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Resumen: Politicas y practicas adecuadas de gestidon de personas influyen sobre el compromiso
de los empleados, lo que indica la necesidad de estudiar la relacion entre los dos constructos.
En este sentido, el objetivo general de este articulo fue presentar una revision sistematica
realizada en revistas cientificas brasilefias cuyos articulos analizaron las influencias de la
percepcién de las politicas y practicas de gestién de personas sobre el compromiso
organizacional de los empleados en las organizaciones, entre el periodo de 2009 y 2019. Se
seleccionaron 17 articulos sobre el tema, publicados en revistas brasilefias con calificacion A4
0 superior, segun la clasificacion Qualis CAPES 2017-2020. Los resultados mostraron el
predominio de los estudios tedrico-empiricos de caracter cuantitativo, en una sola
organizacion, principalmente en el sector privado (en los sectores Industrial y Minorista),
utilizando cuestionarios y estadisticas descriptivas. También se verificd que el campo de estudio
en Brasil se concentra en el area de Administracion, con énfasis en dos grupos de investigacion
vinculados, respectivamente, a la USP y a la UNIFESP. Las politicas de Participacién y de
Formacion, Desarrollo y Educacién de personas se destacaron como predictores del
compromiso afectivo. A su vez, las politicas de recompensa también parecen influir en el
compromiso organizacional, con énfasis en los compromisos de continuidad y normativo.
Palabras Clave: Politicas y Practicas de Gestion de Personas. Compromiso Organizacional.
Revision Sistematica.
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Abstract: Appropriate Human Resource Management (HRM) policies and practices
influence employee commitment, indicating the need to study the relationship between
the two constructs. In this sense, the general objective of this article was to present a
systematic review carried out in Brazilian scientific journals whose articles analyzed the
influences of the perception of HRM policies and practices on the organizational
commitment of employees in organizations, between the period of 2009 and 2019. 17
articles published in Brazilian journals rated A4 or higher (Qualis CAPES 2017-2020
classification) were selected. The results showed the predominance of quantitative
theoretical-empirical studies, carried out in a single organization, mainly in the private
sector (Industrial and Retail sectors), using questionnaires and descriptive statistics. It
was also verified that the field of study in Brazil is concentrated in the area of
Administration, with emphasis on two research groups linked, respectively, to USP and
UNIFESP. Policies of Engagement and Training, Development and Education of people
stood out as predictors of affective commitment. In turn, Reward policies also seem to
influence organizational commitment, with an emphasis on continuance and normative
commitments.

Keywords: Human Resource Management Policies and Practices. Organizational
Commitment. Systematic Review.

INTRODUCCION

La gestion de personas adopta reglas de gobierno en las que el logro de los propdsitos
organizacionales — detallados en la visién, misidn, objetivos y metas organizacionales — pasa
por el empleado. Es decir, esto implica el complejo proceso de busqueda por alinear y hacer
compatibles los intereses individuales y de las organizaciones (VENTURA; LEITE, 2014).

Las politicas y prdcticas adecuadas de gestion de personas deben promover el
compromiso de los empleados, para que estén dispuestos a actuar de manera flexible y
adaptable (LEGGE, 2005). Al realizar una revision de la produccién brasilefia sobre politicas de
gestion de personas, Demo et al. (2011) identificaron la necesidad de estudiar las relaciones
entre las politicas y practicas de gestion de personas y otras variables del comportamiento
organizacional.

En este contexto, con el desafio de buscar alinear y de hacer compatibles los intereses
de los empleados y de las organizaciones, se estudian en conjunto dos constructos: las politicas
y practicas de gestion de personas y el compromiso organizacional. Desde esta perspectiva, se
propone la siguiente pregunta: ¢Cuales son las influencias de la percepcidon de las politicas y
practicas de gestion de personas sobre el compromiso organizacional de los empleados en las
organizaciones?

El objetivo general de este articulo fue presentar una revision sistematica realizada en
revistas cientificas brasilefias cuyos articulos analizaron las influencias de la percepcion de las
politicas y practicas de gestiéon de personas sobre el compromiso organizacional de los
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empleados en las organizaciones, entre el periodo de 2009 y 2019.

El articulo se dividid en las siguientes secciones: un capitulo introductorio, un marco
tedrico con dos capitulos sobre las politicas y practicas de gestidon de personas y el compromiso
organizacional, los procedimientos metodoldgicos, los resultados y andlisis, la discusién vy, por
fin, las consideraciones finales.

POLITICAS Y PRACTICAS DE GESTION DE PERSONAS

Bohlander y Snell (2015) definen la gestion de personas como el proceso de gestionar
el talento humano para lograr los objetivos de la organizacién. En este sentido, Mathis y Jackson
(2003) la definen como la capacidad de gestionar los recursos humanos, a través de politicas y
practicas, para obtener y mantener ventaja competitiva; asi, las personas constituyen la
principal fuente de competencia esencial de las organizaciones.

En su versidon mas actual, la gestion de personas entiende al empleado como
fundamental en el proceso de consecucién de objetivos y toma de decisiones, convirtiéndose
en un factor estratégico en la busqueda de efectividad y competitividad. Por tanto, las politicas
de gestion de personas deben modificarse para ajustarse a la estrategia organizativa y valorar
efectivamente a los empleados (HORTA; DEMO; ROURE, 2012).

Demo et al. (2011) adoptan el término “politica” como definicién constitutiva, es decir,
cuando los conceptos se definen en términos de diccionarios y teorias. Se adopta el término
“practicas” como definicién operativa, siendo lo mas comprensiva posible de la variable, es
decir, la variable debe ser definida en términos de operaciones concretas y comportamientos

fisicos a través de los cuales se expresa y traduce.

Asi, las politicas de gestion de personas definen el marco tedrico y practico construido
para viabilizar el logro de los objetivos y propdsitos de la organizacion, funcionando como guias
de pensamiento y accion para el drea de gestion de personas; las practicas son acciones que
traducen y operacionalizan las politicas de gestion de personas (DEMO et al., 2014).

En su revisién de literatura sobre politicas y practicas de gestién de personas, Demo
et al. (2011) las agruparon en seis categorias: 1. reclutamiento y seleccidén; 2. participacion; 3.
formacion, desarrollo y educacién; 4. condiciones de trabajo; 5. evaluacién del desempefio y
competencias; y 6) recompensas. Ademas, sefialaron la relevancia estratégica de los estudios
sobre politicas de gestion de personas para las organizaciones; como sugerencia, propusieron
relacionar las politicas y practicas de gestién de personas con otras variables del
comportamiento organizacional y combinar diferentes perspectivas metodoldgicas.
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COMPROMISO ORGANIZACIONAL

El compromiso organizacional es un estado psicoldgico que vincula al trabajador con
la organizacién (MEYER; ALLEN, 1991). El constructo fue conceptualizado en tres componentes:
1. compromiso afectivo con la organizacion; 2. compromiso percibido como costos asociados a
la salida de la organizacion, denominado continuacion; y 3. compromiso como obligacién de
permanecer en la organizacion, denominado obligacién, y luego reconceptualizado como

normativo por Meyer et al. (1993).

En la literatura se observa una amplia gama de definiciones sobre el constructo
compromiso organizacional. Sin embargo, segun Botelho y Paiva (2011), aun conviviendo con
numerosas definiciones del constructo, se pueden percibir algunas dimensiones de significados
comunes, tales como: identificacion, apego, compromiso con objetivos y valores, esfuerzo,
deseo de permanencia y el sentimiento de orgullo de formar parte de la organizacion. El
compromiso va mas alld de una postura de lealtad pasiva a la organizacién; implica una relacion
activa que promueve el bienestar de las personas de la organizacion.

Para Bastos et al. (2013), las consecuencias derivadas del compromiso organizacional
refuerzan su importancia tanto para el individuo, que experimenta un mayor bienestar en el
trabajo-, como para la organizacion, al reducir la probabilidad de pérdida del empleado vy al
aumentar la diversidad y la frecuencia de los comportamientos productivos deseables.

Al esbozar el estado del arte sobre estudios relacionados con el compromiso
organizacional en Brasil, Medeiros et al. (2003) identificaron la necesidad de abordar las
diversas dimensiones de este fendmeno, con investigaciones que puedan identificar si los
sistemas de recursos humanos, formados por un amplio conjunto de précticas y politicas,
producen compromiso.

En este sentido, Pinho y Oliveira (2017), en su levantamiento bibliografico sobre
estudios de compromiso organizacional, sefialaron que las politicas y practicas de gestion de
personas se encuentran entre los predictores del compromiso organizacional que han ganado
mas relevancia en los Ultimos afios. En Brasil, las investigaciones sobre las politicas y practicas
de gestion de personas como antecedentes del compromiso organizacional han ganado un
importante refuerzo, especialmente con el aumento del nimero de estudios realizados en
2018.

PROCEDIMIENTOS METODOLOGICOS

Para esta investigacion se buscaron articulos en las bases de datos SciELO, Scopus,
SPELL y Periddicos CAPES, cuya publicacion se dio desde 2009 hasta 2019.

Se buscaron en los titulos, resimenes o palabras clave de los articulos los siguientes
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descriptores: “politicas y practicas de gestién de personas”, “politicas y prdcticas de recursos
humanos”, “politicas de gestion de personas”, “politicas de recursos humanos”, “practicas de
gestion de personas” OR “practicas de recursos humanos”, AND “compromiso” OR

“compromiso organizacional”.

Adem3ds, se acordd que solo se analizarian trabajos publicados en revistas cientificas
brasilefias, con clasificacion Qualis CAPES (cuatrienio 2017-2020) igual o mayor a A4, en
cualquier idioma. En cuanto a los operadores booleanos utilizados, se optd por los operadores
AND y OR.

Se utilizé la metodologia de revisidn sistematica propuesta por Dyba y Dingsgyr (2008),
también utilizada por Demo, Fogaca y Costa (2018), cuya finalidad es identificar estudios
relevantes sobre un tema en particular a través de un método estructurado. En cada etapa de
la investigacién, se extraen los trabajos seleccionados, que luego son sometidos a una nueva
revision. El proceso de este analisis se muestra en la Figura 1:

Figura 1 — Protocolo de Seleccion de Articulos

Identificar articulos
Etapal relevantes — busqueda N =115

en bases de datos.

l

Eliminar articulos con >

Etapa 2 —> , N =39
base en los titulos.
Eliminar articulos con
Etapa 3 > —> N=19

base en los resimenes.

i

Obtener articulos
Etapa 4 > primarios y evaluarlos » N=17

criticamente.

Fuente: Adaptado de Dyba y Dingsgyr (2008).

Como se muestra en la Figura 1, en la primera etapa aparecieron 115 trabajos,
utilizando como parametros de busqueda las palabras clave mencionadas. Este universo de 115
articulos constituyd la base inicial para el proceso de seleccién de articulos. Luego, se
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excluyeron articulos de revistas internacionales, articulos de revistas brasilefias con calificacion
Qualis CAPES inferior a A4, articulos duplicados y aquellos que no tenian relaciéon con la
tematica en cuestién. En la etapa 2, cuya seleccidn se basé en el titulo, quedaron 39 articulos.

Luego, a través de la lectura de los resumenes, se realizd la etapa 3 de seleccion,
sobrando 19 articulos. En la etapa 4, Ultima etapa de seleccién, los trabajos fueron
seleccionados a través de una lectura critica de todo su contenido, considerando aquellos que
abordaban mas directamente el tema de investigacién y no solo lo citaban; asi, quedaron 17

articulos.

Para realizar la revisién bibliométrica de los articulos seleccionados se utilizaron las
siguientes categorias de andlisis: 1. Identificacion y Demografia; 2. Analisis Metodoldgico; 3.
Enfoque Tematico; y 4. Institucionalizacién de la investigacion en Brasil.

RESULTADOS Y ANALISIS

Esta seccion presenta una sintesis de los hallazgos del andlisis de los 17 articulos que
conformaron la base final de la investigacién, conteniendo graficos, cuadros y tablas con datos
porcentuales de las categorizaciones realizadas. Los analisis revelan el escenario de la
produccion cientifica brasilefia (entre 2009 y 2019) de estudios que analizaron las influencias
de la percepcion de las politicas y practicas de gestion de personas sobre el compromiso
organizacional de los empleados en las organizaciones.

IDENTIFICACION Y DEMOGRAFIA

En cuanto a la identificacion y demografia de la produccion cientifica sobre el tema, se
constatd — como se muestra en el Grafico 1 — que la publicacion de articulos en el periodo
observado tuvo un pico en los afios 2012 y 2018 (17,65%). Se destacd también el periodo entre
2013 y 2015 (con 11,76% de las publicaciones para cada afio).

Grafico 1 — Frecuencia de Publicaciones por afio

2009 N S 33Y%

2010 I 5 33%

2011 I 5,33%

2012 I 1 7,65%
2013 I 1 1,76%

2014 I 11, 76%

2015 I 1 1,76%

2016 N 5 33%

2017 I 5 33%

2018 I 1 7,65%

Fuente: Datos de la investigacion (2021).
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Conforme se muestra en el grafico 2, la elaboracion de los articulos se realizé en su
mayoria con la colaboracién de 3 autores (41,18%) y 2 autores (35,29%), lo que sugiere el
desarrollo de trabajos en el dmbito de grupos de investigacién o una posible alianza entre

asesores y estudiantes de programas de Posgrado.

Gréfico 2 — NUmero de Autores por Articulo

Uno - 11,76%
Mas de Tres - 11,76%

Fuente: Datos de la investigacion (2021).

Finalmente (conforme el Grafico 3), el Post-Doctorado (58,82%) prevaleciéo como la
titulaciéon mds alta entre los autores. Ademas, todos los autores presentaron el Doctorado
como titulacion minima.

Grafico 3 — Titulacién de los Autores

Fuente: Datos de la investigacion (2021).

Analizando las publicaciones, como se muestra en el grafico 4, se observa que el tema
puede ser incluido en la lista de intereses de varias revistas, con destaque para la Revista de
Administracdo de Empresas — RAE, Revista de Ciéncias da Administracdo — RCA y Revista de
Administracdo de la Universidad Federal de Santa Maria — UFSM, con 11,76% de las

publicaciones cada una.
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Rev. de Administracdo de Empresas — RAE (A2) I 11,76%
Revista de Ciéncias da Administragdo — RCA (A2) NN 11,76%
Revista de Administracdo da UFSM (A4) I 11,76%
Revista Alcance (A3) NG 5,33%
Gest3o & Planejamento (A3) I 5 33%
Psicologia: Teoria e Pesquisa (A1) I 5, 33%
Revista Brasileira de Gestdo de Negdcios (A3) I 5 33%
Brazilian Administration Review — BAR (A2) I 5,33%
Revista Pretexto (A3) I 5 33%
Revista de Administracdo Mackenzie — RAM (A2) I 5 33%
Revista de Administracdo Publica —RAP (A2) I 5 33%
Rev. Eletrénica de Ciéncia Administrativa (A4) I 5,33%
Organiza¢des & Sociedade (A2) NG 5 33%
Revista Psicologia: OrganizacGes e Trabalho (A2) I 5 33%

Fuente: Datos de la investigacion (2021).

El Grafico 4 también muestra un predominio de publicaciones sobre el tema en
revistas del area de Administracion (88,24%). En menor nimero, hay publicaciones en revistas

del campo de la Psicologia (11,76%).

Los articulos fueron producidos por 40 (cuarenta) autores diferentes, pero solo cuatro
publicaron mas de un articulo en el periodo analizado, como se muestra en el Cuadro 1:
Lindolfo Galvdao de Albuquerque (Universidad de Sdo Paulo — USP), Nildes Raimunda Pitombo
Leite (Universidad Federal de Sdo Paulo — UNIFESP), Maria José Chambel (Universidad de
Lisboa) y Virgilio Bittencourt Bastos (Universidad Federal de Bahia — UFBA).

Cuadro 1 — Autores que mas Publicaron y sus Respectivas Instituciones Afiliadas

Autor Institucién Cantidad de Articulos Publicados
Lindolfo Galvao de Albuquerque uspP 2
Nildes Raimunda Pitombo Leite UNIFESP 2
Maria José Chambel Universidad de Lisboa 2
Virgilio Bittencourt Bastos UFBA 2

Fuente: Datos de la investigacion (2021).

Los autores estan afiliados a 25 instituciones diferentes, de las cuales diez se destacan
(Gréfico 5) por tener mas de un autor vinculado: Universidad Federal de Ceara — UFCE (6),
Universidad Federal de Bahia — UFBA (5), Universidad Federal de Santa Catarina — UFSC (3),
Universidad de Sdo Paulo — USP (3), Universidad de Brasilia — UnB (2), Universidad de Sevilla
(2), Universidad Federal de Santa Maria — UFSM (2), Pontificia Universidad Catdlica de Minas
Gerais — PUC-MINAS (2), Universidad de Lisboa (2) y Universidad Federal de Sdo Paulo —
UNIFESP (2).
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Gréfico 5 — Distribucion de Autores por Institucion

UFCE s
UFBA M S
UFSC IS 3

USP NS 3

UNB s )

UNIVERSIDADE DE SEVILHA m—— ?
UFSM e )

PUC-MINAS e
UNIVERSIDADE DE LISBOA m——
UNIFESP m—— )

Fuente: Datos de la investigacidn (2021).

Llama la atencidn, sin embargo, que si bien la UFCE tiene el mayor nimero de autores
con publicaciones (Grafico 5), no se vincula con los autores que mas publicaron sobre el tema
(Cuadro 1).

ANALISIS METODOLOGICOS

La Tabla 1 resume la informacion relativa a los analisis metodoldgicos realizados:

Tabla 1 — Sintesis da la Categorizacion de los Articulos Tedrico-Empiricos Analizados

Analisis Metodolégico Clasificacion ;:‘ecuencia
Cuantitativa 58,82%
Naturaleza de la Investigacion Cualitativa 29,41%
Mista 11,76%
Privado 76,47%
Sector Econémico Publico 17,65%
Privado y Publico 5,88%
Sector Industrial 14,29%
Sector Minorista 14,29%
Sector de Mineria 9,52%
Empresa Publica 9,52%
Multinacional 9,52%
Campo de Actividad de las Organizaciones Organo Publico 9,52%
Investigadas No Informado 9,52%
Institucion de Ensefianza Superior 4,76%
Sector de Tecnologias de la Informacién 4,76%
Empresa en el drea de Contabilidad. 4,76%
Sociedad de Crédito Empresarial. 4,76%
Call Center 4,76%
Cantidad de Organizaciones Una 62,50%
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Tres 18,75%
Mas de tres 18,75%
Dos 6,25%
Cuestionario 46,15%
Instrumentos Utilizados para la Recoleccion de Entrevista 26,92%
Datos Recoleccién de Documentos 23,08%
Observacion Directa 3,85%
Estadisticas descriptivas 23,68%
Analisis de contenido 18,42%
Analisis de documentos 13,16%
Analisis de Correlacion 13,16%
Técnicas de Analisis de Datos Andlisis de Regresion 10,53%
Modelado de Ecuaciones Estructurales
(MEE) 10,53%
Analisis Factorial 5,26%
Estadistica Inferencial: andlisis univariado
de pruebas de variancia 5,26%

Fuente: Datos de la investigacion (2021).

De los 17 trabajos tedrico-empiricos identificados, con respecto a la naturaleza, hay
un predominio de los estudios cuantitativos (58,82%). El sector privado de la economia
predomind en la investigacion (76,47%). Por otro lado, parece que los campos de actividad
estuvieron bien diversificados, con énfasis en los sectores Industrial y Minorista, que explicaron
el 28,58% de los resultados. También predominaron los estudios realizados en una sola
organizacion, con el 62,50% de los resultados (Tabla 1).

Ademas, prevalecieron los cuestionarios sobre otros instrumentos de recoleccion de
datos utilizados (46,15%), lo que es consistente con el cardcter cuantitativo de la mayoria de
los estudios, seguidos de las entrevistas (26,92%). Finalmente, las técnicas de analisis de datos
mas utilizadas fueron las estadisticas descriptivas (23,68%) y el analisis de contenido (18,42%).

ENFOQUE TEMATICO

Los articulos analizados llegaron al resultado de que, en general, la percepcién de las
politicas y practicas de gestidon de personas influye sobre el compromiso organizacional de los
empleados. Entre los tres componentes, el compromiso organizacional afectivo fue el mas

influenciado por la percepcién de las politicas y practicas de gestion de personas.

Las politicas y practicas de gestiéon de personas que mas se presentaron como
predictores del compromiso organizacional afectivo fueron la Participacién — especialmente en
lo que se refiere a la valoracion y reconocimiento de los empleados dentro de la institucion —vy
la Formacién, Desarrollo y Educacion de las personas. Las politicas de Recompensa, a su vez,

también aparecieron como influyentes en el compromiso organizacional, con énfasis en los
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compromisos de continuacion y normativo.

INSTITUCIONALIZACION DE LA INVESTIGACION EN BRASIL

Con relacién a la institucionalizacion de la investigacion sobre politicas y practicas de
gestion de personas y compromiso organizacional en Brasil, se puede obtener un panorama
actual a partir de los grupos de investigacién identificados como “politicas de gestion de
personas”, “practicas de gestion de personas”, “gestion de personas” y "compromiso

organizacional".

El Directorio de Grupos de Investigacion — Base Actual — de la Plataforma Lattes, del
CNPq, reveld la existencia de 2 grupos, ambos pertenecientes al drea de Administracién, como
se muestra en el Cuadro 2.

Cuadro 2 — Grupos de Investigacion

ANO DE CREACION | NOMBRE INSTITUCION | LIDERES DEL GRUPO

Lindolfo Galvdo de

2004 Gestdo Estratégica de Pessoas UsP Albuquerque

Estudos Observacionais no Processo de

Ensino-Aprendizagem e Pesquisa em Nildes Raimunda Pitombo
2014 Administragdo UNIFESP Leite; Fabio Pitombo Leite.

Fuente: Datos de la investigacion (2021).

Se destaca que hubo una participacion activa de autores vinculados a grupos afiliados
a las instituciones USP y UNIFESP. Los investigadores Lindolfo Galvdo de Albuquerque y Nildes
Raimunda Pitombo Leite, lideres de los grupos de investigacion, también aparecieron como los

gue mas produjeron sobre el tema.

DISCUSION

Como se constatd en los resultados, las revistas del area de Administracion
representaron el 88,24% de las publicaciones en el periodo. Los resultados, por lo tanto,
demuestran que el tema recibe mayor atencion de los investigadores en Administracion. Este
resultado muy probablemente esta relacionado con la situacion de los grupos de investigacion,
gue se concentran en el area de Administracion.

El nivel de produccién actualmente en aumento en 2018 parece indicar una
reanudacion del interés de los investigadores en el tema. Ademas, se puede inferir, a partir de
los estudios centrados en la relacion entre las politicas y practicas de gestion de personas vy el
compromiso organizacional, que se ha intentado identificar qué politicas y practicas de gestién

de personas son las que mas predicen el compromiso organizacional de los empleados en las

Visdio | Cagador-SC | v.11 | n. 2 | p. 62-76 | jul./dez. 2022



73

organizaciones y cudles estan mas relacionados con cada tipo de compromiso, ya sea afectivo,

de continuacion o normativo.

Entre las politicas y practicas de gestion de personas que mas se presentaron como
predictores del compromiso organizacional afectivo, se destacaron las de Participacion, y de
Formacion, Desarrollo y Educacién de las personas. A su vez, las politicas de Recompensa
también parecen influir en el compromiso organizacional, con énfasis en los compromisos de

continuidad y normativo.

Tales resultados corroboran lo sefialado en la literatura. En investigaciones previas,
Meyer, Allen y Topolnytsky (1998) destacan que algunas practicas de gestion, como
oportunidades de formacion y estimulo para participar en las decisiones, contribuyen
positivamente al desarrollo del compromiso afectivo.

Considerando el predominio de los estudios cuantitativos, se han desarrollado vy
utilizado algunas escalas para evaluar mejor la percepcién de las politicas y practicas de gestion
de personas y el compromiso organizacional de los empleados; se destacan en este proceso las
escalas de Demo (2008) para las politicas y practicas de gestion de personas, y Meyer y Allen
(1991) vy Siqueira (1995, 2000) para el compromiso organizacional. El predominio de los
estudios cuantitativos también perfila una brecha importante para los estudios de enfoque
mixto (cualitativo y cuantitativo), e incluso para enfoques y técnicas de andlisis mas
sofisticados, como el Modelado de Ecuaciones Estructurales (MEE) y multinivel.

En resumen, el escenario aqui revelado presenta muchas oportunidades para estudios
futuros, especialmente estudios que estén enfocados en el sector publico, ya que las
instituciones publicas estan buscando modernizarse y aumentar el nivel de compromiso de sus
funcionarios. También faltan estudios que aborden las politicas y practicas menos estudiadas
(reclutamiento vy seleccién, condiciones de trabajo y evaluaciéon del desempefio vy
competencias) y su relacién con los compromisos de continuidad y normativo, que también

aparecen menos en las investigaciones.

Adem3s, se identifican otras necesidades, como avanzar en el desarrollo y mejora de
los instrumentos de medida, dado que, a pesar de las escalas ya desarrolladas, aln existe una
baja produccion en este sentido y crece la necesidad de las organizaciones de evaluar y
comprender las percepciones de sus colaboradores.

CONSIDERACIONES FINALES

Este trabajo realizd una revisién sistematica en revistas brasilefias de estudios que
analizaron las influencias de la percepcion de las politicas y practicas de gestion de personas
sobre el compromiso organizacional de los empleados en las organizaciones, entre el periodo
2009y 2019.
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Predominaron los estudios tedrico-empiricos de caracter cuantitativo, en una sola
organizacion, principalmente en el sector privado (en los sectores Industrial y Minorista),
utilizando como instrumento los cuestionarios y la técnica de estadisticas descriptivas. También
se verificd que el campo de estudio en Brasil se concentra en el drea de Administracidn, con
énfasis en dos grupos de investigacion vinculados, respectivamente, a la USP y a la UNIFESP.

Las politicas de Participacién de las personas y de Formacidn, Desarrollo y Educacién
se destacaron como predictores del compromiso afectivo. A su vez, las politicas de recompensa
también parecen influir en el compromiso organizacional, con énfasis en los compromisos de

continuidad y normativo.

Por lo tanto, la contribucién para los investigadores en el tema es la identificacién de
la institucionalizacion de la investigacién brasilefia, ubicando la produccion nacional en
términos de instituciones y autores mas activos, ademas de sefialar oportunidades para la
propagacion del tema a nivel nacional, para alianzas internacionales y para la creacién de

nuevos grupos de investigacion.

A pesar de los aportes de este articulo, se sefialan algunas limitaciones, como el no
agotamiento de la literatura nacional sobre el tema, la no inclusion de articulos presentados en
eventos del drea de Administracion (como ENANPAD vy afines) y la inclusion de revistas
internacionales.

Se espera con este trabajo incentivar la realizacidén de otras revisiones sistematicas y
otros trabajos tedrico-empiricos que profundicen la discusién. Hay una brecha con muchas
oportunidades para estudios futuros, especialmente estudios orientados al sector publico, que
aborden las politicas y practicas de gestion de personas menos estudiadas y los compromisos

de continuidad y normativo, que aparecen menos en los estudios.

REFERENCIAS

BASTOS, A. V. B.; RODRIGUES, A. C. A.; MOSCON, D. C. B.; SILVA, E. E. C.; PINHO, A. P. M.
Comprometimento no trabalho: fundamentos para a gestdo de pessoas. In: BORGES, L;
MOURAO, L (Org.). O trabalho e as organizagdes: atuacdes a partir da psicologia. Porto
Alegre: Artmed, p. 279-310, 2013.

BOHLANDER, G. W.; SNELL, S. A. Administracao de recursos humanos. S3o Paulo: Cengage,
2015.

BOTELHO, R. D.; PAIVA, K. C. M. Comprometimento Organizacional: um estudo no Tribunal de
Justica do Estado de Minas Gerais. Revista de Administragdo Publica, v. 45, n.5, p. 1249-1283,
Rio de Janeiro, Set/Out, 2011.

DEMO, G. Desenvolvimento e validacdo da Escala de Percepgdo de Politicas de Gestdo de
Pessoas (EPPGP). Revista de Administracdo Mackenzie, Sdo Paulo, v. 9, n. 6, p. 77-101, 2008.

Visdio | Cagador-SC | v.11 | n. 2 | p. 62-76 | jul./dez. 2022



75

DEMO, G.; FOGACA, N.; COSTA, A. C. Politicas e Praticas de Gestdo de Pessoas nas
OrganizagBes: Cenario da Producdo Nacional de Primeira Linha e Agenda de Pesquisa.
Cadernos EBAPE.BR, v. 16, n. 2, pp. 251-263, 2018.

DEMO, G.; FOGACA, N.; NUNES, I.; EDREI, L.; FRANCISCHETO, L. Politicas de gestdo de pessoas
no novo milénio: cendrio dos estudos publicados nos periddicos da drea de administracdo
entre 2000 e 2010. Revista de Administragdo Mackenzie, Sdo Paulo, v. 12, n. 5, pp. 15-42,
set./out. 2011.

DEMO, G.; NEIVA, E. R.; NUNES, I.; ROZZETT, K. Politicas e praticas de recursos humanos. In:
SIQUEIRA, M. M. M. (Org.). Novas medidas do comportamento organizacional: ferramentas
de diagndstico e de gestdo. Porto Alegre: Artmed, 2014.

DYBA, T.; DINGS@YR, T. Strength of evidence in systematic reviews in software engineering.
Empirical Software Engineering and Measurement, v. 8, pp. 225-234, 2008.

HORTA, P.; DEMO, G.; ROURE, P. Politicas de gestdo de pessoas, confianca e bem-estar:
estudo em uma multinacional. Revista de Administragao Contemporanea, Rio de Janeiro, v.
16, n. 4, p. 566-585, jul./ago. 2012

LEGGE, K. Human resource management rhetoric and realities. London: Palgrave Macmillan,
2005.

MATHIS, R. L.; JACKSON, J. H. Human resource management. 10.ed. Mason, OH: South-
Western/Thomson, 2003.

MEDEIRQOS, C. A. F.; ALBUQUERQUE, L. G. de; SIQUEIRA, M.; MARQUES, G. M.
Comprometimento organizacional: o estado da arte da pesquisa no Brasil. RAC, v. 7, n. 4, p.
187-209, 2003.

MEYER, J. P.; ALLEN, N. J. A three-component conceptualization of organizational
commitment. Human Resource Management Review, v. 1, n. 1, p. 61-89, 1991.

MEYER, J. P.; ALLEN, N. J.; SMITH, C. A. Commitment to organizations and occupations:
extension and test of a three-component conceptualization. Journal of Applied Psychology, v.
78, n. 4, p. 538-551, 1993.

MEYER, J. P.; ALLEN, N. J.; TOPOLNYTSKY, L. Commitment in a changing world of work.
Canadian Psychology, v. 39, n. 1- 2, 83-94, 1998.

PINHO, A, P, M; OLIVEIRA, E. R. S. Comprometimento Organizacional no Setor Publico: Um
levantamento bibliografico dos ultimos 27 anos no Brasil. In: Encontro da Associagao Nacional
dos Programas de Pds-Graduagao em Administragdao — EnANPAD, 2017, Sdo Paulo. Anais...
Sao Paulo: ANPAD, 2017.

SIQUEIRA, M. M. M. Antecedentes de comportamentos de cidadania organizacional: a analise
de um modelo pds-cognitivo. 265 f. Tese (Doutorado em Psicologia) — Instituto de Psicologia
da Universidade de Brasilia, Brasilia, 1995.

Visdio | Cagador-SC | v.11 | n. 2 | p. 62-76 | jul./dez. 2022



76

SIQUEIRA, M. M. M. Analises de trés medidas de comprometimento organizacional: afetivo,
calculativo e normativo. VIII Conferéncia Internacional de avaliagdo psicoldgica. Anais... Belo
Horizonte, 2000.

VENTURA, V. L. S.; LEITE, N. R. P. Percepcdo da influéncia da gestdo estratégica de pessoas no
comprometimento organizacional. Pretexto (impressa), Belo Horizonte, v. 15, pp. 11-28-28,
2014.

Visdio | Cagador-SC | v.11 | n. 2 | p. 62-76 | jul./dez. 2022



