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Resumo: A gestéo sustentavel de recursos humanos se baseia na existéncia de préticas que valorizem o
equilibrio entre a integridade ambiental, a prosperidade econdmica e a equidade socia. Para tanto, o
sistema de recursos humanos deve fomentar a lucratividade empresarial e concomitantemente, reduzir
possiveis danos e efeitos negativos nos funcionarios. Embora se evidencie gue esse novo paradigma
surge como uma resposta para a necessidade das organizacOes se envolverem com o fomento da
sustentabilidade, ainda ha necessidade de realizar estudos que mapeiem as praticas de recursos humanos
consideradas sustentéveis e gue indiguem seus impactos para 0s profissionais e para as organizacoes.
Nesse sentido, o0 presente artigo objetiva propor um modelo tedrico baseado em hip6teses de pesquisa
gue visam aidentificar osimpactos das préticas de gestéo sustentavel de recursos humanos em elementos
consequentes, como a satisfacdo, a inten¢do de rotatividade, os danos a salide e os danos sociais
relacionados ao trabalho. Destaca-se que o referido modelo € passivel de verificacdo empirica futura e,
portanto, podera contribuir no avanco das pesguisas, tendo em vista que os estudos nesse campo ainda
sdo0 predominantemente conceituais e qualitativos. Palavras-Chave: Gestdo Sustentavel de Recursos
Humanos. Satisfacdo no Trabalho. Danos Sociais Relacionados ao Trabaho. Danos a Salde
Relacionados ao Trabaho. Intencéo de Rotatividade.
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1. INTRODUCAO

Os processos gerenciais enfatizaram, durante muito tempo, a importancia do
atingimento de metas financeiras em curto prazo, ignorando objetivos de longo prazo amplos
e vinculados as questdes humanas (MALEY, 2014). Percebe-se, no entanto, que os valores da
sociedade e os paradigmas dos negocios estdo passando por remodelagens, com o proposito
de incorporar praticas sustentaveis (CLARO; CLARO; AMANCIO, 2008), que possibilitem
atender as necessidades atuais, sem prejudicar as geragdes futuras (WCED, 1987).

Nas trés ultimas décadas, em convergéncia com esse cenario, a gestdo de recursos
humanos'  destacou-se pela sua importincia para a implementacio das estratégias
empresariais (JACKSON; SCHULER; JIANG, 2014; KRAMAR, 2014) e para a alavancagem
do desempenho organizacional, enfocando a reducao de custos, os retornos financeiros e a
valorizacao dos interesses economicos de acionistas e proprietarios (DELERY; DOTY, 1996;
HUSELID; JACKSON; SCHULER, 1997; NISHII; LEPAK; SCHNEIDER, 2008;
JACKSON; SEO, 2010).

Alguns aspectos, como as mudancas na economia, a globalizacdo, a diversidade dos
profissionais e a tecnologia, criaram novas demandas (STONE; DEADRICK, 2015; ULRICH;
DULEBOHN, 2015) e direcionaram a gestao de recursos humanos para o desenvolvimento de
praticas que valorizem o equilibrio entre a integridade ambiental, a prosperidade econdmica e
a equidade social (HAHN; FIGGE, 2011). Nesse contexto, surge um novo paradigma
denominado gestdao sustentavel de recursos humanos (GSRH), no qual, além dos resultados
econOmicos, espera-se que a organizagao considere a importancia dos aspectos humanos e
sociais nos processos gerenciais, complementando, assim, o enfoque estratégico (KRAMAR,
2014).

A GSRH baseia-se na premissa da criagdo e entrega de praticas condizentes com 0s
principios da sustentabilidade (COHEN; TAYLOR; MULLER-CAMEN, 2012) e na visao de
que as pessoas sao importantes para o sucesso organizacional (EHNERT; HARRY; ZINK,
2013). Para tanto, duas abordagens complementares sao desenvolvidas. Na primeira, a gestao
de recursos humanos deve suportar e apoiar as estratégias organizacionais em prol da
sustentabilidade. Na segunda, o proprio processo de gestdo de recursos humanos precisa
desenvolver-se de maneira sustentavel (COHEN; TAYLOR; MULLER-CAMEN, 2012;
EHNERT; HARRY; ZINK, 2013; GUERCI, PEDRINI, 2014; STEFANO; BAGDADLI;
CAMUFFO, 2018).

Nessa ultima vertente, destacam-se os estudos que relacionam as praticas de GSRH
aos resultados internos a organizacdo (KRAMAR, 2014) e que reconhecem o impacto
negativo de algumas praticas empresariais (a intensificagdo do ritmo de trabalho, o emprego
temporario, os padroes excessivos de desempenho, os papeis ambiguos no ambito
corporativo, entre outros), na satisfacdo, satide, bem-estar € no contexto familiar e
comunitario no qual o funcionario estd inserido (MARIAPPANADAR, 2012b, 2013, 2019;
KRAMAR, 2014; MARIAPPANADAR; AUST, 2017; DE PRINS; STUER; GIELENS,
2018).

Embora se evidencie que a GSRH surge como uma resposta para a necessidade das
organizacdes se envolverem com o desenvolvimento sustentdvel da sociedade
(PODGORODNICHENKO et al., 2020), ainda ha necessidade de realizar estudos que
mapeiem as praticas de GSRH (EHNERT et al., 2016) e que indiquem seus impactos para os
profissionais e para as organizacdes (MAZUR, 2017; GUERCI et al, 2019;
STANKEVICIUTE; SAVANEVICIENE, 2019).



Nesse sentido, o presente artigo objetiva propor um modelo tedrico baseado em
hipéteses de pesquisa que visam a identificar os impactos das praticas de GSRH em
elementos consequentes, como a satisfagcdo, a intencdo de rotatividade, os danos a satde e
sociais relacionados ao trabalho. Para identificar a pertinéncia deste estudo, realizou-se uma
busca por publicacdes na base de dados Scopus, por apresentar ampla cobertura e ser avaliada
como a maior base de resumos e citagdes de literatura cientifica, revisada por pares
(LEYDESDORFF; MOYA-ANEGON; GUERRERO-BOTE, 2015; ELSEVIER, 2020).
Foram identificadas algumas pesquisas empiricas que avaliaram os construtos associados a
GSRH e que compdem o modelo tedrico proposto. Pode-se citar, por exemplo, investigacdes
sobre: as praticas de GSRH (GUERCI, PEDRINI, 2014; EHNERT et al., 2016; DE PRINS;
STUER; GIELENS, 2018; GUERCI et al., 2019) e sobre os danos a saude e sociais
relacionados ao trabalho (MARIAPPANADAR, 2016; MARIAPPANADAR; AUST, 2017).

Sobre a intengcdo de rotatividade, percebe-se um nimero maior de investigagdes
(TETT; MEYER, 1993; OLIVEIRA; ROCHA, 2017), em decorréncia dos seus efeitos na
eficacia corporativa e da importancia de identificar os seus precedentes com antecedéncia,
possibilitando o desenvolvimento de intervengdes preventivas, por parte da organizagao
(CHANG; WANG; HUANG, 2013).

Na mesma linha, a verificacdo da existéncia de danos a saude ou sociais relacionados
ao trabalho e seus antecedentes (praticas de GSRH e satisfagdo) ¢ relevante, uma vez que
estdo vinculados a potenciais manifestagdes negativas, tais como doengas ocupacionais,
licencas médicas, absenteismo, presenteismo e rotatividade (MARIAPPANADAR, 2012a,
2016, 2019; MARIAPPANADAR; AUST, 2017).

Destaca-se que, a partir de busca por publicacdes realizada na base de dados Scopus,
nao foram identificados estudos que relacionem, de forma integrada, as praticas de GSRH
com os elementos consequentes propostos neste artigo. Portanto, ao se considerar que o
modelo teodrico apresentado ¢ passivel de verificagcao empirica futura, espera-se contribuir no
avango das pesquisas, tendo em vista que os estudos sobre GSRH sdao predominantemente
conceituais e qualitativos (EHNERT et al., 2016; LANGE, 2016; MACKE; GENARI, 2019;
RICHARDS, 2020), sendo esse um campo de pesquisas recente ¢ emergente (EHNERT;
HARRY, 2012; MAK et al., 2014; CRICHTON; SHRIVASTAVA, 2017; DE PRINS;
STUER; GIELENS, 2018; MACKE; GENARI, 2019).

2. REFERENCIAL TEORICO E PROPOSICAO DE HIPOTESES

Esta secdo apresenta a caracterizacao dos construtos considerados para a elaboragao do
modelo tedrico. Além disso, sao descritas as relagdes entre as praticas de GSRH, a satisfacao,
os danos a saude e sociais relacionais ao trabalho e a intengdo de rotatividade, com o objetivo
de fundamentar as hipoteses de pesquisa propostas.

2.1. PRATICAS DE GSRH, SATISFACAO NO TRABALHO E A INTENCAO DE
ROTATIVIDADE

A GSRH ¢ representada pelo padrao de estratégias, planejadas ou emergentes, e
praticas que permitem alcangar os objetivos organizacionais, reproduzindo, simultaneamente,
uma base duradoura de recursos humanos, com o controle dos efeitos desse padrao nos
profissionais € na propria empresa (EHNERT, 2009). Essas estratégias devem permitir o
alcance de objetivos financeiros, sociais e ecoldgicos da organizacao. Além disso, a GSRH
implica na minimizagao dos impactos negativos sobre o meio ambiente, sobre as pessoas €
comunidades, destacando o papel critico de proprietarios, gestores de linha e de nivel médio,
profissionais de recursos humanos e funcionarios (KRAMAR, 2014).



As praticas de GSRH devem apresentar uma perspectiva de longo prazo, que
possibilite a atragdo, desenvolvimento e gestdo de funcionarios, de forma sustentavel e
socialmente responsavel (BECKER, 2011). A atragdo e retencdo de profissionais, que
constitui um dos principais objetivos da GSRH (EHNERT, 2009), estdio embasadas em
praticas que objetivam: disponibilizar um ambiente de trabalho atraente e desafiador;
promover a diversidade cultural e de género e a igualdade de oportunidades; promover a
reputacdo da corporagdo como socialmente responsdvel e confidvel; compreender a
necessidade de equilibrio entre a vida pessoal e profissional dos funcionarios; desenvolver
praticas adequadas de recompensas (EHNERT, 2009; BECKER, 2011; HIRSIG;
ROGOVSKY; ELKIN, 2013; JARLSTROM; SARU; VANHALA, 2018).

A GSRH também esté alicercada na existéncia de praticas que enfatizam a manutencao
de profissionais motivados e saudaveis, tais como a: promog¢ao da saude e seguranga no
trabalho; reducdo e prevencao do estresse; criacdo de condi¢des ergondmicas de trabalho;
viabilizagdo do bem-estar dos funciondrios; favorecimento do equilibrio entre a vida
profissional e pessoal dos individuos (GOLLAN, 2000, EHNERT, 2009; HIRSIG;
ROGOVSKY; ELKIN, 2013; CLEVELAND; BYRNE; CAVANAGH, 2015; JARLSTROM,;
SARU; VANHALA, 2018).

Por fim, destaca-se o desenvolvimento das competéncias dos profissionais com
enfoque nas necessidades presentes e futuras. As acdes educacionais, os programas de
treinamento ¢ desenvolvimento, de formacgdo profissional, de sucessdo interna, de tutoria e
mentoria promovem a integracdo da sustentabilidade as praticas de gestdo de recursos
humanos (GOLLAN, 2000; BOUDREAU; RAMSTAD, 2005; EHNERT, 2009; BECKER,
2011; HIRSIG; ROGOVSKY; ELKIN, 2013).

A existéncia de praticas de GSRH deve ser percebida pelos funciondrios (LANGE,
2016), ao se considerar que geram resultados derivados dos significados que as pessoas lhes
atribuem (SCHEIBLE; BASTOS, 2013). Salienta-se que a implementacdo das praticas de
gestdo de recursos humanos ¢ realizada pelos gerentes, enquanto que a percepcdo dessas
praticas esta relacionada aos sentimentos dos profissionais (NISHII; LEPAK; SCHNEIDER,
2008). Sendo assim, os trabalhadores as interpretam subjetivamente e esse processo, por sua
vez, impactara nos efeitos da gestao de recursos humanos no bem-estar € nos comportamentos
dos individuos (NISHII; LEPAK; SCHNEIDER, 2008; BUI; LIU; FOOTNER, 2016),
incluindo a satisfagdo no trabalho (TAORMINA, 1999; NISHII; LEPAK; SCHNEIDER,
2008; BYRNE; MILLER; PITTS, 2010; KAYA; KOC; TOPCU, 2010; BOON et al., 2011;
BUI; LIU; FOOTNER, 2016; MAYES et al., 2017) e a intencao de rotatividade (BOON et al.,
2011; ALFES et al., 2013; CHANG; WANG; HUANG, 2013; KEHOE; WRIGHT, 2013; LI;
REES; BRANINE, 2019; ZHANG et al., 2019).

A satisfacdao no trabalho esta relacionada ao estado emocional positivo do trabalhador
e suas percepcdes sobre alguns aspectos organizacionais (LOCKE, 1969). Essa atitude
representa o conjunto de sentimentos de uma pessoa em relagdo as suas atividades laborais,
com a possibilidade de influenciar alguns indicadores de desempenho organizacional, como a
produtividade, a satisfagdao dos clientes, o absenteismo e a rotatividade (TAORMINA, 1999;
BOWLING; HAMMOND, 2008; BODDY; TAPLIN, 2016).

Ja a intengdo de rotatividade representa uma vontade consciente e deliberada do
trabalhador de deixar a organizacdo (TETT; MEYER, 1993). Por ser considerada uma
preditora da rotatividade voluntaria (GRIFFETH; HOM; GAERTNER, 2000; SUN; WANG,
2017), torna-se importante compreender quais mecanismos impactam na sua reducao (LI;
REES; BRANINE, 2019).
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As praticas decorrentes da integragdo entre a sustentabilidade e a gestdo de recursos
humanos sao consideradas antecedentes da satisfacdo no trabalho e da intengdo de
rotatividade (GUERCI et al., 2019). A incorporacdo da sustentabilidade nas estratégias e
operagoes de uma organizagdo (AGUINIS; GLAVAS, 2013) ocasiona uma percepgao positiva
dos profissionais em relagdo as agdes da corporagdo e seus impactos no ambito social. Essa
dinamica pode desencadear atitudes positivas nos trabalhadores, incluindo o aumento da
satisfacdo e a reducao da intengao de rotatividade (GUERCI et al., 2019).

Diversos estudos relacionam as praticas de gestdo de recursos humanos e a satisfacao
no trabalho (TAORMINA, 1999; NISHII; LEPAK; SCHNEIDER, 2008; BYRNE; MILLER;
PITTS, 2010; KAYA; KOC; TOPCU, 2010; BOON et al., 2011; BUI; LIU; FOOTNER,
2016; MAYES et al., 2017). Mais especificamente, evidencia-se que a gestdo de recursos
humanos e os elementos vinculados a responsabilidade social corporativa e a sustentabilidade
impactam positivamente na satisfacdo dos trabalhadores (PENHA et al., 2016; GUERCI et
al., 2019). A relagdo se justifica, ao se considerar que os niveis de satisfacdo sdo
extremamente sensiveis as politicas e praticas gerenciais, com destaque para premissas da
GSRH (SIQUEIRA, 2008; EHNERT, 2009): distribuicao de retornos em relacdo aos
comportamentos ¢ esforcos do trabalhador, que demonstrem o quanto a empresa esta
comprometida com os profissionais; preocupagdes com o bem-estar dos funcionarios.

Em convergéncia, estudos indicam que a intencao de rotatividade pode ser reduzida
com o desenvolvimento de praticas de gestdo de recursos humanos (KOH; GOH, 1995; NIE;
LAMSA; PUCETAITE, 2018; VIHARI; RAO, 2018; GUERCI et al., 2019) consideradas
sustentaveis (EHNERT, 2009), tais como: recompensas financeiras adequadas;
disponibilidade de oportunidades igualitarias de carreira; suporte para equilibrar o trabalho, a
vida pessoal e as demandas familiares; agdes para fomentar a igualdade e a diversidade;
preocupacdo com o bem-estar dos trabalhadores, incluindo aspectos relacionados a saude e
seguranca ocupacional; respeito aos direitos trabalhistas; investimentos em treinamento e
desenvolvimento das competéncias dos profissionais.

A partir do exposto, as seguintes hipoteses de pesquisa sdo propostas:
H1: As praticas de GSRH impactam negativamente na inten¢ao de rotatividade.

H2: As praticas de GSRH impactam positivamente na satisfagdo no trabalho.

2.2. PRATICAS DE GSRH E DANOS RELACIONADOS AO TRABALHO

Muitas organizagdes, inseridas em um mercado global altamente competitivo,
necessitam aumentar seus lucros e reduzir seus custos, para o atendimento das necessidades
dos acionistas (MARIAPPANADAR, 2003). Diante desse cenario, as corporagdes realizam
acoes no sentido de diminuir custos, reestruturar ou até mesmo eliminar processos
(downsizing), intensificar as atividades (aumento da carga de trabalho individual), reduzir o
quadro de funciondrios e promover mudangas significativas na corporacao
(MARIAPPANADAR, 2003, 2012a; APP; BUTTGEN, 2016).

Os processos de mudangas constantes € a concorréncia acirrada fazem com que as
corporagdes dependam, cada vez mais, da performance dos profissionais. No entanto, esse
quadro provoca uma série de consequentes que se incorporam a rotina dos trabalhadores
(PLUTA; RUDAWSKA, 2016): o aumento quantitativo e qualitativo das obrigacdes e
responsabilidades dos funciondrios e a consequente ampliacdo das jornadas laborais; a
necessidade de realizar tarefas diversificadas, que exigem multiplas competéncias e a
habilidade de adaptacdo as mudancas constantes; por conseguinte, a aprendizagem continua
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torna-se imprescindivel e ha pressao por desempenho, eficiéncia e atingimento de resultados
tangiveis.

Nesse contexto, percebe-se a existéncia de externalidades negativas, nas quais as
praticas que uma organizacdo desenvolve internamente, que objetivam a maximizacao da
produtividade dos funcionarios e os ganhos econdmicos, desconsideram os impactos desse
tipo de iniciativa no bem-estar dos individuos, de suas familias e da sociedade
(MARIAPPANADAR, 2013; CLEVELAND; BYRNE; CAVANAGH, 2015;
MARIAPPANADAR; AUST, 2017).

Quando as politicas organizacionais priorizam o sucesso financeiro em detrimento do
bem-estar dos funcionarios, ocorrem impactos negativos em dois niveis: em nivel pessoal,
afetando a satde mental e o bem-estar fisico do profissional e seus familiares, e em nivel
social, por meio do aumento das taxas de criminalidade, dos divércios e de outras questoes
vinculadas ao contexto comunitario (CLEVELAND; BYRNE; CAVANAGH, 2015; PLUTA;
RUDAWSKA, 2016). Por conseguinte, esses fatores, em longo prazo, prejudicam o sucesso €
a sustentabilidade da propria organizagao.

As praticas empresariais que desconsideram a sustentabilidade podem ocasionar danos
a saude e prejuizos sociais aos trabalhadores (MARIAPPANADAR, 2003, 2012a, 2012b). Os
danos a saude relacionados ao trabalho sao definidos como a percepcao dos funcionarios
sobre as restricdes em alcancar um estado de satide positivo e sobre os indicadores e situagoes
associadas ao trabalho, que podem conduzir a consequéncias negativas a saude
(MARIAPPANADAR, 2016). Os danos a satde relacionados ao trabalho sdo classificados em
trés dimensdes (MARIAPPANADAR, 2016, 2019):

a) fatores de risco para a saude psicologica: dimensdao que indica as manifestagcdes
iniciais de danos a saude, a partir das externalidades negativas do contexto
corporativo. Varidveis como o estado de animo, a autoconfianga e a saude
emocional compdem essa dimensao;

b) restricoes para um estado de saiude positivo: dimensdo que aborda questoes
vinculadas ao estilo de vida do individuo e as possiveis restrigdes impostas pelo
trabalho, para a consecucao de acdes para a preservacao da saide. Como exemplo
dessas acoes, pode-se citar o desenvolvimento de atividades para o controle do peso
corporal, os esforcos empregados na busca do equilibrio entre trabalho e lazer e a
realizagdo regular de exercicios fisicos;

c) efeitos colaterais do trabalho: dimensdo que representa as consequéncias adversas
das praticas relacionadas ao trabalho para o individuo. O aumento do consumo de
bebidas alcoolicas e café, os disturbios do sono e as licencas do trabalho por
motivos de saude, sdo variaveis associadas a esse fator.

Os danos sociais relacionados ao trabalho representam a percepgao dos funciondrios
sobre as restricoes impostas pelas atividades profissionais, que podem impactar
negativamente no bem-estar dos individuos e da sua familia (MARIAPPANADAR, 2016,
2019). As dimensdes deste construto saio (MARIAPPANADAR, 2019):

a) restri¢cdes do trabalho no dominio familiar: dimensao que contempla as percepgoes
do profissional sobre as restricdes que o trabalho impde na participacdo nas
atividades familiares. O excesso de preocupacdes com o trabalho e, por
conseguinte, as dificuldades de interagdo adequada com os familiares e amigos ¢
um aspecto importante relacionado com essa dimensao;

b) reducao das facilidades proporcionadas pelo trabalho no ambito familiar: essa
dimensao representa as dificuldades de participagdo nas atividades familiares e
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sociais, em decorréncia dos compromissos profissionais. Como exemplos de
variareis, pode-se citar a dificuldade de envolver-se em atividades voluntarias e de
lazer, mesmo que as condi¢des financeiras sejam favoraveis, e de participar da vida
escolar dos filhos;

¢) impactos negativos das restricoes do equilibrio entre trabalho e familia: dimensao
que representa as consequéncias negativas das restri¢des que o trabalho provoca na
vida familiar, tais como a ruptura de relacionamentos, o isolamento em relagdo aos
familiares e a diminuicao de relagdes intimas.

Uma das formas de expressar a GSRH perpassa pelos cuidados com os funcionarios
(STANKEVICIUTE; SAVANEVICIENE, 2019) e pela mitigagdo de danos relacionados ao
trabalho. Nessa perspectiva, um importante objetivo da GSRH ¢ reduzir os danos oriundos das
praticas organizacionais, promovendo a saude ocupacional e o bem-estar dos individuos
(LANGE, 2016; MARIAPPANADAR, 2016; DE PRINS; STUER; GIELENS, 2018;
JARLSTROM; SARU; VANHALA, 2018; STANKEVICIUTE; SAVANEVICIENE, 2019).

A introducao de praticas de GSRH possibilita minimizar os impactos nos indicadores
relacionados as externalidades negativas, por intermédio da melhoria das condi¢des gerais de
trabalho (MARIAPPANADAR, 2012a) e, por consequéncia, a atenuagdo de possiveis danos
causados aos stakeholders, tais como os funcionarios, seus familiares e a sociedade
(MARIAPPANADAR, 2016; CRICHTON; SHRIVASTAVA, 2017; MARIAPPANADAR;
AUST, 2017; DE PRINS; STUER; GIELENS, 2018).

Como exemplo de praticas de GSRH que convergem com o contexto apresentado,
pode-se citar: o desenvolvimento de agdes que favorecam a redugdo e a prevengdo do estresse;
o favorecimento da adog¢ao de um estilo de vida saudavel por parte dos funciondrios; a
preocupacao com o bem-estar dos profissionais; a existéncia de condigdes ergondmicas no
ambiente de trabalho; a preocupacdao com os indices de satisfacdo e motivagdo dos
trabalhadores (GOLLAN, 2000; EHNERT, 2009; HIRSIG; ROGOVSKY; ELKIN, 2013;
CLEVELAND; BYRNE; CAVANAGH, 2015; JARLSTROM; SARU; VANHALA, 2018).

Considerando-se que as caracteristicas do ambiente de trabalho podem ocasionar
danos a satde dos profissionais (BEEHR; NEWMAN, 1978; COTTINI, 2012;
MARIAPPANADAR, 2016, 2019; CRICHTON; SHRIVASTAVA, 2017) e que uma fungao
importante da gestdo de recursos humanos ¢ promover a melhoria desse ambiente, a saude
(fisica e mental), a seguranga e o bem-estar dos trabalhadores (LANGE, 2016; CRICHTON;
SHRIVASTAVA, 2017, MARIAPPANADAR; AUST, 2017, DE PRINS; STUER;
GIELENS, 2018), apresenta-se a seguinte hipdtese de pesquisa:

H3: As praticas de GSRH impactam negativamente nos danos a saude relacionados ao
trabalho.

Espera-se identificar o mesmo efeito nos danos sociais vinculados ao trabalho. Por
meio de praticas, tais como a qualificagdo dos funciondrios com visdo de longo prazo, os
investimentos em educacdo e a existéncia de trabalhos desafiadores (EHNERT, 2009), a
organizacao proporciona a empregabilidade e o crescimento de carreira dos trabalhadores.
Esses aspectos podem favorecer a interacdo com os familiares e amigos, em decorréncia da
possivel  disponibilidade financeira oriunda da remuneracdo do  funcionario
(MARIAPPANADAR, 2019).

No entanto, se por um lado, os recursos e a estabilidade financeira, obtidos por meio
do trabalho, beneficiam a vida familiar, por outro, para perceber uma remuneragdo maior,
muitos trabalhadores sdao submetidos a ampliagdo das jornadas laborais e ao aumento das
responsabilidades. Essa situacdo pode resultar em uma dificuldade de equilibrar o trabalho
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com as demandas familiares e desencadear os danos sociais para os profissionais
(MARIAPPANADAR, 2019).

Na visdo baseada na GSRH, uma organizagao precisa oportunizar uma remuneragao
adequada, oportunidades de carreira e desenvolvimento, além de preocupar-se com os
familiares dos trabalhadores e com as funciondrias que sao maes, bem como disponibilizar
condi¢gdes de labor que promovam o equilibrio entre a vida pessoal e profissional dos
individuos (EHNERT, 2009; STANKEVICIUTE; SAVANEVICIENE, 2018). Portanto,
espera-se que o enfoque nas questdes humanas e sociais, preconizado na GSRH (ZAUGG,
BLUM, THOM, 2001; EHNERT, 2009), reduza os conflitos entre a vida familiar e
profissional dos individuos (STANKEVICIUTE; SAVANEVICIENE, 2019). Como
consequéncia, propoe-se que:

H4: As praticas de GSRH impactam negativamente nos danos sociais relacionados ao
trabalho.

2.3. SATISFACAO E DANOS RELACIONADOS AO TRABALHO

Os danos associados ao trabalho se referem as percepcoes dos profissionais sobre as
situagdes laborais que podem originar consequéncias negativas a saude ou as relagdes sociais
(MARIAPPANADAR, 2016, 2019). Em paralelo, a satisfagdo no trabalho representa o
julgamento do individuo, com uma visdo positiva, das diversas situagdes que se apresentam
na organizagdo (WEISS, 2002). Essas percepgdes estdo alicer¢adas na satisfacdo com os
relacionamentos interpessoais, com a remuneragdo percebida, com as condi¢des gerais de
trabalho (nos aspectos fisicos e psicologicos) e com as oportunidades de crescimento e
desenvolvimento de competéncias (SIQUEIRA, 2008; BYRNE; MILLER; PITTS, 2010;
KAYA; KOC; TOPCU, 2010).

As se considerar esses elementos, propde-se que a satisfacdo dos profissionais também
impacta negativamente nos danos relacionados ao trabalho. Esta visdo ¢ refor¢cada por estudos
que preconizam a associacdo ou a influéncia da satisfacdo no trabalho na satde dos
profissionais (HESLOP et al., 2002; CASS et al., 2003; FARAGHER; CASS; COOPER,
2005; GUSTAINIENE; ENDRIULAITIENE, 2009; DIRLAM; ZHENG, 2017).

Mais especificamente, destaca-se que a satisfagdo no trabalho impacta
significativamente nas percepcdes do individuo sobre o seu estado de satde e na visdao
positiva desse estado (FISCHER; SOUSA-POZA, 2009). Estudos prévios (FARAGHER;
CASS; COOPER, 2005; DIRLAM; ZHENG, 2017) sinalizam que a insatisfagao no trabalho
prejudica a saude fisica, psicoldgica e o bem-estar dos profissionais, em especial na
perspectiva mental.

A satisfacao contempla aspectos afetivos e emocionais importantes para os individuos
(BOWLING; HAMMOND, 2008), ao se considerar o tempo ¢ os esfor¢os que os profissionais
dispendem com o trabalho (GUSTAINIENE; ENDRIULAITIENE, 2009; DIRLAM; ZHENG,
2017). Esses sentimentos, se estabelecidos de maneira insatisfatoria, poderdo desencadear
tensdes, ansiedade, depressao, frustragdes e problemas fisicos para o trabalhador (BOWLING;
HAMMOND, 2008). Nesse sentido, sugere-se que maiores niveis de satisfacdo reduzam os
danos a satde relacionados ao trabalho, nas perspectivas psicolédgica e fisica, enquanto que a
existéncia da insatisfacdo com o trabalho potencializa esses danos (CASS et al., 2003;
FARAGHER; CASS; COOPER, 2005; DIRLAM; ZHENG, 2017).

O mesmo impacto ¢ esperado em relacdo aos danos sociais. O trabalho desempenha
um papel relevante na vida das pessoas, por ser considerado uma fonte de sobrevivéncia,
realizagdo pessoal e crescimento profissional. Esse papel central faz com que a satisfagdo se



apresente como um componente importante para o bem-estar geral dos individuos e,
naturalmente, esteja relacionado ao bem-estar mental (GUSTAINIENE; ENDRIULAITIENE,
2009). Por outro lado, a insatisfagdo pode ocasionar preocupagdes com o trabalho, que
impactardo no ambito pessoal. A negligéncia de familiares, a redu¢do da participagdao em
atividades recreativas, a piora das relagdes conjugais, o isolamento e o distanciamento dos
filhos podem se apresentar como consequéncias desse processo (MARIAPPANADAR, 2019).

Também destaca-se que a satisfacdo esté relacionada com o grau em que os individuos
estao felizes com seu trabalho e sua rotina diaria (YAMAGUCH]I, 2013). A insatisfagdo com
a jornada de trabalho e as dificuldades de equilibrar aspectos pessoais e profissionais podem
ocasionar danos sociais aos individuos (MARIAPPANADAR; AUST, 2017).

Com base na argumentacdo apresentada, sugere-se que:
HS5: A satisfacdo impacta negativamente nos danos a saude relacionados ao trabalho.

H6: A satisfacao impacta negativamente nos danos sociais relacionados ao trabalho.

2.4. DANOS RELACIONADOS AO TRABALHO, SATISFACAO E INTENCAO DE
ROTATIVIDADE

A intencao de rotatividade ¢ um construto amplamente estudado, em decorréncia dos
seus efeitos sobre a rotatividade voluntaria (GRIFFETH; HOM; GAERTNER, 2000; SUN;
WANG, 2017) e, consequentemente, no desempenho organizacional (SHAW; GUPTA;
DELERY, 2005; KWON et al., 2012; PARK; SHAW, 2013). Nesse contexto, pesquisas meta-
analiticas foram desenvolvidas com o objetivo de evidenciar quais sdo os elementos
antecedentes da intencdo de rotatividade (TETT; MEYER, 1993; KIM, KAO, 2014). Dentre
esses preditores, destacam-se as varidveis vinculadas aos danos relacionados ao trabalho e a
satisfacao (KIM, KAO, 2014).

Os danos a saude englobam a percepcao de prejuizos a satde, ocasionados pelo
trabalho. A exaustdo emocional, os distirbios do sono, o nervosismo, a depressdo ¢ a
dificuldade de controlar o peso sdo exemplos desses prejuizos (MARIAPPANADAR, 2016).
A visdo de que o trabalho influencia negativamente a saude pode desencadear sentimentos
como a raiva, decep¢ao e ressentimento em relagdo a empresa. Por consequéncia, surge a
intencdo de deixar a organizagdo, caso o empregador nao adote medidas para atenuar as
condi¢des que parecem estar ameagando a saude do individuo (GORANSSON; NASWALL;
SVERKE, 2009).

Nesse sentido, considerando-se que a saide ¢ um recurso fundamental para que os
profissionais permane¢am na organizacao (CARLSON et al., 2011), espera-se que o estresse,
a exaustdo emocional e outros problemas de saude, fisicos ou mentais, influenciem a intengao
de rotatividade (GRIFFETH; HOM; GAERTNER, 2000; JAMAL, 2005; WEGGE et al,
2006; CARLSON et al., 2011; KIM, KAO, 2014).

Os danos sociais abrangem a percep¢ao das restrigdes impostas pelo trabalho, que
impactam negativamente no bem-estar do individuo e da sua familia (MARIAPPANADAR,
2019). Em decorréncia da importancia do trabalho e da familia na vida dos individuos,
momentos de incompatibilidade entre essas duas esferas podem gerar consequéncias negativas
(RATTEN; RYAN; SAGAS, 2009).

Um resultado comum da dificuldade de balancear as demandas profissionais e
familiares ¢ a intengdo de rotatividade (EBY ef al., 2005; ZHANG; FRIED; GRIFFETH,
2012; RASHEED; IQBAL; MUSTAFA, 2018), ou seja, a vontade de buscar um trabalho
alternativo em uma organizagdo que apoie o equilibrio entre a vida pessoal e profissional
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(ALLEN et al., 2000). Ao enfrentar situagdes que dificultem equalizar as necessidades do
trabalho e da familia, os individuos podem acreditar que deixar o emprego atual ¢ uma
solucdo adequada para lidar com esse conflito e mitigar possiveis danos psicologicos
(ZHANG; RASHEED; LUQMAN, 2019). Portanto, espera-se que os danos sociais
relacionados ao trabalho fomentem a inten¢ao de rotatividade.

A satisfagdo esta relacionada com o estado emocional positivo do individuo (LOCKE,
1969) e a maneira como o profissional percebe o seu trabalho (PACHECO; WEBBER, 2016).
Além disso, a satisfacdo se estabelece em fun¢do de uma relagdo percebida pelo individuo: o
que o trabalhador estd buscando, valoriza ou necessita, em comparagdo ao que o seu trabalho
esta oferecendo (HESLOP et al, 2002; PACHECO; WEBBER, 2016). Nesse contexto,
espera-se que o atendimento das expectativas do profissional gere satisfacdo e que esse
sentimento o motive a permanecer na organizacao (PRICE, 2001).

Essa relagao foi amplamente avaliada e diversos estudos apontam que a satisfagdo no
trabalho reduz a inten¢ao de rotatividade (TETT; MEYER, 1993; TREVOR, 2001;
BOWLING; HAMMOND, 2008; EGAN; YANG; BARTLETT, 2004; CHEN et al., 2011).

Seguindo as indicagdes da literatura, as seguintes hipdteses de pesquisa sao propostas:

H7: Os danos a saude relacionados ao trabalho impactam positivamente na intengao de
rotatividade

HS8: Os danos sociais relacionados ao trabalho impactam positivamente na intengao de
rotatividade.

HO9: A satisfacao impacta negativamente na intencao de rotatividade.

Por fim, a partir do conteudo descrito no decorrer do presente estudo, apresenta-se o
modelo teorico (Figura 1) que sintetiza as hipoteses de pesquisa propostas.
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Redugdo das
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Figura 1: Modelo teoérico proposto
Fonte: elaborada pelas autoras (2020).
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3. CONSIDERACOES FINAIS

O presente artigo, a partir da elaboracdo de um modelo teérico e de hipoteses de
pesquisa, buscou descrever as relagdes entre os construtos: praticas de GSRH, intencao de
rotatividade, satisfacdao, danos a satude e sociais relacionados ao trabalho. Destaca-se que essa
proposi¢ao € passivel de verificagdo empirica futura, com a aplicagao da técnica de modelagem
de equagdes estruturais. Espera-se que a analise integrada dos construtos considerados neste
estudo oportunize os avangos nas pesquisas sobre a integragdo entre a gestdo de recursos
humanos e a sustentabilidade.

As pesquisas académicas sobre gestdo de recursos humanos enfocam, principalmente,
as necessidades de contratar, motivar e desenvolver pessoas em relagdo a talentos e
competéncias vinculados aos anseios corporativos. No entanto, essa perspectiva ¢
relativamente unilateral e ndo atenta para as necessidades dos individuos e da sociedade,
concentrando-se, principalmente, nos objetivos dos empregadores e nas analises de varidveis
relacionadas ao desempenho (DE PRINS; STUER; GIELENS, 2018).

Considerando-se que, em muitas situagdes, a énfase no individuo ¢ negligenciada na
agenda de pesquisas sobre gestdo de recursos humanos, destaca-se que o modelo teodrico e as
relagdes hipotetizadas propostas nao enfocam apenas os anseios dos empresarios € acionistas,
mas também salientam o funcionario como um stakeholder fundamental para as organizagdes
(JARLSTROM; SARU; VANHALA, 2018). Por fim, espera-se que o avango das pesquisas
sobre GSRH enfatize as necessidades e as expectativas dos individuos e contribuam para o
bem-estar dos profissionais e, consequentemente, para as organizacoes € a sociedade.
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' Ao analisar os estudos sobre gestdo de recursos humanos, verificou-se o emprego de nomenclaturas distintas.
As pesquisas realizadas na América do Norte, por exemplo, utilizam o termo “gestdo de recursos humanos”
(human resources management). J& as pesquisas com origem latino-americana, em especial no Brasil, empregam
a terminologia “gestdo de pessoas”. Nesse caso, o presente estudo tratara os termos como sinénimos,
considerando, predominantemente, o termo gestdo de recursos humanos, tendo em vista que os principais autores
referenciados (EHNERT, 2009; KRAMAR, 2014; EHNERT et al., 2016; JARLSTROM; SARU; VANHALA,
2018; MARIAPPANADAR, 2016, 2019, por exemplo) também empregam essa nomenclatura.
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