Da Equidade a Qualidade: Uma Analise com Profissionais de RH sobre Ac¢des
Inclusivas e Cultura Organizacional

1. Introducao

Em um contexto organizacional cada vez mais desafiador e diverso, torna-se
essencial compreender como praticas voltadas a inclusdo, equidade e justiga social
influenciam a experiéncia dos colaboradores. A promoc¢ao da igualdade de género, a
reducdo das desigualdades e o fortalecimento da sustentabilidade social tém se
consolidado como estratégias fundamentais de gestdo de pessoas, especialmente a luz dos
Objetivos de Desenvolvimento Sustentavel (ODS 5, 8 e 10), que orientam a integracdo
desses principios ao cotidiano das organizagoes.

O estudo busca investigar como essas agdes inclusivas se relacionam com a
qualidade de vida no trabalho, considerando que seu impacto ¢ mediado pela cultura
organizacional, espago simbodlico onde valores, crengas e praticas sdo compartilhados e
ressignificados. Focado em profissionais de Recursos Humanos, o estudo pretende
compreender o papel estratégico desses atores na implementagdo de acdes de equidade e
sustentabilidade social, contribuindo para um entendimento mais aprofundado de como o
ambiente organizacional promove o bem-estar e valoriza a diversidade humana,
especialmente diante das demandas crescentes das agendas de sustentabilidade e
responsabilidade social.

2. Referencial Teorico

2.1 Reducao das Desigualdades, Igualdade de Género e Cultura Socio-
organizacional

A adogdo de politicas voltadas para a inclusdo ¢ essencial na construcao de
ambientes corporativos que sejam acolhedores, diversos e comprometidos com a
promocao da igualdade de oportunidades entre os colaboradores (ZOOGAH, 2016;
COOK; GLASS, 2016; NADARAIJAH et al., 2022). Quando as organizagdes integram
acoes que respeitam as diferencas e incentivam a inclusdo, elas contribuem
significativamente para transformar a cultura socioorganizacional. Essa transformacao
tende a favorecer um clima de trabalho mais colaborativo, produtivo e equilibrado
(RENWICK et al., 2016; CELMA et al., 2018; RIBEIRO et al., 2020).

Fomentar um ambiente organizacional pautado no respeito, na diversidade e na
equidade de oportunidades contribui para a constru¢ao de um clima mais equilibrado, no
qual os colaboradores se sentem reconhecidos e engajados a oferecer seu melhor
desempenho (RENWICK et al., 2016; GUPTA et al., 2022). A implementagao de politicas
inclusivas revela-se uma estratégia eficaz para o fortalecimento do capital humano,
impulsionando resultados mais expressivos e sustentdveis em diferentes dimensdes do
negocio (LUU, 2018; KIM et al., 2019).

Diante do exposto, elenca-se a primeira e segunda hipoteses do estudo:

Hipotese 1 (H1): Acdes de reducdo das desigualdades impactam positivamente a cultura
socio-organizacional.

Hipotese 2 (H2): Acdes de incentivo a igualdade de género impactam positivamente a
cultura socio-organizacional.



2.2 Sustentabilidade Social no RH, Cultura Socio-organizacional e Qualidade de
Vida no Trabalho

A qualidade de vida no trabalho (QVT) € um conceito amplo que abrange diversas
dimensodes voltadas a atender as necessidades individuais dos colaboradores, incluindo
apoio institucional, seguranga no ambiente laboral, integrag¢do entre colegas e satisfacdo
com as fun¢des desempenhadas (Ribeiro et al., 2020; Gonzalez et al., 2019). Ela também
se relaciona ao bem-estar proporcionado pelas atividades profissionais, ao
desenvolvimento pessoal e a capacidade de organizar o tempo livre de forma satisfatoria,
influenciando diretamente a cultura socio-organizacional ao refletir valores como
respeito, cooperagao e equilibrio (Ribeiro et al., 2020; Rodriguez et al., 2021).

Além disso, a QVT pode ser entendida como o estado geral de saude dos
individuos no contexto laboral, sendo impactada por fatores como satisfagao no trabalho,
produtividade, equilibrio entre rotinas diarias e desempenho nos diferentes papéis sociais
assumidos (Galarza-Iglesias et al., 2021; Easton & Van Laar, 2012). Esses elementos sdo
fundamentais para promover o bem-estar organizacional e fortalecer uma cultura socio-
organizacional mais inclusiva, humana e equilibrada.

Diante do exposto, elenca-se a terceira e quarta hipotese do estudo:

Hipotese 3 (H3): Praticas de sustentabilidade social no RH impactam positivamente a
cultura socio-organizacional.

Hipotese 4 (H4): A cultura socio-organizacional media a relagdo entre as agdes sociais e
a qualidade de vida no trabalho.

3. Metodologia

A metodologia adotada nesta pesquisa caracterizou-se como quantitativa e
descritiva, com a aplicacdo de modelagem por equagdes estruturais (MEE), conforme
preceitos de Hair Jr. et al. (2018). A coleta de dados ocorreu por meio de survey online,
utilizando questionario estruturado dividido em cinco blocos tematicos, adaptados de
instrumentos validados em estudos anteriores (StaniSkiené et al., 2018; Ribeiro et al.,
2020; Li et al., 2019; Hameed et al., 2020; Easton e Van Laar, 2012). Os respondentes
utilizaram uma escala Likert de sete pontos, e os dados foram analisados com os softwares
SPSS® e AMOS, seguindo etapas de validagdo de construtos e analise estrutural.

O modelo hibrido de MEE foi avaliado em duas etapas, conforme Hair Jr. et al.
(2018), inicialmente, realizou-se a Analise Fatorial Confirmatoria (AFC) para validar os
construtos, assegurando confiabilidade e validade dos instrumentos de medida
(Schumacker & Lomax, 1996). As cargas fatoriais apresentaram valores acima de 0,5, e
a confiabilidade interna foi confirmada pelo Alpha de Cronbach e correlagdo item-total
corrigida, garantindo consisténcia dos dados conforme Hair Jr. et al. (2018). A AFC
permitiu verificar a combinagao das variaveis observaveis em construtos antes de avangar
para a analise de regressao.

Ap6s a validacdo dos construtos, realizou-se a Regressdo Linear Multipla para
testar as hipdteses do estudo, considerando as relagdes entre varidveis dependentes e
independentes (Pestana & Gageiro, 2005). A modelagem por equagdes estruturais
possibilitou estimar simultaneamente multiplas relagdes interdependentes, oferecendo
uma visao abrangente da influéncia das politicas inclusivas, cultura socio-organizacional,



reducgdo das desigualdades e qualidade de vida no trabalho sobre os construtos analisados,
conforme ilustrado na Figura 1 do estudo.

Figura 1: modelo inicial de equagdes estruturais incluindo as variaveis, os construtos e as hipoteses.
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Fonte: Elaborado pelos autores, (2025).
4. Analise dos Resultados

A apresentacdo dos resultados, sera subdividida em duas partes distintas. A
primeira versara uma analise descritiva dos dados coletados. A segunda parte ird abordar
as consideracdes acerca do modelo de equagdes estruturais.

4.1 Apresentagdo Descritiva dos Dados

A pesquisa revelou a diversidade de cargos ocupados por profissionais da area de
recursos humanos, abrangendo diferentes niveis hierarquicos. Os percentuais
identificados foram: 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%).

Quanto ao perfil de género dos participantes, observou-se uma predominancia do
género feminino (81,6%), seguido pelo masculino (18%) e, em menor propor¢do, por
individuos que se identificam como nao binarios (0,4%).

A localizagdo das organizagdes representadas pelos respondentes também foi
analisada, sendo constatado que 2% estdo na regido Norte, 10,1% no Nordeste, 14% no
Centro-Oeste, 54,1% no Sudeste € 19,9% no Sul do Brasil.

No que tange a autodeclaragao racial/étnica, os resultados apontam que 54,4% dos
participantes se identificam como brancos, 30,2% como pardos, 12,9% como pretos,
0,1% como indigenas e 2,4% como amarelos.

Importa destacar que a amostra contemplou uma ampla gama de cargos ocupados
por profissionais de RH, desde fungdes operacionais até posicdes de lideranca e
consultoria. Também se observou uma marcante participa¢do feminina e uma presenca,
ainda que minoritaria, de outras identidades de género. Em termos de diversidade
racial/étnica, os dados evidenciam um cenario plural, refletindo diferentes identidades.
Ressalta-se que esses dados dizem respeito exclusivamente ao grupo pesquisado,
podendo ndo representar com precisdo o panorama geral da populacdo brasileira.

5. Discussao



O presente estudo investigou as relacdes entre Ag¢des de Redugdo das
Desigualdades (ARD), A¢des de Igualdade de Género (AIG), Sustentabilidade Social nas
praticas de Recursos Humanos (SSRH), Cultura Socio-organizacional (CSO) e Qualidade
de Vida no Trabalho (QVT). Os resultados obtidos fornecem suporte empirico robusto
para todas as hipoteses formuladas, alinhando-se e expandindo a literatura existente sobre
gestdo de pessoas, cultura organizacional e bem-estar no trabalho.

Confirmagao das Hipdteses H1, H2 e H3: As analises confirmaram que ARD (H1),
AIG (H2) e SSRH (H3) influenciam positivamente a Cultura Socio-organizacional
(CSO). Estes achados corroboram uma vasta literatura que demonstra como praticas
organizacionais voltadas para a diversidade, equidade, inclusdo (DEI) e sustentabilidade
social contribuem para a formacdo de uma cultura percebida como mais justa, ética e
inclusiva (SHORE et al., 2018; NISHII; RICH, 2014). A implementacao de politicas
claras de reducdo de desigualdades e promocdo da igualdade de género (ARD e AIG)
sinaliza um compromisso organizacional com valores de equidade, o que tende a se
refletir positivamente na percep¢ao da cultura. Da mesma forma, a incorporagao da
sustentabilidade social nas praticas de RH (SSRH), um componente central do
Sustainable HRM (EHNERT; AUST; KELLNER, 2020), demonstra uma preocupa¢ao
com o bem-estar dos funcionarios e da sociedade, fortalecendo uma cultura
organizacional positiva e responsavel.

Confirmag¢do da Hipdtese H4: A hipotese de que a Cultura Socio-organizacional
(CSO) influencia positivamente a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT) foi confirmada.
Este resultado ¢ consistente com modelos classicos e contemporaneos de comportamento
organizacional e QVT, que postulam a cultura como um antecedente crucial do bem-estar
no trabalho (SCHEIN, 2010; HARTNELL; OU; KINICKI, 2011). Uma cultura que
promove apoio social, justica, inclusdo e desenvolvimento (elementos potencialmente
capturados pela CSO) tende a criar um ambiente psicologicamente seguro e satisfatorio,
impactando diretamente a percep¢ao de QVT pelos funcionarios (ISLAM et al., 2024,
conforme sugerido por resultados de busca).

Confirmagao das Hipoteses de Mediacao HS, H6 e H7: Os resultados confirmaram
que a CSO atua como um mediador parcial nas relagdes entre ARD e QVT (HS), AIG e
QVT (H6), e SSRH e QVT (H7). A significancia dos caminhos indiretos (a*b) e a
permanéncia de efeitos diretos significativos (c') caracterizam a mediagdo parcial. Isso
sugere que as praticas de ARD, AIG e SSRH impactam a QVT por dois caminhos: (1)
diretamente, talvez por criarem condigdes de trabalho mais justas ou recursos especificos
que melhoram o bem-estar; e (2) indiretamente, ao fomentarem uma cultura
organizacional (CSO) mais positiva, que por sua vez melhora a QVT. Este achado ressalta
o papel central da cultura como um mecanismo explicativo chave, transmitindo os valores
e o impacto das praticas de gestdo socialmente responsaveis para o nivel da experiéncia
individual do trabalho (DENISON, 1996). A literatura sobre Sustainable HRM também
apoia a ideia de que praticas sustentaveis influenciam resultados em nivel de empregado
(como QVT) através de mecanismos mediadores, incluindo a cultura ¢ o clima
organizacional (AUST; MATTHEWS; MULLER-CAMEN, 2020).

6. Conclusao



O estudo investigou como praticas organizacionais voltadas a equidade e a
sustentabilidade social impactam a Qualidade de Vida no Trabalho (QVT), focando em
profissionais de Recursos Humanos. Foram analisadas varidveis como A¢des de Reducao
das Desigualdades (ARD), A¢des de Igualdade de Género (AIG), Sustentabilidade Social
em RH (SSRH) e Cultura Socio-organizacional (CSO), identificando que ARD, AIG e
SSRH sao preditores positivos de uma CSO percebida como mais favoravel, a qual, por
sua vez, impacta diretamente a QVT dos funcionarios.

O estudo evidenciou o papel mediador parcial da CSO, indicando que parte do
efeito das praticas de ARD, AIG e SSRH sobre a QVT ocorre por meio da criacdo e
manutengdo de uma cultura organizacional que valoriza equidade, inclusdo e
responsabilidade social. Esses achados destacam a importancia estratégica de ndo apenas
implementar politicas formais de Diversidade, Equidade e Inclusao (DEI) e
sustentabilidade social, mas também de cultivar uma cultura organizacional que incorpore
esses valores no dia a dia, potencializando os efeitos das praticas de gestdo sobre o bem-
estar dos colaboradores.

Teoricamente, os resultados reforgam modelos que relacionam praticas de RH,
cultura organizacional e bem-estar dos empregados, apontando a CSO como mecanismo
mediador fundamental. Embora limitado pelo desenho transversal e pela especificidade
da amostra, o estudo contribui para a compreensao do papel da cultura na promogao da
QVT. Pesquisas futuras podem ampliar a amostra, adotar abordagens longitudinais e
explorar a interagdo dessas varidveis com outros fatores contextuais e individuais,
reforgando a relevancia de praticas inclusivas e socialmente responsaveis para o
fortalecimento do bem-estar no trabalho.
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