Jr. et al., 2018). Para a interpretacdo dos dados, o0 MEE utiliza a matriz de
correlacdo, especificamente a correlagdo de Pearson. Essa matriz permite realizar
comparacOes diretas dos coeficientes dentro de um modelo. A matriz de correlacdo € uma
matriz de variancia e covariancia padronizada, em que a escala de mensuracdo de cada
variavel é removida ao dividir as variancias ou covariancias pelo produto dos desvios-padrao.

E importante ressaltar que o uso da matriz de correlacdo é apropriado quando o
objetivo é compreender o padrdo de relacBes entre os construtos, sem necessariamente
explicar a variancia total de um construto especifico. Essa abordagem é 0til para a
compreensdo das relagOes entre 0s construtos e para fins de comparacao entre os coeficientes
estimados (KLINE, 2005; HAIR Jr. et al., 2018).

Esta pesquisa tem como objetivo investigar as relacBes entre 0s construtos
apresentados no modelo representado na Figura 1, utilizando os indicadores (variaveis
observaveis) descritos no quadro 1. No entanto, devido ao fato de se tratar de correlacGes, é
importante abordar os resultados com cautela em termos de generalizagdo. Para garantir uma
analise adequada dos dados por meio da MEE, HAIR Jr. et al., (2018) sugerem que o tamanho
da amostra seja de 5 a 10 respondentes por variavel estimada. Nesta pesquisa, foram
utilizados 24 respondentes para cada variavel, sendo acima do estimado, o que contribui para
a aplicacdo da Estimacdo de Maxima Verossimilhanca (MLE - Maximum Likelihood
Estimation). Essa técnica estatistica € comumente utilizada para estimar os parametros em um
modelo MEE.

e) Avaliacdo da Identificacdo do Modelo:

Durante a etapa de avaliacdo e identificacdo do modelo estrutural, foi definido o
modelo proposto, levando em consideracdo a capacidade de gerar estimativas Uteis para a
analise proposta nos objetivos da pesquisa. Além disso, foram realizadas verificacdes para
identificar possiveis sintomas de problemas de identificagdo do modelo. Alguns dos sintomas
de problemas de identificagdo que foram considerados incluem:

i) erros-padrdo grandes para um ou mais coeficientes;
i) dificuldade do programa em inverter a matriz de informacéo;



iii) estimativas exorbitantes ou impossiveis, como variancias negativas de erro;

Iv) correlagOes elevadas (x 0,90 ou mais) entre os coeficientes estimados
(HAIR Jr. et al., 2018).

A solucdo para esses problemas geralmente envolve a definicdo de mais restricdes
sobre 0 modelo, o que implica na eliminacdo de alguns coeficientes estimados. Gradualmente,
mais restricbes sdo adicionadas (eliminando caminhos no diagrama de caminhos) até que o
problema seja resolvido (HAIR Jr. et al., 2018). Além disso, também é importante investigar
as correlacbes entre o0s construtos e as variaveis observaveis para verificar se existem

problemas de multicolinearidade ou sobreposicao de informacdes.

f) Avaliacdo das Estimativas do Modelo e Qualidade do Ajuste:

A avaliacdo dos resultados comeca com a analise do modelo, que deve fornecer
estimativas aceitaveis. Essas estimativas podem ser avaliadas em relagdo ao modelo geral, ao
modelo de mensuracdo e ao modelo estrutural, de forma separada. A fim de avaliar a
qualidade dos resultados, € importante examinar as estimativas que estdo além dos limites

aceitaveis. Alguns exemplos de estimativas transgressoras sao:

1) Variancias negativas ou ndo significativas de erros para qualquer construto
(variavel latente). Variancias negativas indicam que a variabilidade dos erros é
inadequada ou que ha um problema com a mensuragdo do construto.

ii) Coeficientes padronizados que excedem ou estdo muito proximos de 1,0.
Coeficientes padronizados préximos de 1,0 podem indicar problemas de
multicolinearidade, em que as variaveis estdo altamente correlacionadas, o que
pode dificultar a interpretacdo dos resultados.

iii) Erros-padrdo muito grandes associados a qualquer coeficiente estimado. Erros-
padrdo grandes podem indicar imprecisdo nas estimativas ou falta de poder

estatistico para detectar efeitos significativos.

Essas estimativas transgressoras sdo indicios de possiveis problemas no modelo e
requerem uma revisdo cuidadosa. E importante realizar ajustes no modelo, se necessario, para
garantir estimativas confiaveis e interpretacdo adequada dos resultados.
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Apbs o ajuste geral do modelo, realizou-se a avaliagdo da mensuracdo de cada
construto, considerando a unidimensionalidade e confiabilidade das variaveis. Para isso,
foram utilizados critérios estabelecidos por Hatcher (1994) e Hair Jr. et al., (2018). O MEE
fornece coeficientes estimados e erros-padrao, aléem de valores da estatistica t calculados para
cada coeficiente. Nessa etapa, é determinado o nivel de significancia adequado, que, a priori,
foi estabelecido como 0,05 nesta pesquisa, conforme recomendacao de Hair Jr. et al., (2018).
Esse nivel de significancia é utilizado para avaliar se os coeficientes estimados sdo
estatisticamente significativos.

Outro aspecto considerado nessa etapa sdo as possiveis altas correlacbes entre 0s
construtos. Se houver valores superiores a 0,8, essas correlacbes devem ser examinadas com
cuidado, pois podem indicar problemas, como multicolinearidade, que afetam a interpretacao
dos resultados (HAIR Jr. et al.,, 2018). Essas analises sdo importantes para garantir a
qualidade e confiabilidade dos resultados do modelo, bem como para identificar possiveis

problemas ou questdes que merecam atencdo adicional.

g) Interpretacdo e Modificacdo do Modelo:

E comum nos estudos empiricos que os modelos iniciais especificados sejam
rejeitados por testes de adequacdo e exceléncia, o que indica a necessidade de ajustes e
modificagdes no modelo (IRIONDO; ALBERT; ESCUDERO, 2003; HAIR Jr. et al., 2018).
Ao examinar os resultados de uma analise de caminhos, é importante considerar a
possibilidade de existéncia de diferentes fontes de erro. Essas fontes incluem erros de medida
nas variaveis observadas, erros de especificacdo no modelo e multicolinearidade. A presenca
desses erros pode exigir a alteragdo do modelo inicialmente proposto (KLEM, 1995).

Portanto, é fundamental estar ciente de que o modelo proposto pode exigir ajustes e
modificacbes para melhor se adequar aos dados empiricos. Essa revisdo e adaptacdo do
modelo sdo parte do processo de refinamento e aprimoramento da analise e garantem que 0s
resultados sejam mais precisos e confidveis. Para avaliar o ajuste do modelo de mensuracéo,
foram analisadas medidas de ajuste absoluto que indicam o qudo bem o modelo prediz a
matriz de covariancias ou correlacdes observadas. Alguns desses indicadores utilizados neste

estudo estdo no Quadro 3:
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Quadro 3 - Medidas utilizadas para testar a validade da equacéo estrutural

Medidas Conceitos

Avalia a significancia das diferencgas entre a matriz observada e a

matriz estimada. Chi-quadrado (y3?) do modelo estimado em rela¢do aos graus de
liberdade (GL): Espera-se que o valor do ¥? seja igual ou inferior a 5, indicando um
bom ajuste. (HAIR et al., 2018; SCHUMACKER e LOMAX, 1996)

Considera a quantidade de variancia e covariancia da matriz observada

(GFI) Goodness-offit | que é reproduzida pela matriz estimada, valores acima de 0,900 (SCHUMACKER
e LOMAX, 1996).

Chi-quadrado (3?)

(CFI) Comparative Medida comparativa global entre os modelos estimado e nulo, valores acima de
Fit Index 0,900 (KLINE, 1998).

(NFI) Normed Fit Indica a proporcéo em que o ajuste do modelo proposto, valores acima de 0,900
Index (KLINE, 1998; HAIR et al., 2018).

O intervalo tipico para TLI situa-se entre zero e um, mas néo esta limitado a esse
intervalo. Valores de TLI prédximos de 1 indicam um ajuste muito bom.
(SCHUMACKER e LOMAX, 1996; PEDHARZUR e SCHMELKIN, 1991).
indice Ajustado de Qualidade de Ajuste que varia de 0 a 1 e, quando superior a
0,90, indica uma adequacg&o quase perfeita entre 0 modelo proposto e os dados
observados (KLINE, 1998; HAIR et al., 2018).

Discrepancia entre as matrizes observadas e previstas, levando em

consideracao os graus de liberdade, valores entre 0,05 e 0,08 sdo considerados
aceitaveis, sendo zero indicativo de uma adequagao perfeita do modelo (KLINE,
1998).

E a raiz quadrada dos residuos ao quadrado (HAIR et al., 2018).

(TLI) Tucker-Lewis
coefficient

(Adjusted Goodness of
Fit Index - AGFI):

(RMSEA) Root
Mean Square Error
of Aproximation

(RMSR) Root Mean
Square Residual
Fonte: Elaborado pela autora, (2023).

Essas medidas de ajuste absoluto fornecem uma avaliagéo geral da qualidade do ajuste
do modelo de mensuragédo em relagdo aos dados observados. Valores dentro dos intervalos
mencionados sdo indicativos de um bom ajuste entre 0 modelo tedrico proposto e os dados

empiricos.
4 ANALISE DE DADOS

Este capitulo apresenta: i) analise descritiva da amostra; ii) analise do modelo
proposto; iii) analise do modelo final. A anélise dos dados seguiu as recomendacGes de Hair
Jr. et al. (2018) para o MEE.

4.1 Anélise Descritiva da Amostra

Neste estudo, foram identificadas algumas caracteristicas dos profissionais de recursos

humanos, levando em consideracdo seu grau de escolaridade, faixa etaria, cargo, tempo de
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organizacao, género e identificacdo. Além disso, foram analisados o porte da organizacéo, a
regido do Brasil, o nimero de funcionérios e o segmento de atuagéo.

Primeiramente, serdo apresentadas as caracteristicas dos profissionais de recursos
humanos envolvidos no estudo, considerando seu grau de escolaridade, faixa etéria, cargo,
tempo de organizacao, género e identificacdo. Em seguida, serdo abordadas as caracteristicas
das organizacbes em que esses profissionais atuam. Serdo considerados o porte da
organizacgdo, a regido do Brasil em que estdo localizadas, o nimero de funcionarios e o

segmento de atuacao das organizagoes.

a) Apresentacdo dos dados referentes aos profissionais de recursos humanos:

No estudo, foram identificados diferentes cargos ocupados pelos profissionais de
recursos humanos. Os cargos encontrados incluem: Auxiliar de RH (0,7%), Assistente de RH
(9,9%), Analista de RH (42,7%), Coordenador de RH (22,2%), Gerente de RH (12,7%),
Diretor de RH (5,5%) e Consultor de RH (3,4%). No Tabela 1, podemos observar as

porcentagens dos diferentes cargos ocupados pelos profissionais que responderam a esta

pesquisa.
Tabela 1 — Cargos dos Profissionais de Recursos Humanos

Cargo Porcentagem (%) Nidmero (N)
Auxiliar de RH 0,7% 6
Assistente de RH 9,9% 91
Analista de RH 42,7% 422
Coordenador de RH 22,2% 205
Gerente de RH 12,7% 117
Diretor de RH 5,5% 51
Consultor de RH 3,4% 31
Total 100% 923

Fonte: Dados provenientes da pesquisa, (2023).

Quanto ao tempo de organizacao dos profissionais que responderam, foi observado o
seguinte percentual: 20,4% possuem menos de 1 ano de organizacao, 49,5% possuem entre 1
a 5 anos, 15,5% possuem de 6 a 10 anos, 5,3% possuem de 11 a 15 anos, 4,8% possuem de 16

a 20 anos e 4,7% possuem mais de 20 anos. Conforme a tabela 2.

Tabela 2 — Tempo de organizacdo

Tempo de Organizacao | Porcentagem (%) | Numero (N)
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Menos de 1 ano 20,4% 188
1 a5 anos 49,5% 457
6 a 10 anos 15,4% 142
11 a 15 anos 5,3% 49
16 a 20 anos 4,8% 44
Mais de 20 anos 4,7% 43
Total 100% 923

Fonte: Dados provenientes da pesquisa, (2023).

Na tabela 3 estd apresentado a relacdo da faixa etaria dos respondentes, as

porcentagens foram as seguintes: 6,9% tém entre 20 a 25 anos, 13,3% tém entre 26 a 30 anos,
17% tém entre 31 a 35 anos, 20,8% tém entre 36 a 40 anos, 19,5% tém entre 41 a 45 anos,

13% tém entre 46 a 50 anos, 6,6% tém mais de 51 a 55 anos e 2,8% tém mais de 56 anos.

Tabela 3 — Faixa Etaria

Faixa Etaria Porcentagem (%0) Numero (N)
20 A 25 Anos 6,9% 64
26 A 30 Anos 13,3% 123
31 A 35 Anos 17,0% 157
36 A 40 Anos 20,8% 192
41 A 45 Anos 19,5% 180
46 A 50 Anos 13,0% 120
51 A 55 Anos 6,6% 61
Mais De 55 Anos 2,8% 26
Total 100% 923

Fonte: Dados provenientes da pesquisa, (2023).

A distribuicdo estatistica referente ao género dos

respondentes deste estudo é a

seguinte, 81,6% sdo do género feminino, 18% sdo do género masculino e 0,4% se identificam

como nao binarios, pode ser observada também na tabela 4.

Tabela 4 — Género

Género Porcentagem (%) Nidmero (N)
Feminino 81,6% 753
Masculino 18,0% 166
Né&o-binério 0,4% 4
Total 100% 923

Fonte: Dados provenientes da pesquisa, (2023).

Entre os respondentes desta pesquisa, a distribuicdo das identificacdes raciais/étnicas é

a seguinte: 54,4% se identificam como brancos, 30,2% como pardos, 12,9% como pretos,
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0,1% como indigenas e 2,4% como amarelos, apresentados na tabela 5. E importante ressaltar

que esses dados sdo especificos para o grupo de participantes envolvidos na pesquisa e podem

ndo representar a distribuicédo racial/étnica da populacdo em geral.

Tabela 5 — Distribuico das Identificacdes Raciais/Etnicas

Género Porcentagem (%) Nidmero (N)
Branca 54,4% 502
Parda 30,2% 279
Preta 12,9% 119
Indigena 0,1% 1
Amarela 2,4% 22
Total 100% 923

Fonte: Dados provenientes da pesquisa, (2023).

Entre os respondentes desta pesquisa, a distribui¢cdo da escolaridade dos respondentes

¢ a seguinte: Graduacdo incompleta 7,7%, Graduacdo completa 18,9%, Pds-graduacao
incompleta/MBA 12,6%, Pos-graduacdo completa/MBA 53,7%, Mestrado incompleto 0,2%,

Mestrado completo 4,3%, Doutorado incompleto 1,5% e Doutorado completo 1,1%,

apresentados na tabela 6.

Tabela 6 — Escolaridade

Escolaridade Porcentagem (%) Nidmero (N)
Graduacéo incompleta 7,7% 71
Graduacédo completa 18,9% 174
Pds-graduacédo incompleta/MBA 12,6% 116
Pds-graduacéo completa/MBA 53,7% 496
Mestrado incompleto 0,2% 2
Mestrado completo 4,3% 40
Doutorado incompleto 1,5% 14
Doutorado completo 1,1% 10
Total 100% 923

Fonte: Dados provenientes da pesquisa, (2023).

Entre relacdo a faixa salarial dos respondentes dessa pesquisa, considerando o valor

gue estava estabelecido pelo governo federal em janeiro de 2023, o valor do salario-minimo
de R$ 1.302,00 (GOV.BR, 2023) a distribuicdo desta pesquisa € a seguinte: até um salario-

minimo 0,5%, 1 a 2 salarios-minimos 14,8%, 3 a 4 salarios-minimos 27,1%, 5 a 15 salarios-

minimos 47,8% e mais de 16 salarios-minimos 9,8%, apresentados na tabela 7.
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Tabela 7 — Faixa Salarial

Faixa Salarial Porcentagem (%) Numero (N)
Até um salario-minimo 0,5% 5
1 a 2 salarios-minimos 14,8% 137
3 a 4 salarios-minimos 27,1% 250
5 a 15 salarios-minimos 47,8% 441
Mais de 16 salarios-minimos 9,8% 90
Total 100% 923

Fonte: Dados provenientes da pesquisa, (2023).

A amostra desta pesquisa englobou profissionais de recursos humanos que ocupam
diversos cargos dentro das organizagdes. Desde auxiliares e assistentes de RH até diretores e
consultores de RH, houve uma representatividade abrangente das diferentes posicoes
ocupadas por esses profissionais. Os resultados também revelaram a diversidade em relacdo
ao tempo de organizacao dos participantes, com percentuais variados em cada faixa de tempo.
Além disso, a faixa etaria dos respondentes demonstrou uma distribuicdo equilibrada ao longo
das diferentes faixas etarias. No que diz respeito a questdo de género, a maioria dos
participantes identificou-se como feminino, com uma proporcdo menor de participantes
identificados como masculino e uma pequena porcentagem que se identificou como néo
binario. Por fim, a distribui¢do racial/étnica reflete uma diversidade significativa, com uma
representacdo consideravel de individuos brancos, pardos, pretos, indigenas e amarelos. E
fundamental ressaltar que essas caracteristicas sao especificas para a amostra selecionada e

podem n&o refletir a distribui¢do demografica da populagdo em geral.

c) Apresentacdo dos dados referentes as caracteristicas das organizacfes que

trabalham os profissionais de recursos humanos:

No ambito deste estudo, foram investigadas as caracteristicas das organizagdes em que
os profissionais participantes estdo inseridos. Foram considerados diversos aspectos,
incluindo o porte da organizacdo, a regido do Brasil em que estdo localizadas, 0 nimero de
funcionarios e o segmento de atuagdo das organizacBes. Essas informacdes fornecerdo
insights sobre o contexto em que os profissionais estdo trabalhando e permitirdo a analise de
possiveis relagdes entre essas caracteristicas organizacionais e 0s construtos e variaveis de

interesse da pesquisa. Foi examinado o porte da organizacdo para entender seu tamanho, a



regido geografica para levar em conta possiveis influéncias regionais, o numero de

funcionarios como uma medida de escala e 0 segmento de atuagdo. Essa andlise contribui para
uma compreensdo mais completa do contexto organizacional em que os profissionais estdo
envolvidos.

A distribuicdo das empresas analisadas em relacdo ao porte foi a seguinte: 13,5% eram
microempresas, 18,3% eram pequenas empresas, 34,5% eram médias empresas e 33,7% eram
grandes empresas. Considerando os dados fornecidos pelo SEBRAE (2023), Microempresas
podemos classificar de acordo com o faturamento, Microempresas que possuem faturamento
de até R$ 360.000,00 por ano, pequenas empresas que possuem faturamento de até R$4,8
milhdes anuais, Médias empresas com faturamento até R$ 90 milhdes anuais e Grandes
empresas com faturamento de até R$ 300 milhdes anuais.

Essa distribuicdo pode ser observada na tabela abaixo (Tabela 8).

Tabela 8 — Porte das organizacdes deste estudo

Porte Porcentagem (%) Nidmero (N)
Microempresa 13,5% 125
Pequena empresa 18,3% 169
Média empresa 34,5% 318
Grande empresa 33, 7% 311
Total 100% 923

Fonte: Dados provenientes da pesquisa, (2023).

Quanto ao numero de funcionarios, verificou-se que 11,4% das organizagdes possuiam
menos de 10 funcionarios, 26,8% tinham de 11 a 100 funcionarios, 23,6% contavam com 101
a 500 funcionérios, 23,4% possuiam de 501 a 3000 funcionarios e 14,8% tinham mais de
3001 funcionarios, como pode ser observado na Tabela 9.

Tabela 9 — NUmero de funcionrios

Nidmero de funcionarios Porcentagem (%) Nidmero (N)
Menos de 10 funcionarios 11,4% 105
11 a 100 funcionarios 26,8% 247
101 a 500 funcionarios 23,6% 218
501 a 3000 funcionarios 23,4% 216
Mais de 3001 funcionarios 14,8% 137
Total 100% 923

Fonte: Dados provenientes da pesquisa, (2023).

Em relacdo aos segmentos de atuacdo, as organizacdes foram distribuidas da seguinte
forma: 19,7% no setor industrial, 17,1% no setor de comércio, 49,7% no setor de servicos,
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3,3% no setor de agricultura/agroindustria e 10,2% no setor de salde, apresentados na tabela
10.

Tabela 10 — Segmentos de atuacéo

Segmentos de atuacio Porcentagem (%) Numero (N)
Indistria 19,7% 182
Comércio 17,1% 158
Servicos 49,7% 459
Agricultura/Agroindustria 3,3% 30
Salde 10,2% 94
Total 100% 923

Fonte: Dados provenientes da pesquisa, (2023).

Por fim, quanto a localizacdo geografica das organizacdes, verificou-se que 2%
estavam localizadas na regido Norte, 10,1% na regido Nordeste, 14% na regido Centro-Oeste,
54,1% na regido Sudeste e 19,9% na regido Sul, apresentados na tabela 11.

Tabela 11 — Localizacéo geografica

Localizacdo geografica Porcentagem (%0) Numero (N)
Norte 2,0% 18
Nordeste 10,1% 93
Centro-oeste 14,0% 129
Sudeste 54,1% 499
Sul 19,9% 184
Total 100% 923

Fonte: Dados provenientes da pesquisa, (2023).

A amostra desta pesquisa apresentou uma diversidade significativa em termos de
caracteristicas das organizagGes analisadas. Foram considerados diferentes portes de
empresas, variando desde microempresas até grandes corporagdes, abrangendo também uma
ampla gama de setores de atuagdo, como indlstrias, comércio, Servicos,
agricultura/agroindistria e saiude. Além disso, a distribuicdo geografica das organizacGes
abrangeu as cinco regifes do Brasil. Essa variedade de caracteristicas proporciona uma base
solida para a anélise dos fenémenos estudados, permitindo uma compreensdao abrangente e
representativa dos resultados obtidos.

4.1 Confiabilidade dos construtos utilizados
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Apos a andlise descritiva, foi verificada a confiabilidade dos construtos. Para a analise
da confiabilidade dos construtos, foi utilizado o método de Alpha de Crombach, no qual os
indices superiores a 0,6 sdo aceitaveis. (HAIR et al., 2018; MALHOTRA; BIRKS, 2007). O
alfa de Cronbach € uma das métricas mais utilizadas para avaliacdo de confiabilidade.
(KOUFTEROS, 1999).

A Tabela 12 apresenta os indices de Alpha de Crombach dos construtos deste estudo
(préticas sustentaveis de rh, politicas inclusivas, qualidade de vida no trabalho e satisfacdo no
trabalho).

Tabela 12 — Validade interna dos construtos

Construto o DE CRONBACH
Préticas Sustentaveis de RH 0,967
Politicas Inclusivas 0,814
Qualidade de Vida no Trabalho 0,960
Satisfagdo no Trabalho 0, 946

Fonte: Dados provenientes da pesquisa, (2023).

Os construtos utilizados na pesquisa descritiva apresentaram indices satisfatorios
(acima de 0,8), comprovando sua confiabilidade. (HAIR et al., 2018; MALHOTRA; BIRKS,
2007).

4.2 Discussdo do modelo de medidas

As estatisticas descritivas das variaveis utilizadas no estudo estdo apresentadas no
Apéndice 3, que apresenta os valores do desvio padrdo e das médias dessas variaveis. A
Analise Fatorial Confirmatéria foi conduzida (conforme detalhado no Apéndice 4) para
construir e validar os construtos. Buscou-se avaliar o modelo integrado, que combina o
modelo de mensuracdo e o modelo estrutural. Nesta etapa, foram excluidas as variaveis
apresentadas no Apéndice 4.

Nesta etapa, o principal objetivo era avaliar a estrutura tedrica hipotetizada, ou seja, as
relacfes entre os construtos e variaveis propostas no modelo. Seguindo a recomendacdo de
diversos autores (KLINE, 1998, MARUYAMA, 1998; HAIR JR, et al., 2018) a avaliacdo do
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modelo tedrico foi realizada a partir dos indices de ajuste do modelo e da significancia
estatistica dos coeficientes de regressdao estimados. Os dados apresentaram resultados
adequados segundo os autores supracitados. Diante disto, iniciou-se pela validacdo a analise
do modelo integrado.

Apds a analise da confiabilidade do modelo pelo Alpha de Crombach (Tabela 12),
realizou-se a analise de validade convergente e discriminante, que permite verificar a
confiabilidade de cada construto, bem como a discriminagéo entre eles (HAIR et al., 2018). A
validade convergente confirma o grau de correlacdo positiva com as variaveis do mesmo
construto, e a validade discriminante demonstra até que ponto uma medida ndo se
correlaciona com outros construtos. (HAIR et al., 2014).

O percentual médio de variancia extraida (AVE) em um conjunto de itens de
construtos ¢ um indicador resumido de convergéncia. (HAIR et al., 2018). Verifica-se que a
raiz quadrada da AVE de cada construto, na matriz de correlacdo da tabela 13, sdo sempre
maiores do que as correlagbes entre os construtos, indicando validade convergente e
discriminante. (KOUFTERQS, 1999). O AVE deve ser maior ou igual a 0,5 para sugerir
validade convergente adequada. (HAIR et al., 2018).

Abaixo podemos observar os resultados desta andlise. Foi avaliada, também, a
validade composta de cada construto. Um alto indice de confiabilidade de construto indica a
existéncia de consisténcia interna, o que significa que todas as medidas representam o mesmo
construto. (HAIR et al., 2018). O valor deve ficar acima de 0,7 conforme Koufteros, (1999).

Tabela 13- Confiabilidade composta e variancia média extraida

Construto | Confiabilidade Composta | PSRH PI QVT ST Variancia Extraida
PSRH 0,995 0,943 0,971
Pl 0,995 0,721 0,932 0,965
QVT 0,993 0,726 0,736 0,912 0,956
ST 0,993 0,532 0,489 0,547 0,955 0,977

Nota: Na diagonal consta a raiz quadrada da variancia extraida.
Fonte: Dados provenientes da pesquisa, (2023).

4.3 Analise do Modelo Integrado

Ap0s a validacdo do modelo, foi realizada a analise do modelo integrado que agrega o
modelo de mensuracdo e o modelo estrutural, objetivando examinar as relagfes entre 0s
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construtos (préticas sustentaveis de rh, politicas inclusivas, qualidade de vida no trabalho e
satisfagdo no trabalho). A tabela 14 apresenta os coeficientes padronizados e significancia do
modelo integrado no qual se apresenta também o teste das hipdteses. As correlacbes de

Pearson podem ser observadas no Apéndice 3.

Tabela 14 - Coeficientes padronizados e significAncia do modelo integrado

~ . Coeficiente Desvio
Relagges Diretas Padronizado Padréo z P R?
Pl - ST (H1) 0,910 0,035 25,782 ol
Pl — PSRH (H2) 0,704 0,045 15,603 ol
Pl - QVT (H3) 0,918 0,040 23,150 ol 7%
PSRH - QVT (H4) 0,220 0,023 9,717 ol
PSRH — ST (H5) 0,167 0,019 8,916 ol

Fonte: Dados provenientes da pesquisa, (2023).

A Hipotese 1 de relacdo direta proposta neste estudo previa um efeito positivo das
“politicas inclusivas” na “satisfagdo no trabalho”. Conforme os resultados dispostos na tabela
16, observa-se que a hipotese foi confirmada, uma vez que o efeito da satisfacdo na lealdade
bancéria foi de B = 0,910 ¢ p<0,05. A Hipdtese 2 previa um efeito positivo das “politicas
inclusivas” nas “praticas sustentaveis de rh”. Novamente, observa-se uma confirmacdo do
achado (B = 0,704 e p<0,05). A Hipotese 3 previa um efeito positivo das “politicas inclusivas”
na “qualidade de vida no trabalho”, relagdo comprovada pelo resultado p = 0,918 e p<0,05. A
Hipotese 4 previa um efeito positivo das “praticas sustentaveis de rh” na “qualidade de vida
no trabalho” relagdo comprovada pelo resultado B = 0,220 e p<0,05. Por fim, a hipdtese 5
previa das “praticas sustentaveis de rh” na “satisfacdo no trabalho”, relagdo comprovada pelo
resultado B = 0,167 e p<0,05. Portanto, observa-se que todas as relagdes diretas foram
positivas e significativas. Os B deste estudo apresentam resultados elevados. pois o estudo
levou em consideracdo apenas a percepcao dos profissionais de recursos humanos, portanto
deve-se considerar que as suas respostas estdo considerando 0s aspectos internos e a sua visao
restrita do seu setor dentro das organizagoes.

O R? indica que, juntas, as politicas inclusivas e as praticas sustentaveis de rh
explicam uma proporcdo de aproximadamente 77% da variancia nos niveis de qualidade de
vida no trabalho e satisfagdo no trabalho.



Por fim, avaliaram-se os indices de ajustamento do modelo proposto inicial. Neste
primeiro modelo, os resultados ficaram em niveis inadequados, como pode ser observado na
Tabela 15. Para melhorar o modelo inicial, foram executadas as covariancias sugeridas pelo
AMOS. Apos a insercdo das covariancias sugeridas, o modelo final apresentou os indices de
ajuste descritos na Tabela 15, demonstrando que as insercdes indicadas pelo AMOS
melhoraram o modelo integrado desta pesquisa. O modelo integrado final pode ser observado
na Figura 2, que € uma representacéao direta do AMOS.

Figura 2- Modelo Final AMOS

Fonte: Dados provenientes da pesquisa, (2023).
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De acordo com o Tabela 15, os indices de ajustamento do modelo proposto ndo foram
parcialmente satisfatorios. O Chi-quadrado é significativo, provavelmente pela sensibilidade
do teste ao tamanho da amostra. Mesmo a relacdo Chi-quadrado/graus de liberdade
apresentou inicialmente um valor de 14,201 acima do limite de 3, recomendado por Kline
(1998). Diante de tais resultados, adotou-se a estratégia de aprimoramento do modelo.

Tanto as demais medidas absolutas de ajuste (GFI, RMR e RMSEA) quanto as
medidas comparativas (CFI, NFI, TLI, AGFI e NNFI) ficaram dentro dos limites desejaveis,
indicando um bom ajustamento do modelo. Portanto, a 26 inser¢do das covariancias
permitiram uma melhora substancial nos valores de ajustamento, quando comparado ao
modelo proposto. Chi-quadrado dividido pelos Graus de Liberdade apresentou resultado
acima do desejavel mesmo com insercdo de ajustes, porém quando comparado com o0 modelo

inicial, os ajustes auxiliaram a melhorar o modelo final, Tabela 15.

Tabela - Indice de ajuste do modelo — Inicial e Final

indices _ Anélise Final _
Inicial Final
Chi-quadrado 2343,167 872,579
Graus de Liberdade 165 139
Chi-quadrado dividido pelos Graus de Liberdade 14,201 6,278
AGFI 0,721 0,869
GFI 0,781 0,913
CFlI 0,910 0,970
NFI 0,904 0,964
TLI 0,897 0,959
RMR 0,191 0,160
RMSEA 0,120 0,076

Fonte: Dados provenientes da pesquisa, (2023).

Abaixo estdo apresentados o0s pesos de regressdo padronizados (Tabela 16), todos
apresentaram valores acima do recomendado, no modelo final (0,5) por Hair Jr et al., (2018),
demonstrando que as inser¢des realizadas foram adequadas, pois os resultados finais, ficaram
de acordo com o recomendado pela literatura. As comunalidades deste estudo estdo no
Apéndice 3.

Tabela 16 - Pesos de regressdo padronizados
Inicial | Final
Construto 1 — Préticas Sustentavel de RH - PSRH
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Estimativas Estimativas

PSRH <--- Pl 0,548 PSRH <--- Pl 0,543
ST <--- Pl 0,807 ST <--- Pl 0,809
QVT <--- Pl 0,722 QVT <--- Pl 0,741
QVT <--- PSRH 0,253 QVT <--- PSRH 0,230
ST <--- PSRH 0,200 ST <--- PSRH 0,193
PSRH6 <--- PSRH 0,877 PSRH6 <--- PSRH 0,850
PSRH7 <--- PSRH 0,916 PSRH7 <--- PSRH 0,880
PSRH8 <--- PSRH 0,928 PSRH8 <--- PSRH 0,904
PSRH9 <--- PSRH 0,924 PSRH9 <--- PSRH 0,944
PSRH10 <--- PSRH 0,911 PSRH10 <--- PSRH 0,913
PSRH11 <--- PSRH 0,908 PSRH11 <--- PSRH 0,908
ST1 <--- ST 0,920 ST1 <--- ST 0,911
ST2 <--- ST 0,930 ST2 <--- ST 0,933
ST3 <--- ST 0,861 ST3 <--- ST 0,856
ST4 <--- ST 0,887 ST4 <--- ST 0,880
ST5 <--- ST 0,818 ST5 <--- ST 0,811
QVT5 <--- QVT 0,948 QVT5 <en QVT 0,937
QVT4 <--- QVT 0,870 QVT4 <--- QVT 0,847
QVT3 <-e- QVT 0,898 QVT3 <o QVT 0,911
QVT2 <--- QVT 0,914 QVT2 <--- QVT 0,895
QVT1 <--- QVT 0,925 QVT1 <--- QVT 0,914
PI6 <--- PI 0,847 PI6 <--- Pl 0,797
PI5 <--- PI 0,910 PI5 <--- Pl 0,885
P14 <emm Pl 0,884 Pl4 <--- Pl 0,913
PI3 <emm Pl 0,827 P13 <--- Pl 0,774
PSRH <emm Pl 0,548 PSRH <--- Pl 0,543

Fonte: Dados provenientes da pesquisa, (2023).

A pesquisa apresentou uma analise das hipdteses estabelecidas, as quais foram
integralmente confirmadas, conforme evidenciado no Quadro 4. Cada uma das hipdteses,
relacionadas as politicas inclusivas, praticas sustentaveis de Recursos Humanos e a satisfacdo
e qualidade de vida no trabalho, demonstrou resultados afirmativos, o que, por conseguinte,
contribui de forma significativa para a compreensdo das complexas relacbes entre esses
fatores essenciais no ambito organizacional. Essas descobertas académicas realcam a
importancia intrinseca de abordagens inclusivas e sustentaveis na gestdo de recursos humanos
e na promoc¢do do bem-estar dos funcionarios nas organizagdes brasileiras, sob a perspectiva
dos profissionais de recursos humanos. Portanto, nesta tese, as cinco hipéteses foram
confirmadas, conforme podemos observar no quadro 4.

Quadro 4 — Sintese dos resultados da pesquisa
Hipoteses da pesquisa
Hipotese 1: Politicas Inclusivas estdo relacionadas positivamente com a Satisfacdo no | Confirmada
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Trabalho.

Hipdtese 2: Politicas Inclusivas estdo relacionadas positivamente com a Praticas Sustentaveis

de RH Confirmada

Hipotese 3: Politicas Inclusivas estéo relacionadas positivamente com a Qualidade de Vida no

Trabalho. Confirmada

Hipotese 4: Préaticas Sustentaveis de RH estdo relacionadas positivamente com a Satisfagao

no trabalho. Confirmada

Hipotese 5: Préaticas Sustentaveis de RH prediz positivamente com a Qualidade de Vida no

Trabalho. Confirmada

Fonte: Dados provenientes da pesquisa, (2023).

5 DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Neste estudo, foram testadas cinco hipoteses relacionando diferentes aspectos das
politicas inclusivas, préticas sustentaveis de RH e satisfacdo no trabalho, bem como a
qualidade de vida no trabalho. A seguir, sera discutido os resultados de cada hipotese com
base nas confirmacges ou refutacBes obtidas.

No que se refere a Hipdtese 1, Politicas Inclusivas estdo relacionadas positivamente
com a Satisfacdo no Trabalho. Os dados coletados confirmaram a hip6tese de que politicas
inclusivas estdo positivamente relacionadas com a satisfacdo no trabalho. Isso indica que
organizagGes que implementam politicas que promovem a diversidade, a igualdade de
oportunidades e a inclusdo tendem a ter funcionéarios mais satisfeitos com o ambiente de
trabalho. Corroborando que os profissionais de RH estdo engajados na promocdo de um
ambiente inclusivo em suas organizacdes. Esses resultados estdo alinhados com estudos
conduzidos em outros paises, como os trabalhos de Yadav et al., (2022) e Onkila e Sarna,
(2022), que também concluem que a adogdo de tais praticas é benéfica para as organizacdes.

Essa constatagdo é consideravel, pois mostra que investir em politicas inclusivas pode
ter um impacto significativo na percepcdo de bem-estar e felicidade dos funcionarios no
trabalho. De acordo com a teoria dos stakeholders, as organizacfes ndo sdo apenas
responsaveis por maximizar os lucros para 0s acionistas, mas também devem levar em
consideracdo os interesses de todas as partes interessadas envolvidas, em especial neste estudo
os funcionarios e a sua percepcéao sobre a organizacdo (BLATTBERG, 2004)

Por isso, ao promover um ambiente de trabalho inclusivo, as empresas podem
impactar positivamente a satisfacdo dos funcionarios, resultando em um ambiente mais
produtivo e harmonioso (RENWICK et al., 2016; CELMA et al., 2018; RIBEIRO et al., 2020;




SEVERO et al., 2022). Essa abordagem que valoriza a diversidade ndo apenas contribui para

um ambiente mais positivo, mas também promove a equidade, o respeito e a valorizacdo das
diferencas individuais, criando uma cultura organizacional mais saudavel e propicia ao
desenvolvimento pessoal e profissional dos funcionarios, alinhando-se com a teoria dos
stakeholders.

Portanto, investir em politicas inclusivas é uma estratégia relevante para promover o
bem-estar dos funcionarios e melhorar a dindmica organizacional como um todo,
reconhecendo o papel fundamental que os diferentes grupos de stakeholders tém no sucesso e
na sustentabilidade da empresa. Ao considerar 0s interesses e necessidades de todos os
envolvidos, as empresas podem construir relacionamentos mais solidos e estabelecer uma
reputacdo positiva, o0 que pode resultar em beneficios tanto para os funcionarios quanto para a
organizacdo como um todo (BLATTBERG, 2004; BAHUGUNA et al., 2023).

A Hipdtese 2, Politicas Inclusivas estdo relacionadas positivamente com as Praticas
Sustentaveis de Recursos Humanos, foi confirmada. Os resultados sustentam a ideia de que
politicas inclusivas estdo positivamente associadas com as praticas sustentaveis de RH. Isso
sugere que organizaces que adotam politicas inclusivas também demonstram uma maior
preocupacdo com a sustentabilidade em suas praticas relacionadas aos recursos humanos. A
constatacdo é significativa, pois evidencia que a adocdo de politicas inclusivas esta
intimamente ligada a uma abordagem mais sustentavel na gestdo de pessoas, com a inclusao e
a equidade como pilares fundamentais. Essa abordagem pode ter um impacto positivo na
satisfacdo dos funcionarios e em sua produtividade.

Por isso, a valorizagdo da diversidade pode resultar em uma equipe mais inovadora,
capaz de desenvolver soluges criativas e eficientes para implementar préaticas sustentaveis no
ambiente de trabalho, alinhando a preocupa¢do com o meio ambiente & igualdade e ao
respeito pelos funcionarios (YUSOFF et al., 2018; HAMEED et al., 2020). De acordo com
Shen e Zhu (2011), as préaticas de recursos humanos sustentaveis sd@o aquelas que visam
melhorar o bem-estar dos funcionérios e atender as suas preocupagdes. Isso inclui garantir o
cumprimento das leis de igualdade de oportunidades e salde e seguranca no trabalho nas
organizacOes (BHATTACHARYA et al., 2008; BAHUGUNA et al., 2023).

Além disso, essa abordagem também se alinha aos principios da sustentabilidade no
seu pilar social (CELMA et al., 2018) e a teoria dos stakeholders, ao promover relagdes de
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trabalho mais éticas e justas, que valorizam ndo apenas os funcionarios, como enfatizam

Gupta e Agrawal, (2023). Essa valorizagdo e inclusdo de diferentes perspectivas podem
contribuir para o desenvolvimento sustentavel da organizagdo como um todo, considerando
ndo apenas 0 aspecto econdbmico, mas tambeém os impactos sociais e ambientais, segundo a
perceptiva dos profissionais da area de recursos humanos analisados nesta pesquisa.

A Hipotese 3, que mensura a relagdo positiva entre Politicas Inclusivas e Qualidade de
Vida no Trabalho foi corroborada por meio dos resultados desta pesquisa. A anlise dos dados
revelou que organizacdes que adotam politicas inclusivas estdo mais propensas a cultivar um
ambiente de trabalho onde os funcionarios percebem uma melhoria significativa em sua
qualidade de vida no contexto profissional. Essa constatacdo destaca ndo apenas a importancia
das iniciativas voltadas para a promoc¢do da igualdade e diversidade, mas também sua
influéncia benéfica na percepcdo subjetiva dos funcionarios sobre fatores relacionados ao
bem-estar no ambiente laboral (JARLSTROM et al., 2018; LUNDQVIST et al., 2022;
BAHUGUNA et al., 2023).

O estudo oferece uma viséo sobre a intersecdo entre politicas inclusivas e a percepgao
da qualidade de vida no ambiente de trabalho, indicando que um ambiente inclusivo nédo
somente promove a diversidade, mas também contribui para o desenvolvimento de um
contexto em que os funciondrios se sentem mais satisfeitos e realizados em suas atividades
profissionais (EASTON; VAN LAAR, 2012; GONZALEZ et al., 2019; XIAA et al., 2020).
Esses resultados sugerem que a consideracdo cuidadosa das politicas inclusivas pode se
traduzir em ganhos tangiveis para a satisfacdo e qualidade de vida dos funcionarios,
estabelecendo assim um argumento sélido para a adocdo continua e o aprimoramento dessas
praticas por parte das organizacbes comprometidas com o bem-estar de sua forca de trabalho
(PAULET et al., 2021; SIEGEL et al., 2022; GUPTA; AGRAWAL, 2023).

A Hipotese 4, Préaticas Sustentaveis de RH estdo relacionadas positivamente com a
Satisfacdo no trabalho, foi confirmada. Isso evidencia que a adocdo de abordagens
sustentaveis na gestdo de recursos humanos contribui diretamente para aumentar a satisfacdo
dos funcionarios em seus ambientes de trabalho. Essa descoberta refor¢a a importancia de
considerar tanto a sustentabilidade organizacional quanto o bem-estar dos funcionarios como
elementos interconectados para promover um ambiente de trabalho mais saudavel e
satisfatorio (PAULET et al., 2021).



A confirmagdo dessa hipotese fortalece a argumentagdo em favor da integracdo de

politicas e estratégias sustentaveis nas praticas de gestdo de recursos humanos. As
organizagOes que buscam criar ambientes de trabalho mais éticos, justos e alinhados com os
principios da sustentabilidade podem agora basear-se em evidéncias concretas de que isso
também contribui para o aumento da satisfagdo dos funcionarios, como demonstrado nos
resultados deste estudo. Essa confirmacdo reforca a ideia de que a sustentabilidade ndo €
apenas uma questdo ambiental, mas também uma abordagem que pode trazer beneficios
substanciais para a satisfacdo dos funcionarios e, por consequéncia, para o desempenho e a
longevidade das organizacdes que a adotam, corroborando com os estudos realizados por
Ditlev-Simonsen e Wenstop (2013), Vithana et al., (2019) e Ribeiro e Gavronski (2021)
destacam a importancia de abordagens que considerem a satisfacdo dos funcionarios e a
sustentabilidade ambiental e social como pilares fundamentais para o sucesso organizacional a
longo prazo.

A Hipétese 5, Praticas Sustentiveis de Recursos Humanos estdo relacionadas
positivamente com a Qualidade de Vida no Trabalho, foi confirmada. A analise dos dados
sustenta a visdo de que praticas sustentaveis de RH tém uma associacdo positiva com a
qualidade de vida no trabalho. Isso significa que organizacbes que adotam préaticas
sustentaveis no gerenciamento de pessoas tendem a proporcionar um ambiente de trabalho
mais favoravel, contribuindo para a qualidade de vida dos funcionarios (CHAUDHARY,
2018; RIBEIRO, et al., 2020; MOHANTY et al., 2021). Além disso, essa sinergia entre
inclusdo, sustentabilidade e recursos humanos esta alinhada com a teoria dos stakeholders
(RIBEIRO; GAVRONSKI, 2021). Ao incorporar 0s interesses e necessidades dos
stakeholders internos, neste caso os funcionarios, as praticas sustentveis de RH podem
promover relagdes mais éticas, justas e responsaveis, como enfatizado neste estudo.

Ao considerar o bem-estar e a satisfacdo dos funcionarios como aspectos centrais na
gestdo de RH e conectar esses valores a sustentabilidade e ao engajamento de todos os
stakeholders, a empresa pode fortalecer sua reputacdo e imagem, alcancando uma posicéo de
lideranca em responsabilidade social corporativa (YONG et al., 2019; LI et al., 2019). Dessa
forma, a adocdo de préaticas sustentaveis de RH ndo apenas melhora a qualidade de vida no
trabalho, mas também fortalece os lacos da organizacdo com seus stakeholders, construindo

relacionamentos mais duradouros e mutuamente benéficos (EASTON; VAN LAAR, 2012;
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stakeholders é essencial para uma gestdo de recursos humanos mais estratégica, ética e
sustentavel (HE et al., 2022; MOUSSA; ELMES, 2022; SIEGEL et al., 2022).

Em resumo, os resultados desta pesquisa fornecem evidéncias importantes sobre a
interligacdo entre politicas inclusivas, praticas sustentaveis de RH, satisfacdo no trabalho e
qualidade de vida no trabalho. A confirmacdo de todas as hipOteses sugere que uma
abordagem integrada, que considere aspectos socioambientais e inclusivos, pode ter um
impacto positivo no ambiente de trabalho, na satisfacdo dos funcionarios e na qualidade de

vida no trabalho.

6 CONCLUSAO

O presente estudo investigou as interacGes entre Praticas Sustentaveis de Recursos
Humanos, Politicas Inclusivas, Qualidade de Vida no Trabalho e Satisfagdo no Trabalho, a
partir da perspectiva de profissionais de RH em organizag6es brasileiras. O objetivo geral foi
avaliar como esses profissionais percebem a relacdo entre Praticas Sustentaveis de RH,
Politicas Inclusivas, Qualidade de Vida no Trabalho e Satisfagdo no Trabalho. Os resultados
obtidos ofereceram informagdes esclarecedoras sobre a relevancia das préaticas sustentaveis e
inclusivas de RH para o bem-estar no ambiente de trabalho e para o desenvolvimento de uma
cultura organizacional responsavel e sustentavel.

Primeiramente, as descobertas desta tese confirmaram que as Politicas Inclusivas estdo
relacionadas positivamente com a Satisfagdo no Trabalho. Empresas que implementam
politicas que promovem a diversidade, a igualdade de oportunidades e a incluséo tendem a ter
funcionarios mais satisfeitos e engajados com suas atividades profissionais

A Hipotese 4, que sugeriu uma relagdo positiva entre as Praticas Sustentaveis de
Recursos Humanos e a Satisfacdo no Trabalho. Proporcionou observar que a percep¢do dos
funcionarios da area de recursos humanos apresenta uma visdo alinhada com estudos que
defendem essa relagdo, como os estudos de Shao et al., (2019) e Benevene e Buonomo
(2020). Essa percepcao destaca a necessidade de compreender as perspectivas individuais dos
funcionarios ao implementar praticas sustentaveis de RH, visando uma melhor adequacéo
dessas iniciativas as suas necessidades e expectativas. O estudo também reforgou a
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importancia das Praticas Sustentaveis de RH para a Qualidade de Vida no Trabalho.
OrganizacBes que adotam préaticas sustentaveis na gestdo de pessoas tendem a criar um
ambiente de trabalho mais favoravel, o que contribui para o bem-estar dos funcionarios
(SIYAMBALAPITIYA et al., 2018; HE et al., 2022).

Em suma, as conclusdes deste estudo enfatizam a importancia de promover a
sustentabilidade e a inclusdo como elementos essenciais na gestdo de recursos humanos. Ao
valorizar a diversidade, a igualdade e o respeito pelos funcionarios, as organiza¢Ges podem
criar um ambiente de trabalho mais saudavel, produtivo e comprometido com a
responsabilidade social e ambiental. A sinergia entre praticas sustentaveis de RH e politicas
inclusivas ndo sé aprimora a satisfacao e qualidade de vida no trabalho dos funcionérios, mas
também contribui para o sucesso e a sustentabilidade da organizacdo a longo prazo,
fortalecendo seus vinculos com os stakeholders internos e a consequentemente com

comunidade em que esta inserida.

6.1 Contribuicdes Académicas e Tedrica

As contribuicdes académicas deste estudo sdo significativas e podem agregar valor ao
campo da gestdo de recursos humanos e sustentabilidade organizacional, algumas das
principais contribuigdes s&o:

a) Integracdo de Sustentabilidade e Recursos Humanos: Este estudo enfatiza a
importancia de harmonizar préaticas sustentiveis de recursos humanos com as preocupacdes
ambientais e sociais das organizagdes. Ao demonstrar a relacdo positiva entre politicas
inclusivas e préaticas sustentaveis de RH, a pesquisa oferece uma abordagem abrangente para a
gestdo de recursos humanos sob a Otica da sustentabilidade. Essa perspectiva encontra
respaldo em estudos anteriores de autores como Daily (2004), Jabbour e Santos (2008),
Marcus e Fremeth (2009), Jabbour et al., (2010), Lozano e Huisingh (2011), Wagner (2013),
Ragas et al., (2017), Macke (2019), Wen et al., (2019), Xiaa et al., (2020), Olfat et al., (2023)
e Gupta e Agrawal (2023), que foram citados no referencial tedrico desta tese.

b) Valorizagdo da Diversidade e Inclusdo: Ao comprovar a relacdo positiva entre
politicas inclusivas e satisfacdo no trabalho, o estudo enfatiza a necessidade de valorizar a

diversidade e promover igualdade de oportunidades no ambiente de trabalho. Essa descoberta



pode motivar as empresas a adotar praticas mais inclusivas, fomentando ambientes de

trabalho que sejam diversos, respeitosos e produtivos. Isso encontra respaldo nos estudos
previamente citados no referencial tedrico desta tese, como os de Mishra, Sarkar e Kiranmai
(2014), Ahmand (2015), Chen et al., (2017), Tang et al., (2018), Baik, Song e Hong (2018),
Staniskien¢ et al., (2018), Wang e Tseng (2019), Severo et al., (2020), Kerrie et al., (2021) e
Fischer (2022).

¢) Enfase na Qualidade de Vida no Trabalho: A comprovacio da relacdo positiva
entre praticas sustentaveis de recursos humanos e a qualidade de vida no trabalho destaca a
necessidade de priorizar o bem-estar dos funcionarios nas estratégias organizacionais. Esse
achado pode motivar as empresas a adotarem abordagens mais centradas no ser humano, que
buscam promover um equilibrio saudavel entre vida pessoal e profissional. Essa perspectiva é
respaldada por estudos anteriores, como os de Cotton e Hart (2003), Bhattacharya et al.,
(2008), Easton e Van Laar (2012), Zoogah (2016), Ribeiro et al. (2020), Galarza-Iglesias et
al., (2021), He et al., (2022), Lundqgvist et al., (2022) e Bahuguna et al., (2023), conforme
citados no referencial tedrico desta tese.

d) Alinhamento com a Teoria dos Stakeholders: Ao enfatizar a importancia de
considerar os interesses dos stakeholders em praticas sustentaveis e inclusivas, o estudo
destaca a relevancia de uma abordagem estratégica e responsavel para a gestdo de recursos
humanos. A contribuicdo teérica desta tese preenche uma lacuna essencial no campo de
estudo. Este estudo marca o pioneirismo ao alinhar essas tematicas com uma teoria especifica,
sendo relevante ressaltar que o artigo resultante do ensaio tedrico desta tese ja foi publicado e
citado no proprio trabalho (RIBEIRO; GAVRONSKI, 2022). Essa abordagem pode servir de
inspiracdo para pesquisadores e gestores adotarem uma perspectiva mais ampla ao
desenvolver e implementar politicas e praticas de RH. As contribuicGes teoricas deste estudo
reforcam a importancia continua da teoria de Freeman (1984), corroborada pelos estudos de
Daily (2004) e Godfrey e Hatch (2007), no que se refere a relagdo entre recursos humanos e
teoria dos stakeholders. Além disso, este estudo se alinha com as pesquisas de Ditlev-
Simonsen e Wenstop (2013), Ehnert et al. (2015), Tang et al. (2018) e Macke (2019),
consolidando ainda mais a intersegéo entre recursos humanos e sustentabilidade.

Essas contribui¢cdes académicas tém o potencial de enriquecer as discussoes e praticas

relacionadas a gestdo de recursos humanos e sustentabilidade organizacional. Com a crescente



conscientizacdo sobre a importancia da sustentabilidade e da equidade nas organizagdes, as

descobertas deste estudo podem servir como um guia para aprimorar a efetividade das praticas
de RH e promover ambientes de trabalho mais responsaveis, inclusivos e sustentaveis. A
contribuicdo teorica deste estudo proporciona um alinhamento da teoria dos stakeholders com

tematicas atuais, como as abordadas neste estudo.

6.2 Contribuigdes Gerenciais

As contribuicBes gerenciais deste estudo sdo valiosas para os gestores e lideres das
organizacOes que desejam promover as praticas sustentaveis de RH, a qualidade de vida no
trabalho e a satisfacdo dos funcionérios no ambiente de trabalho. Algumas das principais
contribuicdes gerenciais sao:

a) Informacgdes para Tomada de Decisdo: Os resultados deste estudo fornecem
informacdes relevantes sobre a relacdo entre préticas sustentaveis de recursos humanos,
politicas inclusivas e a satisfacdo dos funcionarios. Isso permite que 0s gestores tomem
decisbes informadas e estratégicas ao desenvolver e implementar politicas e praticas
relacionadas a sustentabilidade e inclusdo, visando melhorar o bem-estar dos funcionarios.
Por exemplo, os gestores, com base nos resultados deste estudo, podem identificar areas
especificas em que as politicas sustentaveis de recursos humanos e as politicas inclusivas
podem ser aprimoradas. 1sso pode incluir a implementacdo de programas de treinamento e
conscientizacdo para funcionarios, visando promover uma cultura mais sustentavel e inclusiva
dentro da organizacdo. Além disso, os gestores podem considerar ajustes nas praticas de
recrutamento e selecdo para atrair candidatos alinhados com os valores sustentaveis da
empresa, contribuindo assim para a satisfacdo e o bem-estar dos funcionarios.

b) Promoc&o da Sustentabilidade Organizacional: O estudo destaca a importancia de
integrar praticas sustentaveis de recursos humanos com a cultura organizacional voltada para
a sustentabilidade. Os gestores podem utilizar essas informacGes para desenvolver estratégias
gue promovam uma cultura de sustentabilidade, engajando os funcionarios e fortalecendo o
compromisso da organizacdo com a responsabilidade social e ambiental. Como exemplo
pratico, os gestores podem introduzir programas de incentivo a mobilidade sustentavel, como
0 uso de bicicletas ou carros elétricos para ir ao trabalho. 1sso ndo apenas reduz as emissfes



de carbono da empresa, mas também demonstra um compromisso ativo com a

sustentabilidade, envolvendo os funcionarios na adogdo de préticas mais ecoldgicas. Além
disso, a organizacdo pode criar metas especificas de reducdo de consumo de energia e agua
nos escritdrios, incentivando os funcionarios a adotar medidas mais eficientes. Essas
iniciativas ndo sO contribuem para a sustentabilidade ambiental, mas também fortalecem a
cultura de responsabilidade social e ambiental da empresa.

c) Foco na Diversidade e Inclusdo: A confirmacdo da relacdo positiva entre politicas
inclusivas e satisfacdo no trabalho destaca a relevancia de valorizar a diversidade e promover
a igualdade de oportunidades no ambiente de trabalho. Os gestores podem utilizar esses
resultados para implementar praticas inclusivas que promovam um ambiente mais diversos,
acolhedor e produtivo. Por exemplo, os gestores podem estabelecer programas de mentoria,
nos quais funcionarios mais experientes auxiliam aqueles que sdo novos na empresa,
promovendo uma cultura de inclusdo e compartilhamento de conhecimento. Isso ndo apenas
facilita a integrac@o de novos funcionarios, independentemente de sua origem ou experiéncia,
mas também reforgca a importancia da diversidade no ambiente de trabalho. Além disso, a
empresa pode criar grupos de afinidade, onde os funcionarios podem se reunir com base em
interesses ou identidades compartilhadas, promovendo um senso de pertencimento e
fortalecendo a cultura inclusiva. Essas praticas ndo apenas aumentam a satisfacdo dos
funcionarios, mas também contribuem para um ambiente de trabalho mais inovador e
colaborativo.

d) Priorizacdo da Qualidade de Vida no Trabalho: A relacdo positiva entre préaticas
sustentaveis de RH e qualidade de vida no trabalho reforca a importancia de considerar o
bem-estar dos funcionarios como parte fundamental da gestdo de recursos humanos. Os
gestores podem usar essas informacgdes para implementar politicas que promovam um
equilibrio saudavel entre vida pessoal e profissional, contribuindo para um ambiente de
trabalho mais saudavel e produtivo. Um exemplo pratico seria a introducéo de flexibilidade
no horario de trabalho, permitindo que os funcionarios escolham horérios mais adequados as
suas necessidades pessoais. 1sso ndo apenas demonstra consideracao pelo equilibrio entre vida
pessoal e profissional, mas também pode resultar em funcionarios mais satisfeitos e
produtivos. Além disso, a empresa pode fornecer programas de bem-estar, como aulas de ioga

ou atividades de relaxamento, no local de trabalho para ajudar os funcionérios a lidar com o



estresse e a melhorar sua qualidade de vida. Essas iniciativas ndo apenas promovem um

ambiente de trabalho mais saudavel, mas também fortalecem o compromisso dos funcionarios
com a organizacao.

e) Adocdo de Abordagem Estratégica e Responsavel: O alinhamento das préaticas
sustentaveis de RH com a teoria dos stakeholders destaca a relevancia de uma abordagem
estratégica e responsavel na gestdo de recursos humanos. Os gestores podem utilizar essas
informacgOes para promover praticas que considerem os interesses de todos os stakeholders
envolvidos, criando relagdes mais solidas e sustentaveis com a comunidade e 0s parceiros de
negocio. Um exemplo pratico seria a criacdo de programas de responsabilidade social
corporativa, nos quais a empresa se envolve ativamente em agdes de caridade, voluntariado ou
projetos comunitarios. Isso ndo apenas fortalece a relagdo da empresa com a comunidade
local, mas também demonstra um compromisso genuino com o bem-estar dos stakeholders
externos. Além disso, os gestores podem implementar politicas de fornecimento responsavel,
garantindo que os parceiros de negdcios cumpram padrdes éticos e ambientais, alinhando-se
com as praticas sustentaveis da empresa. Essas a¢fes ndo apenas promovem relagdes mais
solidas e sustentaveis com a comunidade e os parceiros de negdcios, mas também contribuem
para a imagem positiva da empresa no mercado.

Portanto, as contribuicGes gerenciais deste estudo oferecem orientacGes e insights para
0s gestores que desejam melhorar a cultura organizacional, promover a sustentabilidade,
valorizar a diversidade e proporcionar um ambiente de trabalho mais saudavel e satisfatério
para os funcionarios. Ao incorporar essas descobertas em suas estratégias e préaticas de
recursos humanos, os gestores podem fortalecer a reputacdo e o desempenho da organizacao,

criando um ambiente de trabalho mais engajador e responsavel.

6.3 Contribuigdes Sociais

As contribuicfes sociais deste estudo sdo significativas, pois destacam a importancia
de préticas sustentaveis e inclusivas de recursos humanos para o bem-estar dos funcionarios e
para a sociedade como um todo. Algumas das principais contribui¢des sociais so:

a) Promocdo da Equidade e Igualdade: A confirmacdo da relacdo positiva entre
politicas inclusivas e satisfacdo no trabalho ressalta a relevancia de valorizar a diversidade e



promover a igualdade de oportunidades no ambiente de trabalho. Isso contribui para a

construcdo de uma sociedade mais justa, onde todos os individuos tém a chance de
desenvolver seu potencial e contribuir de forma significativa para a organizacdo e a
comunidade.

b) Desenvolvimento Humano: A relacdo positiva entre praticas sustentaveis de RH e
qualidade de vida no trabalho enfatiza a importancia de considerar o bem-estar dos
funcionarios como parte essencial da gestdo de recursos humanos. Ao investir no
desenvolvimento pessoal e profissional dos funcionarios, as empresas contribuem para o
crescimento e a felicidade de seus membros, fortalecendo o capital humano da sociedade
como um todo.

c) Responsabilidade Social Corporativa: O alinhamento das préaticas sustentaveis de
RH com a teoria dos stakeholders destaca o compromisso das empresas em considerar 0s
interesses e necessidades de todos os envolvidos, incluindo funcionarios, clientes,
fornecedores e comunidades. Isso reforca a importdncia da responsabilidade social
corporativa, contribuindo para o desenvolvimento sustentavel da sociedade e para o
estabelecimento de relagdes mais éticas e justas com a comunidade.

d) Fortalecimento das Relagdes Comunitarias: Ao priorizar praticas que promovam a
inclusdo e a sustentabilidade, as empresas podem impactar positivamente a satisfacdo e a
qualidade de vida dos funcionérios, resultando em um ambiente de trabalho mais harmonioso
e produtivo. Isso pode fortalecer as relagdes entre a organizacéo e a comunidade, criando um
ambiente favoravel para parcerias e colabora¢fes em iniciativas sociais e ambientais.

e) Estimulo a Cultura Organizacional Responsavel: A integracdo de sustentabilidade e
recursos humanos destaca a importancia de uma cultura organizacional voltada para a
responsabilidade social e ambiental. Isso pode influenciar outras empresas a seguirem praticas
semelhantes, incentivando um movimento em direcdo a uma gestdo de recursos humanos mais
estratégica, ética e sustentavel em diversas organizacdes e setores da sociedade.

Portanto, as contribuicBes sociais deste estudo védo além das fronteiras das
organizagOes, impactando positivamente a sociedade em geral. Ao promover a equidade, o
desenvolvimento humano e a responsabilidade social, as praticas sustentaveis e inclusivas de
recursos humanos podem contribuir para um mundo mais justo, sustentavel e harmonioso.
Essas descobertas ttm o potencial de influenciar a cultura organizacional, as relagdes



comunitérias e a reputacdo das empresas, demonstrando o papel essencial das empresas na

construcdo de uma sociedade mais inclusiva e responsavel.

6.4 LimitacOes do Estudo e Sugestbes para Estudos Futuros

Entre as limitacGes deste estudo, podemos mencionar a possibilidade de viés na
percepcdo dos profissionais de RH, uma vez que a andlise se concentrou exclusivamente em
suas perspectivas. Embora esses profissionais sejam importantes para a implementacdo e
gestdo das praticas sustentaveis e inclusivas de RH, outras perspectivas, como as dos
funcionarios em geral, podem fornecer uma visdo mais abrangente e completa das relacGes
estudadas. Outra limitagdo pode ser o contexto cultural e organizacional, pois este estudo foi
realizado em organizacgdes brasileiras, e os resultados podem ser influenciados pelo contexto
cultural e organizacional especifico de cada regido do pais. Portanto, é importante considerar
a possibilidade de generalizacdo dos resultados para outras culturas e contextos
organizacionais diferentes. Uma das limitacfes deste estudo foi a utilizacdo da técnica de
amostragem nao probabilistica. O modelo inicial proposto apresentou resultados inadequados,
conforme mencionado anteriormente. Portanto, foram necessarios ajustes, incluindo a
exclusdo de variaveis e a incorporagdo de covariancias, para que o modelo final atingisse 0s
niveis adequados, conforme indicado na literatura.

Apesar dessas limitagdes, o presente estudo fornece insights sobre as percepcdes dos
profissionais de recursos humanos em relacdo as préaticas sustentaveis de RH, politicas
inclusivas, qualidade de vida no trabalho e satisfacdo no trabalho, que ja foram supracitados
neste estudo, pois considerar apenas a percepgdo desses profissionais, isto pode ser
considerando um limitador deste estudo.

Como sugestdes para estudos futuros pode-se recomendar estudos longitudinais que
acompanhem o impacto das praticas sustentaveis de RH e politicas inclusivas ao longo do
tempo. Isso permitira uma melhor compreensdo das mudancas ao longo do tempo e das
tendéncias das relagcBes estudadas. Também pode-se avaliar de outros fatores, como a
investigacdo outras variaveis que possam influenciar as relacbes entre sustentabilidade
organizacional, inclusdo e satisfacdo no trabalho, como lideranca, cultura organizacional,
beneficios e incentivos oferecidos aos funcionarios. Da mesma forma, sugere-se estudos
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comparativos entre diferentes setores e tipos de organizacOes para entender como a relagdo
entre praticas sustentaveis de RH, inclusdo e satisfacdo no trabalho pode variar em diferentes
contextos organizacionais. Bem como abordagens qualitativas para complementar os estudos
quantitativos, como entrevistas e estudos de caso, para obter outras perspectivas sobre as
experiéncias e percepc¢des dos funcionarios em relacao as praticas sustentaveis e inclusivas de

recursos humanos.
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Nome do Siglas Adaptadas Oridinais Fonte Comentarios dos Comentarios dos
Construto g P g Experts Elianat Experts Julio?
. L Sugiro: Nossa empresa
PSRH1 Nossa empresa define metas N My organization sets green goals for define metas ambientais ok
sustentdveis para seus funcionarios. | its employees Lo
para seus funcionarios.
Suglr%fel:lrgzzaa%r;wpresa Neste casos 0
Nossa empresa oferece aos My organization provides employees SO valores sdo0?
NP - . : g, funcionérios .
PSRH2 | funcionarios treinamento sustentaveis | with green training to promote green . . Ambiental,
- L treinamento ambiental o
Praticas para promover valores sustentaveis. | values Econdmico ou
Sustentaveis de Hameed etal., | para promover yalores Social
(2020) e Li et sustentaveis. :
Recursos Humanos
(PSRH) al., (2019) _
Sugiro: Nossa empresa
Nossa empresa oferece aos - . ofer_ece,a_os
L - . My organization provides employees funcionérios
funcionarios treinamento sustentavel with green training to develo treinamento ambiental
PSRH3 | para desenvolver os conhecimentos e g g P ok

as habilidades necessarias dos
funcionarios.

employees’ knowledge and skills
required for green management.

para desenvolver os
conhecimentos e as
habilidades necessarias
dos funcionarios.




Nossa empresa considera o
comportamento sustentavel dos

My organization considers

funcionarios no local de trabalho a
recompensas e compensacoes.

PSRH4 L employees’ workplace green behavior
funcionérios no local de trabalho nas | . )
L in performance appraisals.
avaliacBes de desempenho.
Nossa empresa relaciona os o ,
comportamentos sustentavel dos My organization relates. employees
PSRH5 workplace green behaviors to rewards

and compensation.

Sugiro: Nossa empresa
considera o
comportamento
ambiental (uso de
praticas ambientais) dos
funcionarios no local de
trabalho nas avaliacdes
de desempenho.

ok
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PSRH6

Nossa empresa considera 0s
comportamentos sustentaveis dos
funcionérios no local de trabalho na
promocao.

My organization considers
employees’ workplace green
behaviors in promotion.

Sugiro: Nossa empresa
relaciona os
comportamentos
sustentavel dos
funcionérios no local de
trabalho, recompensas e
compensacoes.

ok

Nossa empresa usa o feedback mais

Our organization uses feedback for

ok

ok

entre os funcionarios.

PSRH7 | para fins de desenvolvimento do que | development purposes rather than for
para fins de avaliacéo. evaluation purposes.
Nossa empresa tenta promover a Our organization tries to promote
PSRH8 | igualdade de renda, status e cultura | egalitarianism in income, status, and

culture.

Sugiro colocar se o
Feedback é dos
clientes ou dos

funcioarios.

ok

Adicionar se é para 0s
funcionarios ou
sociedade.

ok
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Nossa empresa usa a avaliacdo o . Avaliacéo dos clientes ok
- . Our organization uses attitude and S
orientada para a atitude e o - . - ou funcionérios?
PSRH9 .~ | behavior-oriented appraisal rather
comportamento em vez da avaliagdo . -
- than result-oriented appraisal.
orientada para os resultados.
ok ok
Nossa empresa utiliza treinamento Our organization uses extensive
PSRH10 . S - RN
extensivo e socializag&o. training and socialization.
Nossa empresa garante -
. A Organisation ensures equal
oportunidades iguais para homens e -
PI1 opportunities for males and females ok ok
mulheres para promover suas .
. to further their careers.
carreiras.
!\lossa empresa reallz_a acoes que There are actions that influence in the | Ribeiro etal.,
PI2 influenciam no respeito entre todos ok ok
L respect among all employees. (2020)
os funcionérios.
) ) Nossa empresa presa por acabar Acabardo todas as formas de
Politicas Inclusivas PI3 todas as formas de discriminacéo discriminacéo contra as mulheres e ok ok
(PN contra as mulheres. meninas em toda parte.
Nossa empresa investe na Acontecerd a participacao plena e
sa émp - efetiva das mulheres, bem como a Severo et al.,
participagdo plena e efetiva das . .
. igualdade de oportunidades para a (2022),
P14 mulheres, bem como a igualdade de | : T - L ok ok
A . liderangca em todos os niveis de Staniskiene et
oportunidades para a lideranca em x - ..
g . ~ | tomada de decisdo na vida politica, al., (2018) e
todos os niveis de tomada de decis&o. P A L
econdmica e publica. Ribeiro et al.,
(2020).
Nossa empresa garante -
. 2 Organisation ensures equal personal
oportunidades iguais de L
PI5 . development opportunities for ok ok
desenvolvimento pessoal para
fUNCionari employees.
uncionarios.




Satisfacdo no
Trabalho
(ST
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Nossa empresa garante A
. A Organisation ensures equal
oportunidades iguais para todos o0s -, . .
P16 candidatos durante o processo de opportunities for all candidates during ok ok
x P the selection process.
sele¢do.
Nossa empresa garante A
. A Organisation ensures equal
oportunidades iguais para homens e .
P17 opportunities for males and females ok ok
mulheres para promover suas -
: to further their careers.
carreiras.
sT1 Nossa empresa reconhece 0 _bon,1 _ The recognition you get for good Fischer (2022) ok ok
trabalho realizado pelo funcionério. | work.
Nossa empresa oferece . .
ST2 oportunidades para os funcionérios : h_ayg the opportunity to use my Easton; Van ok ok
-, abilities at work. Laar (2012)
usarem suas habilidades no trabalho.
Nossa empresa oferece I am satisfied with the possibilities
possibilidades de crescimento for professional growth that | have
ST3 . . L ok ok
profissional que satisfazem os within the
funcionérios. cooperative.
Ribeiro et al.,
Nossa empresa, promove um clima | Our cooperative promotes a pleasant (2020)
ST4 . . . ok ok
agradavel de trabalho. working climate.
Tenho a percepgdo que 0s .
ST5 funcionérios tem orgulho de trabalhar | have the perception that employees ok ok
are proud to work for our company.
na nossa empresa.




CAPES
Nossa empresa oferece condi¢Bes do | The working environment conditions
QVT1 |[ambiente de trabalho que atendem as | offered by Cooperative satisfies my ok ok
necessidades dos funcionarios. needs. Ribeiro et al.,
Nossa empresa desenvolve agdes que | The cooperative develops actions that (2020)
QVT2 | contribuem para a qualidade de vida | contribute to employees' quality of ok ok
dos funcionérios. life.
Nossa empresa encorajada os I am encouraged to develop new Easton; Van
Qualidade de Vida | QVT3 | funciondrios a desenvolver novas skills Laar (2'012) ok ok
no Trabalho (QVT) habilidades. )
Nossa empresa tem preocupagdo com
ruido e a temperatura do ambiente The noise and the temperature of the
QVT4 | para oferecer aos funcionarios um organisation environment are ok ok
ambiente de trabalho adequado e adequate for my work and well-being. | Ribeiro et al.,
bem-estar. (2020)
Nossa empresa desenvolve a¢fes que | The cooperative develops actions that
QVT5 | contribuem para a qualidade de vida | contribute to employees' quality of ok ok
dos funcionérios. life.

Fonte: Dados provenientes da pesquisa, (2023).

Experts:

Eliana Andrea Severo! - P6s-Doutora em Administracdo pela Universidade de Caxias do Sul, UCS. Doutora em Administracdo pela Pontificia
Universidade Cat6lica do Rio Grande do Sul, PUCRS, e pela UCS. Mestrado em Administracdo pela UCS. Especializacdo em Gestdo Ambiental
com Enfase na Industria pela UCS. Graduagio em Administracdo pela Universidade Vale do Rio dos Sinos, UNISINOS. Graduagio em Ciéncias
Bioldgicas Licenciatura Plena pela Universidade de Santa Cruz do Sul, UNISC.

Julio Cesar Ferro de Guimaraes? - P6s-Doutor em Administracdo pela Universidade de Caxias do Sul (UCS). Doutor em Administracdo pela
Pontificia Universidade Catélica do Rio Grande do Sul (PUC/RS), e pela Universidade de Caxias do Sul (UCS). Mestrado em Engenharia da
Producdo pela Universidade Federal do Rio Grande do Sul (UFRGS). Especializacdo (Pés-Graduacdo) em Gestdo Ambiental e Desenvolvimento
Sustentavel pela Faculdade Internacional de Curitiba (FACINTER). Especializagdo (P6s-Graduacgdo) em Design de Produto pela Faculdade da
Serra Gaucha (FSG). Graduacdo em Administracdo de Empresas pela Universidade de Caxias do Sul (UCS).
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Apéndice 2 - Questionario

Praticas Sustentaveis de Recursos Humanos

Vocé estd sendo convidado(a) como voluntario(@) a participar da Tese de Doutorado
Administracdo do Programa de P6s-Graduagdo em Administracdo da UNISINOS.

OBJETIVO DA PESQUISA - Esta pesquisa tem como objetivo analisar as relacbes das
Préticas Sustentaveis de RH e as ac¢Bes sociais de melhoria da qualidade de vida no trabalho,
tendo como base a Sustentabilidade Social.

PUBLICO-ALVO - A pesquisa é baseada nas percepcbes dos profissionais do setor de
Recursos Humanos sobre a empresa que vocé trabalha.

CARATER VOLUNTARIO - Sua participacio é de forma voluntéria nio gerara nenhum custo
monetario com a sua ades&o.

CONFIDENCIALIDADE, ANONIMATO E CONCORDANCIA - A pesquisa sera conduzida
de forma online, através deste questionario. N&o sera coletado nenhum dado pessoal que o (a)
identifique ou permita a identificacdo de quem participa. As informacbes coletadas séo
sigilosas e serdo utilizadas exclusivamente para fins académicos incluida sua publicacdo na

literatura especializada. Ndo havera divulgacédo das respostas individuais no questionario.

OrientacOes para respondentes

A pesquisa pode ser respondida por qualquer funcionario da empresa, pois ndo ha
identificacdo do respondente e também ndo ha identificacdo da empresa.

(1 — “Discordo Totalmente™; 4 - "ndo concordo/nem discordo” ; 7 — “Concordo Totalmente™)
Tempo estimado de resposta 5 a 8 minutinhos.

Ao responder e enviar as respostas a esse questionario vocé autoriza sua utilizacdo para 0s
fins académicos descritos.

Ao responder esta pesquisa vocé ira colaborar com uma instituicdo de caridade. Farei a
doacdo de 1 cesta bésica a cada 100 respondentes.

Realizacéo da Pesquisa - PPGA/UNISINOS

Doutoranda: Rossana Parizotto Ribeiro Orientador: Dr. Fernando de Oliveira Santini

Desde ja agradeco sua participacao.
1) Qual seu cargo?

[] Assistente de RH
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[ ] Analista de RH

[ ] Gerente de RH

[ ] coordenador de RH
[] Diretor de RH

[] outro:

2) Qual seu tempo de empresa?

[ ] Menos de 1 ano
[ ] 1a5anos

[] 6a10anos

[ ] 11a15anos

[ ] 16 a 20 anos

[ ] Mais de 20 anos

3) Vocé se identifica como uma pessoa?

[ ] Branca
[] Parda

[ ] Preta
[ Indigena
[ ] Amarela
[] outro:



Discordo
totalmente

Discordo

Discordo
parcialmente

Nao concordo
nem discordo

Concordo

Concordo
parcialmente

Concordo
totalmente

4) Nossa empresa define metas
sustentaveis para seus
funcionérios.

a

o

o

o

o

o

a
10

5)Nossa empresa oferece aos
funcionarios treinamento
sustentaveis para promover
valores sustentaveis.

6)Nossa empresa oferece aos
funcionarios treinamento
sustentavel para desenvolver os
conhecimentos e as habilidades
necessarias dos funcionarios.

7)Nossa empresa considera o
comportamento sustentavel dos
funcionérios no local de
trabalho nas avaliacdes de
desempenho.

8)Nossa empresa relaciona os
comportamentos sustentavel dos
funcionarios no local de
trabalho a recompensas e
compensacoes.

9)Nossa empresa considera 0s
comportamentos sustentaveis
dos funcionérios no local de
trabalho na promocéo.

10)Nossa empresa usa 0
feedback mais para fins de
desenvolvimento do que para
fins de avaliacdo.

11)Nossa empresa tenta
promover a igualdade de renda,
status e cultura entre os
funcionérios.

12)Nossa empresa usa a
avaliacdo orientada para a
atitude e o comportamento em
vez da avaliacdo orientada para
0s resultados.

13)Nossa empresa utiliza
treinamento extensivo e
socializacdo.

14)Nossa empresa garante
oportunidades iguais para
homens e mulheres para
promover suas carreiras.

15)Nossa empresa realiza a¢6es
que influenciam no respeito
entre todos os funcionérios.

16)Nossa empresa presa por
acabar todas as formas de
discriminacdo contra as
mulheres.

17)Nossa empresa investe na
participacdo plena e efetiva das
mulheres, bem como a
igualdade de oportunidades para
a lideranga em todos os niveis
de tomada de deciséo.

18)Nossa empresa garante
oportunidades iguais de
desenvolvimento pessoal para
funcionérios.

19)Nossa empresa garante
oportunidades iguais para todos
os candidatos durante o
processo de selecao.

20)Nossa empresa garante
oportunidades iguais para
homens e mulheres para
promover suas carreiras.




31) Qual seu género?

[] Feminino
[] Masculino
[] Nao-binario
[ outro:

32) Qual sua faixa etaria?

[] 20a 25 anos
[ ] 26 a 30 anos
[ ] 31a35ano0s
[ 36 a40anos
[ ] 41 a45 anos
[ ] 46 a 50 anos
[] 51 a55anos
[] Mais de 55 anos

33) Qual sua escolaridade?

[] Graduagdo Incompleta

[] Graduacdo Completa

[] Pds-Graduacdo Incompleta
[] Pds-Graduacdo Completa
[] Mestrado Incompleto

[] Mestrado Completo

[] Doutorado Incompleto

[ ] Doutorado Completo

34) Qual o segmento da sua empresa?

[ ] Industria

[ ] comércio

[ ] Servicos

[] Cooperativa

[] Agricultura/Agroinddstria
[] saude

1 outro:

35) Qual a regido do Brasil?

[ ] Norte

[ ] Nordeste

[ ] Centro-Oeste
[] Sudeste

[ ] sul

36) Qual o nimero de funcionarios da empresa?

[ Menos que 10 funcionérios

102
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[ ] 10 a 100 funcionarios

[] 101 a 500 funcionarios

[] 501 a 3000 funcionarios
[] Mais de 3001 funcionarios

37) Qual o porte da sua empresa, relacionado a sua receita bruta atual?

[] Microempresa (igual ou inferior a R$360.000,00)

] Pequeno Porte (superior a R$360.000,00 e igual ou inferior a R$3.600.000,00)
[ ] Médio Porte (superior a R$3.600.000,00 e igual ou inferior a R$300.000.000,00)
[ ] Grande Porte (superior a R$300.000.000,00)

38) Sua renda familiar mensal é:

[] Mais de 16 salarios-minimos
[ ] De 5 a 15 salarios-minimos
[ ] De 3 a 4 salarios-minimos

[ ] De 1 a2 salarios-minimos

[ ] Até 1 salario-minimo

Obrigada pela sua participagéo!
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Apéndice 3 — Estatistica descritiva das variaveis utilizadas no estudo

A seguir, serdo apresentados os dados descritivos da percepcdo dos profissionais de
recursos humanos em organizagdes brasileiras sobre as politicas inclusivas, préaticas
sustentaveis de rh, qualidade de vida no trabalho e satisfacdo no trabalho. Na tabela 19, sdo

apresentadas as medias e desvios padrdo de cada uma das variaveis deste estudo.

Tabela 18 — Média e desvio padrao das varidveis deste estudo
Variaveis ‘ Média | Desvio padréo

Variaveis Politicas Inclusivas

P11) Nossa empresa garar)te oportunidades iguais para homens e mulheres 4,3250 2,07884
para promover suas carreiras.
P12) _No§s_a empresa realiza acBes que influenciam no respeito entre todos os 5,2440 1,02430
funcionarios.
P13) Nossa empresa presa por acabar todas as formas de discriminacdo contra 5,3348 1,91341
as mulheres.
P14) Nossa empresa investe na participacdo plena e efetiva das mulheres, bem
como a igualdade de oportunidades para a lideranca em todos os niveis de 5,2709 1,91191
tomada de decisdo.
P15) Nosga empresa garante oportunidades iguais de desenvolvimento pessoal 5,3872 1,03900
para funcionarios.
P16) Nossa empresa garante~ oportunidades iguais para todos os candidatos 5,3673 1,80638
durante o processo de selecéo.
P17) Nossa empresa garar)te oportunidades iguais para homens e mulheres 4,2839 2.07234
para promover suas carreiras.

Variaveis Préaticas Sustentaveis de RH
PSRH1) Nossa empresa define metas sustentéveis para seus funcionarios. 4,5363 1,95545
PSRH2) Nossa empresa oferece aos funciondrios treinamento sustentaveis 4,2763 2,05841
para promover valores sustentaveis.
PSRH3) Nossa empresa oferece aos funciondrios treinamento sustentavel 4,0932 1,91239
para desenvolver os conhecimentos e as habilidades necessarias dos
funcionarios.
PSRH4) Nossa empresa considera 0 comportamento sustentavel dos 4,1387 1,98483
funcionarios no local de trabalho nas avaliacdes de desempenho.
PSRH5) Nossa empresa relaciona 0s comportamentos sustentavel dos 5,0498 1,96601
funcionarios no local de trabalho a recompensas e compensacdes.
PSRH6) Nossa empresa considera 0s comportamentos sustentaveis dos 3,5601 2,15893
funcionarios no local de trabalho na promocéo.
PSRH7) Nossa empresa usa o feedback mais para fins de desenvolvimento do | 3,4680 2,09063
que para fins de avaliacdo.
PSRH8) Nossa empresa tenta promover a igualdade de renda, status e cultura | 3,5255 2,10571
entre os funcionérios.
PSRH9) Nossa empresa usa a avaliacdo orientada para a atitude e 0 3,3467 2,09354
comportamento em vez da avaliacdo orientada para os resultados.
PSRH10) Nossa empresa utiliza treinamento extensivo e socializag&o. 2,9881 2,06690




Variaveis Satisfagdo no Trabalho

Nossa empresa reconhece o bom trabalho realizado pelo funcionario. 4,8191 1,82498
Nossa empresa oferece oportunidades para os funcionarios usarem suas 4,9047 1,88717
habilidades no trabalho.
Nossa empresa oferece possibilidades de crescimento profissional que 4,4555 1,94353
satisfazem os funcionarios.
Nossa empresa, promove um clima agradavel de trabalho. 4,9101 1,91567
Tenho a percepgéo que os funcionérios tém orgulho de trabalhar na nossa 4,9317 1,84388
empresa.

Variaveis Qualidade de Vida no Trabalho
Nossa empresa oferece condi¢cGes do ambiente de trabalho que atendem as 4,8288 1,86675
necessidades dos funciondrios.
Nossa empresa desenvolve a¢bes que contribuem para a qualidade de vida 4,5861 1,96551
dos funcionarios.
Nossa empresa encorajada os funcionarios a desenvolver novas habilidades. 4,8243 1,88081
Nossa empresa tem preocupagdo com ruido e a temperatura do ambiente para | 4,6576 2,08855
oferecer aos funciondrios um ambiente de trabalho adequado e bem-estar.
Nossa empresa desenvolve acbes que contribuem para a qualidade de vida 4,6468 1,95360

dos funcionarios.

Fonte: Dados provenientes da pesquisa, 2023
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Apéndice 4 — Validacéo individual dos construtos

Partindo do modelo construido através da revisdo bibliogréafica, construtos seriam
formados por quatro variaveis observaveis. Os coeficientes estimados oferecem informacdes
sobre a extensdo na qual uma dada variavel observavel é capaz de medir uma variavel latente
(SCHUMACKER; LOMAX, 1996; ANDERSON; GERBING, 1988) os valores
recomendados estdo no Quadro 2.

Os valores finais dos coeficientes padronizados dos construtos sdo apresentados no
Tabela 19. Pode-se perceber que, depois do ajuste, nenhum coeficiente possui indice menor
que 0,5, indicando que todos eles sdo significativos para o modelo. O desvio padrdo foi
relativamente alto para todos os casos. Abaixo estdo apresentados 0s pesos de regressao
padronizados, os itens PSRH7, PSRH8, PSRH9, PSRH10, PI5 PI6 e PI7 apresentaram
resultados inferiores ao recomendado, portanto foram removidos, 0s demais apresentaram

valores acima do recomendado (0,5) por Hair Jr et al., (2018).

Tabela 19 - Pesos de regressdo padronizados

Inicial | Final
Construto 1 — Praticas Sustentavel de RH — PSRH
Estimativas Estimativas
PSRH1 <--- PSRH 0,874 PSRH1 <--- PSRH 0,845
PSRH2 <--- PSRH 0,910 PSRH2 <--- PSRH 0,866
PSRH3 <--- PSRH 0,926 PSRH3 <--- PSRH 0,895
PSRH4 <--- PSRH 0,927 PSRH4 <--- PSRH 0,947
PSRH5 <--- PSRH 0,915 PSRH5 <--- PSRH 0,917
PSRH6 <--- PSRH 0,911 PSRH6 <--- PSRH 0,911
PSRH7 <--- PSRH 0,453 PSRH7 Excluida
PSRH8 <--- PSRH 0,321 PSRH8 Excluida
PSRH9 <--- PSRH 0,425 PSRH9 Excluida
PSRH10 <--- PSRH 0,401 PSRH10 Excluida
Construto 2 — Politicas Inclusivas - Pl

PI1 <--- Pl 0,867 Pl1 <--- Pl 0,846

P12 <--- Pl 0,943 P12 <--- Pl 0,959

PI3 <--- Pl 0,848 PI3 <--- Pl 0,848

Pl4 <--- Pl 0,845 Pl4 <--- Pl 0,822

PI5 <--- Pl 0,463 PI5 Excluida

P16 <--- Pl 0,437 PI6 Excluida




PI7 | < ] PI | 0326 | P17 ] Excluida
Construto 3 — Qualidade de Vida no Trabalho - QVT
QVT1 <--- QVT 0,928 QVT1 <--- QVT 0,909
QVT2 <--- QVT 0,919 QVT2 <--- QVT 0,901
QVT3 < VT 0,888 QVT3 <-en QVT 0,895
QVT4 <-e- QVT 0,872 QVT4 <--- QVT 0,863
QVT5 < VT 0,947 QVT5 <-en QVT 0,953
Construto 4 — Satisfacdo no Trabalho - ST
ST1 <--- ST 0,932 ST1 <--- ST 0,929
ST2 <--- ST 0,935 ST2 <--- ST 0,956
ST3 <--- ST 0,862 ST3 <--- ST 0,831
ST4 <--- ST 0,876 ST4 <--- ST 0,854
ST5 <--- ST 0,801 ST5 <--- ST 0,758

Fonte: Dados provenientes da pesquisa, 2023.

Diante dos resultados iniciais, decidiu-se modificar o modelo. Seguindo a literatura
sobre equacdes estruturais, optou-se entdo por gerar o relatorio de modificacGes, disponivel
no AMOS™, e promover as alteragdes sugeridas para ajuste do modelo. Apo6s ajuste no
modelo, o Chi-Quadrado sofreu uma redugdo expressiva e passou a ndo ser significativo em
todos os construtos. Os indices de ajuste absolutos e comparativos apresentaram resultados
melhores do que os valores minimos sugeridos. Com relacédo a fidedignidade e confiabilidade
do construto, a variancia extraida e a confiabilidade ficaram acima do limite sugerido em
quase todas as analises (somente o construto ambiente intangivel da loja ndo obteve resultado
maior que 0,5; porém muito préximo), sendo que todos, na analise do Alfa de Cronbach
obtiveram indice favoravel acima de 0,7. A unidimensionalidade do construto foi avaliada a
partir dos valores dos residuos padronizados. Os valores ficaram abaixo do limite de 2,58
corroborando a nocdo de que os indicadores utilizados estdo medindo apenas um construto e,
portanto, sdo unidimensionais.

Tabela 20 - Coeficientes padronizados e significancia dos construtos - modelo final

Variavel Coef|C|'ente Desvio Padrao Z P
Padronizado
Construto 1 — Praticas Sustentavel de RH — PSRH
PSRH1 1 ot
PSRH2 0,988 0,016 60,208 ot
PSRH3 1,033 0,021 49,72 ot
PSRH4 0,982 0,023 42,933 ot
PSRH5 0,944 0,024 39,564 ot
PSRH6 0,951 0,025 37,329 ot
Construto 2 — Politicas Inclusivas — Pl
PI1 1 ot
P12 1,003 0,031 32,655 okl
PI3 1,131 0,029 38,829 okl
Pl4 0,969 0,029 33,944 okl
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Construto 3 — Qualidade de Vida no Trabalho - QVT
QVT1 1 *
QVT2 0,967 0,023 42,327 ol
QVT3 0,904 0,019 47,761 ol
QVT4 0,951 0,018 52,874 ol
QVT5 0,911 0,018 49,498 ol
Construto 4 — Satisfacdo no Trabalho — ST
ST1 1 *
ST2 1,064 0,020 51,945 falalel
ST3 0,952 0,023 41,380 ool
ST4 0,965 0,024 39,870 ool
ST5 0,824 0,027 30,788 el

Fonte: Dados provenientes da pesquisa, 2023.

As comunilidades deste estudo podem ser observadas na tabela abaixo. Podemos
observar que os resultados estdo acima do recomendado de 0,5, portando demonstrando que
estdo de acordo com os critérios de Hair Jr. (2019).

Tabela 22 — Comunalidades

Comunidades desta pesquisa
Extracdo
PSRH1 0,704
PSRH2 0,629
PSRH3 0,668
PSRH4 0,672
PSRH5 0,674
PSRH6 0,816
P11 0,740
P12 0,656
PI3 0,830
P14 0,775
ST1 0,818
ST2 0,830
ST3 0,807
ST4 0,821
ST5 0,762
QVT1 0,887
QVT2 0,840
QVT3 0,841
QVT4 0,805
QVT5 0,889

Fonte: Dados provenientes da pesquisa.

Abaixo estdo apresentados os resultados referentes as correlacfes de Pearson. Saida
SPSS.



Tabela 23 — Correlacdo de Pearson
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PSRH1 | PSRH2 | PSRH3 |PSRH4 | PSRH5 | PSRH6 | PI1 PI2 | PI3 | Pl4
Correlacéo 1| 576™| ,624™| ,595™ ,555™ | b54™| ,560™|,480™ | ,421" | ,596
de Pearson T
Sig. (2 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000{ ,000| ,000| ,000| ,000
PSRH1 extremidade
S)
N 923 923 923 923 923 923 923| 923| 923| 923
Correlacéo 576" 1| ,558™| ,618™ ,525™ | 680 | ,706™|,529™| 570" | ,620
de Pearson T
Sig. (2 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000| ,000| ,000 | ,000
PSRH2 extremidade
S)
N 923 923 923 923 923 923 923| 923| 923| 923
Correlacéo ,624™ | 558" 1| ,519™ AT5™ | 5757 | ,492™| 455™| 392" | 534
de Pearson T
Sig. (2 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000| ,000| ,000 | ,000
PSRH3 extremidade
S)
N 923 923 923 923 923 923 923| 923| 923| 923
Correlacéo 595" | ,618™| ,519™ 1 ,580™| 5628 | ,627™"|,507""| 466" | 541
de Pearson T
Sig. (2 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000f ,000| ,000| ,000| ,000
PSRH4 extremidade
S)
N 923 923 923 923 923 923 923| 923| 923| 923
Correlacéo 555" | 625" | ,475™| ,580™ 1| ,470™| ,532™|,677™| 537" | ,593
de Pearson T
Sig. (2 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000{ ,000| ,000| ,000| ,000
PSRHS extremidade
S)
N 923 923 923 923 923 923 923| 923| 923| 923
PSRHG Correlacéo 554" | 580™| ,575™| ,528™ A470™ 1| ,622™|,435™| ,385"| ,462

de Pearson

*%
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Sig. (2 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000| ,000| ,000|,000
extremidade
S)
N 923 923 923 923 923 923 923 923| 923| 923
Correlagdo 5607 | ,706™| ,492| 627" 5327 622" 1|,646™|,632"|,701
de Pearson T
Sig. (2 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000| ,000| ,000
PI1 extremidade
s)
N 923 923 923 923 923 923 923| 923| 923| 923
Correlagdo 480" | 529" | 455" | 507" B777|  ,435™| ,646™ 1],688"|,650
de Pearson T
Sig. (2 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000( ,000 ,000 | ,000
P12 extremidade
S)
N 923 923 923 923 923 923 923| 923| 923| 923
Correlacéo 421" 570™| ,392™| ,466™ 537" ,385™| ,632"|,688™ 1,700
de Pearson "
Sig. (2 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000( ,000| ,000 ,000
PI3 extremidade
S)
N 923 923 923 923 923 923 923 923| 923| 923
Correlacéo 596" | ,620™| ,534™| 541" ,593™| ,462™| ,701™|,650™" | , 700" 1
de Pearson )
Sig. (2 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000 ,000( ,000| ,000| ,000
Pl4 extremidade
S)
923 923 923 923 923 923 923 923| 923| 923

N

**_A correlagdo é significativa no nivel 0,01 (2 extremidades).

Fonte: Dados provenientes da pesquisa.
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Observa-se que o0s coeficientes estimados apresentam valores positivos e
significativos, evidenciando que os indicadores estdo positivamente relacionados com o
construto. No entanto, os indices de ajuste do modelo ndo foram adequados na analise inicial.
Na tabela 24, fica evidenciado que o teste de Chi-quadrado é significativo, indicando que ha
uma diferenca significativa entre a matriz observada e a matriz estimada. As medidas
absolutas de ajuste, que determinam o grau em que o0 modelo prediz a matriz de covariancia
observada, apresentam valores dentro dos limites aceitaveis: GFI superior a 0,9; RMSEA
inferior a 0,08. As trés medidas de ajuste comparativas (CFI, TLI, AGFI e NFI) apresentam
valores acima de 0,9; como recomendado (KLINE, 1998). A confiabilidade ficou acima de
0,5 na maior parte dos casos, mas o nivel de probabilidade foi inferior a 0,05 indicando que a
consisténcia interna entre os indicadores néo é satisfatoria.

Tabela 24 - indices de ajuste dos construtos — inicial e final

indices — PSRH - — Pl - - .QVT - — ST -
Inicial Final Inicial Final Inicial Final Inicial Final
Chi-quadrado 530,378 | 10,168 30,936 | 0,350 74,632 | 4,828 218,044 6,160
Graus de Liberdade 9 5 2 1 5 2 5 1

Chi-quadrado
dividido pelos Graus 58,931 2,034 15,468 | 0,350 | 14,926 | 2,414 43,609 | 6,160
de Liberdade

AGFI 0,570 0985 | 0913 | 0998 | 0913 | 0984 | 0743 | 0,960
GFI 0,816 0996 | 0,983 1 0971 | 0998 | 0914 | 0,997
CFI 0,928 0,999 | 0,990 1 0987 | 0,999 | 0954 | 0,999
NFI 0,927 0999 | 0,990 1 0986 | 0,999 | 0953 | 0,999
TLI 0,880 0998 | 0971 | 1,001 | 0974 | 0997 | 0909 | 0,989
RMR 0,135 0015 | 0051 | 0,005 | 0,048 | 0,013 | 0111 | 0,013
RMSEA 0,251 0,033 | 0,125 0 0123 | 0,039 | 0215 | 0075
Variancia Extraida 0,999 1,000 | 0997 | 0999 | 1,000 | 1,000 | 0991 | 0,999
Confiabilidade 0,996 0997 | 0994 | 0995 | 0997 | 0997 | 0992 | 0,996
Composta

Alfa de Cronbach 0,967 0,929 0,960 0,946

KMO 0,909 0,845 0,904 0,874

Fonte: Dados provenientes da pesquisa.



