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RESUMO

Estudos sobre reputacao de RH tornaram-se relevantes para as organizagdes, tendo em vista que
esse fator gera um melhor entendimento do ambiente organizacional, agregando informacdes
importantes que resultam em valores estratégicos e gera por fim, vantagem competitiva no
mercado. Desta forma, torna-se necessario mensurar a reputagdo da unidade de RH para
ampliar a quantidade e qualidade dos estudos empiricos sobre este tema. Este estudo, de
abordagem quantitativa, se propds a validar uma escala de reputacdo das areas de recursos
humanos, ja aplicada na Administracdo Publica Brasileira, elaborada por Souza (2021), no setor
privado. Fizeram parte da amostra da pesquisa 89 colaboradores de empresas de médio e
grande porte, de cinco estados brasileiros e do Distrito Federal. As ferramentas de analise
utilizadas foram Teste T ou Mann-Whitney para realizar comparacdo entre as médias dos
fatores. A Andlise da Variancia, Anova, foi utilizada para analisar as relacdes entre as variaveis.
Os resultados indicaram a correlagdo positiva entre a variavel reputacido de RH e o
comprometimento organizacional. Verificou-se também que nesse estudo o fator envolvimento
se apresentou como um fator mediador de grande importancia sobre a reputacdo de RH e
comprometimento organizacional. Além disso, os resultados sugerem que ha relagdo da
Reputacdo de RH com o comprometimento organizacional. A partir disso foi possivel validar a
escala de reputacdo em estudo no contexto das empresas de médio e grande porte.
Palavras-chave: reputacdo de RH; praticas de RH; iniciativa privada.

ABSTRACT

Studies on HR reputation have become relevant for organizations, given that this factor
generates a better understanding of the organizational environment, adding important
information that results in strategic values and ultimately generates competitive advantage in
the market. Thus, it is necessary to measure the reputation of the HR unit to increase the
quantity and quality of empirical studies on this topic. This study, with a quantitative
approach, proposed to validate a reputation scale in the areas of human resources, already
applied in the Brazilian Public Administration, prepared by Souza (2021), in the private
sector. The research sample included 89 employees from medium and large companies, from
five Brazilian states and the Federal District. The analysis tools used were the T or
Mann-Whitney test to compare the means of the factors. The Analysis of Variance, ANOVA,
was used to analyze the relationships between the variables. The results indicated a positive
correlation between the HR reputation variable and organizational commitment. It was also
verified that in this study the involvement factor was presented as a mediating factor of great
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importance on the HR reputation and organizational commitment. In addition, the results
suggest that there is a relationship between HR Reputation and organizational commitment.
From this, it was possible to validate the reputation scale under study in the context of
medium and large companies.

Key words: HR reputation; HR practices; private initiative.

1 INTRODUCAO

Com o passar dos anos a area de administracdo de capital humano, desenvolvida no
decorrer do século XX, se desenvolveu para o setor de Recursos Humanos, adotando um
escopo de atuagdo bem mais amplo. Vantagens competitivas, como cultura organizacional,
moral do funciondrio e lealdade do colaborador sdao sustentadas por praticas de RH
(BARNEY, 1991). Tais praticas, quando gerenciadas adequadamente, de forma a combinar
processos internos exclusivos, oportunidades e necessidades, podem se tornar diferenciais
estratégicos de dificil imitacdo e sdo vistas nas organizagdes contemporaneas como parte
integrante do sucesso do negocio.

Nessa perspectiva o RH propde ferramentas de gestdo de pessoal que estejam
integradas com a estratégia da organizag¢dao, mas pode ocorrer um gap entre a expectativa e os
resultados que sdo gerados por tal departamento na visdo dos stakeholders (LEGGE, 2005).
As unidades de RH constantemente buscam a efetividade de suas politicas e praticas, Wright
et al. (2001) em seus estudos aconselham que as unidades de RH analisem as percepcdes dos
seus stakeholders para atingir tal objetivo. E esperado que as a¢des e praticas desenvolvidas
pelos setores de RH respondam as expectativas de seus envolvidos, sejam eles internos ou
externos a organizacdo. Quando as unidades de RH atingem uma maturidade ¢ natural que a
percep¢ao dos stakeholders fique inalterada, até que novas praticas ou experiéncias sejam
geradas pelo RH. A partir disso podemos identificar o fendmeno da reputacao (FERRIS et al.,
2007; TSUI, 1990), que surge da previsibilidade das a¢des da unidade de RH a partir dos
julgamentos de seus stakeholders.

As organizagdes cada vez mais buscam desenvolver sua reputagdo, pois sabem que
possuir uma boa reputagdo gera um grande valor estratégico. Fombrun e Shanley (1990)
relacionam que imagens positivas concebidas pela organizacdo geram uma reputacdo
favoravel que reflete nos stakeholders de maneira positiva. Aplicando e analisando tal fato nas
unidades de RH de uma empresa, podemos relacionar diretamente os beneficios gerados por
uma boa reputacao desse setor para todos seus stakeholders. A reputagdo da unidade acomete
diversas atitudes das demais partes, como clientes, equipes, parceiros entre outros (FERRIS et
al., 2007). A partir disso podemos observar a importancia e o valor que a varidvel reputacao
possui em diversas perspectivas.

A relevancia de tal tema ¢ bastante expressiva, porém nao existem muitos estudos que
relacionam o tema em questdo. Alguns desses estudos abordam o conceito de reputacdo em
um cendrio organizacional de maneira geral, mas o estudo da reputagdo deve se desenvolver
também de forma mais detalhada e particular em setores especificos da organizagdo, com o
objetivo de mensurar, avaliar e gerar informagdes que contribuam para o desenvolvimento de
unidades organizacionais inseridas em um macro cenario.

Segundo Ferris et. al., (2007) a reputagdo do departamento de RH representa uma
questdo importante, que possui o potencial de contribuir para com a compreensao dos papéis,
status e posicionamento estratégico dos departamentos de RH nas organizacdes hoje € no
futuro. Mesmo assim, o assunto nao tem sido muito explorado até o0 momento.

A reputacdo merece uma analise mais detalhada, dessa necessidade, com o objetivo de
investigar a variavel reputagdo aplicada na unidade de RH, um estudo recente, elaborado por
Souza (2021) desenvolveu uma escala de reputacdo, validade, que abrange areas de recursos
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humanos na administra¢ao publica federal brasileira. Mas sera que essa escala também estaria
adequada as organizagdes da iniciativa privada?

Com o objetivo de dar prosseguimento ao trabalho de Souza (2021), este presente
estudo visa validar a escala de reputacdo de RH no ambito da iniciativa privada.

No contexto das organizacdes privadas, do ponto de vista gerencial, tal pesquisa €
justificada pelo fato de que a reputagao do RH pode afetar o comportamento da organizagao e
dos diversos stakeholders envolvidos, sejam eles internos ou externos a ela, interferindo assim
diretamente nos resultados esperados (FERRIS et al., 2007; TSUI, 1990).

Os consumidores estdo cada vez mais exigentes. Padrdes de consumo mudam
constantemente, fatores éticos, ambientais e sociais tém se tornado cada vez mais relevantes
(OLIVEIRA,2016). A oferta de um produto ou servico que atenda a exigéncia dos
consumidores ¢ resultado de diversos processos produtivos que estdo diretamente associados
a questdes comportamentais no ambiente de trabalho, podendo tal comportamento ser
influenciado por a¢des da unidade de RH e associado a reputagdo dessa area. A partir disso
podemos notar a relevancia do estudo pelo ponto de vista social.

Ha uma insuficiéncia de investigagdes cientificas que abrangem o tema de reputacio
de RH, principalmente estudos que abordam de forma quantitativa o tema. Dessa forma
justifica-se academicamente a importancia desse estudo, que visa contribuir para o estudo
cientifico na area de Gestao de Pessoas.

2 REFERENCIAL TEORICO

A busca por um conceito de reputacdo propiciou diversas reflexdes e estudos ao passar
dos anos, gerando assim diversos estudos e pesquisas que contribuiram substancialmente para
aprimoramentos no campo da gestdo. Podemos verificar entdo que a reputagdo ¢ concebida a
partir de multiplas conceituagdes e operacionalizagcdes (LANGE; LEE; DAI, 2011). Trabalhos
académicos diversos possuem a area de recursos humanos como seu objeto de estudo,
principalmente procurando avaliar sua efetividade.

A reputacdo ndo ¢ complexa s6 no seu conceito, sua existéncia e posterior
identificacdo em uma organizacdo normalmente ¢ resultante de muitos anos, tem como
enraizamento as agdes e comportamentos de organizacdo (WHETTEN; MACKEY, 2002).
Com isso, acdes provenientes da reputacdo de uma organizacdo impactam diretamente o
relacionamento com os stakeholders (LANGE; LEE; DAI, 2011). Imersa nesse contexto
melindroso a reputagdo ¢ utilizada e reconhecida como um fator estratégico, pois quando
analisada pela organizagdo ¢ capaz de revelar e sinalizar fatores favoraveis ou desfavoraveis
para a organizagao.

Para compreender o conceito de reputacdo ¢ necessario assimilar o conceito de
identidade, pois reporta diretamente a definicdo de imagem e reputacio (WHETTEN;
MACKEY, 2002).

Figura 1 — O modelo de autogerenciamento consiste em Identidade, Imagem e Reputagdo.
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Fonte: Whetten e Mackey (2002)

Na Figura 1 sdo evidenciados os trés constructos (identidade, imagem e reputagcdo) que
estdo associadas entre a organizagdo ou o individuo (alvo) e as demais partes interessadas
(stakeholders). Essa imagem ilustra as relagdes entre as partes. Primeiramente observa-se que
a imagem se relaciona com o que a organizagdo deseja que os stakeholders compreendam
sobre ela, ou seja, como ela quer ser vista. Por outro lado, a reputacdo ¢ resultante de um
feedback das partes interessadas, ou seja, como de fato ela ¢ vista sob a percepgao dos
stakeholders, relacionando-se com a credibilidade da identidade da organizacdo (WHETTEN;
MACKEY, 2002).

Estudos anteriormente desenvolvidos buscaram a conceituagdo do conceito de
reputagao de RH, Souza (2021) em suas pesquisas elucidou os fatores que compdem a
reputacdo da area de recursos humanos. confianca, credibilidade e qualidade do servigo foram
apontados como componentes da reputacao de uma unidade de recursos humanos. Tais fatores
segundo Souza permitem uma amplitude de perspectivas para avaliagdo e gestdo estratégica
do RH. Souza (2021) em seus estudos define o construto Reputagdo de RH.

Juizos de valor (avaliagdes e julgamentos) emitidos por servidores, gestores e
membros da alta gestdo acerca das suas expectativas quanto a qualidade dos servigos
prestados pelas areas de gestdo de pessoas em termos de eficiéncia, transparéncia e
acessibilidade. Esses juizos de valor sdo formados a partir de experiéncias proprias
ou dos colegas da organiza¢cdo com a unidade de RH, influenciando na forma como
os colaboradores esperam que o RH aja, além de determinar as proprias agdes da
unidade (para) com os colaboradores. Estes juizos de valor sfo, portanto,
socialmente construidos. (SOUZA, 2021, p. 42)

Em estudo anterior, Ferris et al. (2007) define que a Reputagao de RH ¢é construida
com base no comportamento antecedente sobre as capacidades da equipe e desempenho do
futuro esperado. Afirma também que a reputagdo € algo construido ao longo do tempo com
base no histérico de desempenho. Dessa forma, as partes interessadas tem uma fonte de
informacdes para se basear nas decisdes sobre desempenho de equipe. Uma vez que os
departamentos de RH ganham poder relacionados a reputacdo ou cumprimento das normas
organizacionais, observou-se que esse poder depende da capacidade do departamento de
atender as demandas e expectativas dos seus stakeholders internos e externos.

Estudos vém se desenvolvendo sobre demais perspectivas, Oliveira (2021) analisou a
relacdo de reputacdo de RH, comprometimento no trabalho e praticas de RH. Verificou-se
que as praticas realizadas pela area de RH influenciam diretamente na percep¢ao dos
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colaboradores sobre a area, na motivagdo € no comprometimento humano. A partir disso
podemos verificar a importancia de conhecermos mais a fundo sobre a unidade de RH.

O RH ndo s6 impacta o publico interno, mas também tem relacdo direta com fatores
externos. As praticas de RH impactam o valor externo percebido, gerando aumento uma
diminui¢do da participacao de clientes, investidores e reputacao percebida pela comunidade
(ULRICH, 2018). A partir disso ¢ possivel verificar a importancia da busca pela exceléncia
funcional de RH, por ideias inovadoras em torno das pessoas, desempenho e informacao.

3 METODOLOGIA

Este estudo se classifica como descritivo, de abordagem quantitativa, tendo por
instrumento o uso de escalas, numeros e indices (FLICK, 2012). Seu objetivo € esclarecer a
relacdo entre reputacdo de RH, comprometimento no trabalho e praticas de RH. O quadro 1
apresentado a seguir mostra os procedimentos metodologicos da pesquisa.

Quadro 1 - Procedimentos metodologicos

Objetivo Abordagem Instrumentos | Amostragem Amostra Analise
Validar a Quantitativa Escala de Nao Funciondrios Estatistica
escala de Comprometimentg probabilistica | de médias e descritiva e
Reputacao de Organizacional por grandes inferencial
RH na (BASTOS; acessibilidade | empresas (Regressao
iniciativa AGUIAR,2015) privadas Linear, Teste-T
privada e Mann
Medida de Whitney)

Comprometimentg
KUT - COK (KLEIN, H
etal., 2014)

Escala de
percepgao de
politicas e
praticas de RH
(EPPRH)
(DEMO, 2008)

Escala de Reputaca
de RH (SOUZA, 2021

Fonte: Elaboragéo propria (2022)

Como instrumento para o cumprimento e realizagdo da pesquisa, foi utilizado um
questionario fechado dividido em 3 partes (Apéndice A). Na primeira parte do questionario
foi abordado algumas questdes a respeito das caracteristicas demograficas dos respondentes
(idade, género, grau de escolaridade, autodeclaracdo racial, salario mensal bruto, local de
trabalho, cargo, tempo que o entrevistado trabalha e se possui algum contato ou interagdo com
a Unidade de Recursos Humanos).

Em seguida, o questiondrio aborda trés escalas: comprometimento organizacional,
praticas de recursos humanos e reputacdo organizacional, onde os respondentes puderam
avaliar as empresas que trabalham de acordo com os temas abordados em cada secdo. A
primeira escala expde competéncias a fim de identificar afetos e comprometimento com a
empresa em que trabalha. Nesta primeira medida, utilizou-se a ado¢ao da escala criada por
Kut et al. (2014) na qual aborda 4 itens ¢ a escala criada por Bastos e Aguiar (2015), dessa
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escala foram utilizados 7 itens, ambos desenvolvidos pelos autores para mensurar o
comprometimento organizacional.

Para avaliar a percepg¢do das praticas de recursos humanos, utilizou-se a escala DEMO
(2008). Neste modelo da Escala de Percepcao de Politicas e Praticas de Recursos Humanos,
os respondentes puderam medir suas respectivas percepcdes sobre as praticas de recursos
humanos em suas organizagdes, com o intuito de aferir a percepcdo sobre as Praticas de
Recursos Humanos realizadas pela instituicdo em que trabalha.

Por fim, para medir a reputacdo das areas (unidades) de recursos humanos, utilizou-se
a escala de Souza (2021). Este modelo aborda 19 itens, nos quais estao separados por 2 (dois)
fatores, sendo eles: confianga & credibilidade; e qualidade que visam identificar as opinides
sobre a unidade (ou area, ou setor) de recursos humanos da empresa em que o respondente
trabalha.

Todas as medidas utilizaram-se do método de medi¢ao de Likert em 5 pontos, através
de uma escala de concordancia. Quanto mais proximo de 1, maior era a discordancia do
respondente frente as afirmativas. Quanto mais proximo de 5, maior era a concordancia. A
escala Likert tem como propoésito distinguir as variagdes de concordancia e discordancia,
conforme evidenciado nos objetivos da pesquisa.

O questionario foi aplicado pela plataforma Google Forms e divulgado por meio dos
aplicativos Facebook, Instagram e WhatsApp no periodo de 31 de margo a 23 de abril de
2022, todas as escalas foram de avaliar cada uma das afirmativas de acordo com o quanto o
colaborador concorda ou discorda de cada uma delas. A amostragem foi nao probabilistica
por acessibilidade (FLICK, 2012).

A anélise dos dados foi realizada por meio de estatistica descritiva e inferencial, e as
hipoteses foram testadas por meio dos testes de comparacdo de grupos - Teste-T e
Mann-Whitney que sdo empregados para analisar a relagdo de dois conjuntos que apresentam
dados e calcular a probabilidade de que existe diferenga entre esses. (FIELD, 2020) Ainda, as
hipdteses também foram testadas por meio de Regressao Linear.

A amostra da pesquisa foi composta por 89 pessoas que sdo funcionarios de médias e
grandes empresas, sendo 52 homens (71%) e 37 mulheres (29%). Quanto a sua auto
declaragdo racial, 44 (48,9%) dos respondentes se auto declaram como pardos, 35 (39,1%) se
declararam como brancos, 8 (8,7%) se declaram como pretos e 2 (3,3%) se declaram como
amarelos. Quanto a idade, a média geral dos respondentes ¢ de, aproximadamente, 29 anos.
Quanto a escolaridade dos respondentes, 47 (53,3%) possuem nivel médio completo e 41
(45,7%) afirmam possuir ensino superior completo e 1 pessoa afirma ter ensino fundamental
completo (1,1%).

Referente ao local de trabalho dos respondentes, 77 (87%) dos respondentes trabalham
no Distrito Federal; 4 (4,3%) trabalham no Goias, 4 (4,3%) trabalham em Minas Gerais, 2
(2,2%) em Pernambuco, 1 (1,1%) no Espirito Santo e 1 (1,1%) no Ceara. A média do salério
mensal bruto dos respondentes foi de R$ 2.950,00

Em termos de classificagdo de cargos que ocupam atualmente na empresa em que
trabalham, 72 (80,4%) declaram ser colaboradores (ndo sendo responsavel formal por uma
equipe de trabalho), 13 (15,2%) informaram pertencer ao grupo de gestores da empresa na
qual fazem parte (podendo ser um Coordenador, Coordenador-Geral, Gerente, Chefe do Setor,
Chefe de Servigo ou outra atividade similar) e 4 (4,3%) afirmaram ser da Alta Gestdo, ou seja,
CEOQ, Diretor entre outros similares na instituicdo que atuam. A média geral do tempo de
trabalho destes colaboradores ¢ de, aproximadamente, 3 anos, sendo que os respondentes que
atuam a menos de 1 tiveram que responder o nimero 0.

Por fim, 51 (57,6%) possuem contatos com membros da Unidade de Recursos
Humanos. Ou seja, interagem pessoalmente com a unidade de RH; e 38 (42,4%) dos
respondentes ndo possuem contato direto com os membros da unidade de RH, ou seja, ndo



possuem interagao com o pessoal da unidade.

Inicialmente foi realizada uma limpeza na base de dados do formulario com a finalidade
de corrigir possiveis erros. Quando sinalizado como “ndo concordo” na pergunta referente
sobre a concordancia com os termos da pesquisa ¢ de possuir vinculo empregaticio
formalizado com empresas de médio ou grande porte, as respostas foram desconsideradas.
Algumas outras variaveis foram ajustadas. No fator salario mensal bruto, foi solicitado o
nimero exato do saldrio do respondente. Dessa forma, alguns respondentes colocaram um
nimero inteiro, entdo, o salario dos respondentes foi corrigido com base no que se aproxima
do cargo que foi informado.

Possuindo como origem esta amostra, em seguida serdo expostos e¢ apresentados os
resultados alcancados através desta pesquisa.

4 ANALISE E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

A andlise de dados deste estudo, acompanhard, como seguimento, o objetivo geral da
pesquisa, com o intuito de facilitar a compreensao do leitor a respeito dos resultados em
virtude do tema abordado. Durante a apresentagdo dos dados, a andlise serd apoiada pelo
estudo desenvolvido por Oliveira e Sousa (2022).

4.1 CONFIABILIDADE
A seguir, na Tabela 1, serdo apresentadas a confiabilidade das médias de acordo com

cada fator, como uma forma de avaliar o questiondrio aplicado.

Tabela 1 — Confiabilidade das medidas

Fator Alfa de Cronbach Limite Limite
Inferior Superior
Confianca e Credibilidade 0,94 0,93 0,97
Qualidade 0,88 0,83 0,91
Avaliagdo de Desempenho 0,90 0,87 0,93
Condicoes de Trabalho 0,83 0,77 0,88
Envolvimento 0,94 0,92 0,96
Recrutamento e Selecdo 0,87 0,83 0,91
Treinamento e Desenvolvimento 0,83 0,77 0,88
Remuneragao e recompensas 0,84 0,78 0,89
Reconhecimento 0,84 0,78 0,89
Comprometimento Organizacional 0,91 0,88 0,94
Comprometimento Organizacional KUT 0,90 0,88 0,94
Reputagdo 0,96 0,95 0,97

Fonte: Elaboragao propria (2022)

Quanto mais préximo um indicador estiver de 1, maior € a confiabilidade que existe
entre estes indicadores, ainda, os valores de o podem variar de 0 a 1,0 (HAIR JUNIOR et al.,
2005), sendo considerados adequados valores acima de 0,7 (FIELD, 2020). Conforme pode-se
observar na Tabela 3, o Alfa de Cronbach de todos os fatores esta acima de 0,7. Dessa forma,
considera-se que as escalas sdo confidveis.

4.2 ANALISE DESCRITIVA

A Tabela 4 apresenta os resultados das médias e desvio padrdao dos fatores abordados
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na pesquisa, contudo, vale ressaltar que o fenomeno comprometimento organizacional ¢
unidimensional, sendo representado em uma escala de 7 itens e uma outra escala de 4 itens,
sendo composto no total por 11 itens. O fendmeno percepgao de praticas de recursos humanos
¢ representado por 28 itens, divididos em 5 fatores. Ainda, a escala de reputacdo das areas
(unidades) de recursos humanos aborda 19 itens separados em trés fatores.

Tabela 2 — Fatores, médias e desvios padroes

Fendmeno Fator Média Desvio Padrao
Comprometimento Unidimensional 3,79 1,00
Organizacional
Comprometimento Unidimensional 4,35 0,73
Organizacional KUT
Avaliacdo de 3,49 1,20
Desempenho
Condicdes de 3,79 1,21
Percepcdo de Praticas de Trabalho
Recursos Humanos Treinamento e 3,78 1,17
Desenvolvimento
Remuneragao e 3,49 1,09
recompensas
Recrutamento e 3,73 1,12
Selecdo
Envolvimento 3,70 1,14
Reputacdo das areas Confianga e 3,69 1,09
(unidades) de Recursos Credibilidade
Humanos. Qualidade 3,77 1,09

Na Tabela 2 pode-se observar que o fendmeno comprometimento organizacional KUT
(M = 4,35; DP = 0,73) obteve a maior média, fendmeno esse que no trabalho de Oliveira
(2022), que aplicou a escala de reputagdo de RH no setor publico, também prevaleceu.
Pode-se observar também que os fatores condigdes de trabalho (M = 3,79; DP = 1,21) e
treinamento e desenvolvimento (M = 3,78; DP = 1,17), obtiveram as maiores médias dos
fatores derivados do fendmeno percepcao de praticas de recursos humanos, para essa amostra.
Ja os resultados da pesquisa de Oliveira (2022), apontaram os fatores avaliagdo de
desempenho ( M = 3,72; DP = 1,00), e treinamento e desenvolvimento (M= 3,72; DP = 1,06),
como os fatores mais relevantes de percepgao de praticas de RH.

Ressalta-se que em consonancia com aplicacdes anteriores o fator qualidade (M =
3,77; DP = 1,09) obteve a maior média no fendmeno de reputacao das areas (unidades) de
recursos humanos. Isto quer dizer que, os respondentes avaliam, na empresa em que
trabalham, mais servigos voltados ao comprometimento organizacional do que as praticas de
recursos humanos em si. Da mesma forma, mais qualidade na reputagdo das areas (unidades)
de recursos humanos do que em praticas de recursos humanos.

Dentro do fendomeno de percep¢do de praticas de recursos humanos, as médias dos
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fatores variaram entre 3,79 e 3,49. As perguntas em relacdo a este tema no questiondrio
estavam relacionadas a percepcdo das praticas de recursos humanos onde avalia se os
colaboradores possuem a percepcao de que a empresa investe na avaliacdo de desempenho, se
a organizagdo possui uma boa comunicacio para com os colaboradores, se a empresa possui
boas condigdes de trabalho, se a empresa participa e apoia o reconhecimento dos seus
funcionarios e, por fim, se a empresa possui uma metodologia ou acompanhamento da
avaliagcdo de desempenho dos funcionarios.

4.3 HIPOTESES

Considerou-se como hipotese deste estudo a relagdo entre reputacdo de recursos
humanos, comprometimento no trabalho e praticas de recursos humanos. Compreende-se
como hipdteses a serem avaliadas:

H1: Quanto maior a percepc¢do de praticas de RH maior a reputacao de RH;

H2: Quanto maior ¢ a reputagdo da area de recursos humanos maior ¢ o comprometimento
para se trabalhar;

H3: Quanto maior a percepgao de praticas de RH, maior o comprometimento organizacional,
H4: A reputagdo de RH medeia a relacdo entre percep¢do de praticas e comprometimento
organizacional.

A tabela 3 a seguir demonstra os resultados destas hipoteses.

Tabela 3 - Teste de Hipoteses (Regressao Linear)

Hipétese F R? p valor
PPRH - RCC 57,004 0,396 < 0,001

Hipétese 1
PPRH - RQ 35,831 0,292 <0,001
REPUT - COMP 113,486 0,566 < 0,001

Hipdtese 2
REPUT — COMP (KUT) 43,961 0,336 < 0,001
PPRH - COMP 77,061 0,470 < 0,001

Hipdtese 3
PPRH — COMP (KUT) 42,542 0,328 < 0,001

Fonte: Elaboragdo propria.”

Com base na tabela 3, todas as hipoteses foram estatisticamente significativas.
Verificou-se entdo que quanto maior a percep¢ao de praticas de RH maior a reputacao de RH
[F(1, 88) = 57,004, p < 0,001, R* = 0,369] e [F(1, 88) = 35,831, p < 0,001, R? 0,292],
confirmando a hipétese 1 do estudo. Resultado este que esta alinhado aos estudos anteriores
no setor publico, na qual essa mesma hipdtese foi validada. Oliveira e Souza (2022)
obtiveram valores de [F(5, 142) = 43,305, p < 0,001, R? = 0,615] e [F(5,142) = 15,524, p <
0,001, R? 0,353]. Isto quer dizer, que tanto no setor privado quanto no publico, a percepcao
dos colaboradores referente as praticas de RH influencia na reputa¢do da area ou unidade de
recursos humanos. Dessa forma, vale ressaltar que as praticas de gestdo de pessoas podem ser
bem-sucedidas se estiverem alinhadas aos objetivos estratégicos. Essa ¢ uma visdo de
alinhamento de integracdo vertical. Ainda, que a implementagdo de fatores alternativos ao

% Nota: Percepgdo de Praticas de RH (PPRH), Reputagdo Confianga e Credibilidade (RCC), Reputagdo
Qualidade (RQ) , Reputacao (REPUT), Comportamento (COMP). Neste teste, todas as hipoteses foram testadas
considerando as medidas como unidimensionais ou com fatores de segunda ordem.



9

alinhamento interno e externo sdo importantes para a percep¢do e a implementagdo de
politicas e praticas de RH (SOUZA, 2021).

A premissa utilizada por Tsui (1987) é de que as politicas e praticas do RH sao
respostas referente as demandas e as expectativas dos constituintes (stakeholders) tanto
internos quanto externos a organizagdo. Com a hipdtese 1 confirmada, pode-se afirmar que
essas praticas explicam a Reputa¢ao de RH.

A reputacdo de recursos humanos também influencia no comprometimento para se
trabalhar [F(1, 88) = 113,486, p < 0,001, R* = 0,566] e [F(1, 88) = 43,961, p < 0,001, R?
0,336], confirmando a hipotese 2 do estudo. Isso esta relacionado em como a reputagao da
area ou unidade de recursos humanos impacta diretamente no comprometimento para se
trabalhar. Como a area de RH tem visibilidade e o quanto isso impacta no progresso e
desempenho do funcionério. Novamente, em paralelo, no estudo de Oliveira e Souza (2022),
aplicada no setor publico, também ocorreu a validagao dessa hipotese 2, [F(2, 145) = 41,993,
p<0,001,R*=0,367] e [F(2, 145) = 7,474,961, p < 0,001, R* 0,093].

Da maneira como foi sinalizado por Tsui (1984), efetividade do RH ¢ um resultado do
quanto (ou de qual extensdo) a unidade de RH atende as expectativas de seus constituintes.
Desse modo, a reputacdo de RH atende as necessidades dos colaboradores e impactam o
comprometimento para se trabalhar dos mesmos. Em sintese, estudos realizados por Souza
(2021), afirmam que a reputacdo de RH esta positivamente relacionada ao comprometimento.
Ademais, a melhora da reputacdo das areas de RH pode contribuir para a implementagdo de
politicas e praticas da area e além disso, auxiliar no alcance de recursos com o viés mais
estratégico (FERRIS et al., 2007).

A hipétese 3 também foi confirmada, a percep¢ao de praticas de RH influencia no
comprometimento para se trabalhar [F (1, 88) = 77,061, p < 0,001, R? = 0,470] e [F ( 1,88)=
42,542, p < 0,001 , R* 0,328]. Essa confirmacao esta relacionada em quanto a assimilagao das
praticas de RH percebida pelos colaboradores induz no comprometimento para se trabalhar.
Tal validagdo da hipotese ja era esperada, pois assim como as duas primeiras hipoteses, essa
terceira também foi validada no estudo de Oliveira e Souza (2022), quando tratado sobre a
iniciativa publica, 14 obtiveram valores, [F (2, 142) = 34,236, p < 0,001, R =0,547] ¢ [F (
2,142)=2,483, p<0,001, R?0,080]

O comprometimento dos empregados naturalmente interfere na qualidade dos
servigos realizados. Assim torna-se ainda mais importante a confirmagdo da hipotese 3, com o
intuito de que a percepcdo das praticas de RH influencie tanto positivamente quanto
negativamente no comprometimento para se trabalhar.

Quando analisada as relacdes entre os fatores individuais de reputagdo e o
comprometimento, utilizou-se a regressdo linear pelo método forward. Identificou-se que
apenas as dimensdes Envolvimento [F (1, 88) = 4,629 p < 0,001, R? = 0,429] e Condicao no
Trabalho [F (1, 88) = 1,226 p= 0,041, R* = 0,450] possuem relagdes estatisticamente
significativas com comprometimento. Dos fatores analisados a partir dessa analise foi
possivel verificar que o fator envolvimento se mostrou o mais relevante. Portanto, podemos
inferir que esse fator, da dimensdo afetiva, esta relacionado diretamente a reputagao das areas
de recursos humanos.

Ag¢des da empresa como demonstragdo de respeito, tratamento para com seus
funciondrios, afeta em alto grau o comprometimento do trabalhador no ambiente
organizacional, gerando também reflexos na avaliagao dos colaboradores sobre a reputagao do
RH em sua empresa. Assim sendo, se o funcionario se sente bem, naturalmente ele alinha seus
objetivos pessoais para com os da empresa, divulga positivamente a organizacdo em que
trabalha, entre diversas outras atitudes benéficas a organizacdo que partem da visdo do
empregado para com sua empresa.
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Para as 3 primeiras hipoteses, os mesmos resultados foram testados por Oliveira e
Souza (2022). Neste estudo, realizado apenas em oOrgaos publicos federais - sendo que a
escala de praticas foi diferente -foram obtidas relagdes hipotéticas semelhantes e
estatisticamente significativas.

O quadro 4 a seguir demonstra os resultados de mediagdo.

Tabela 4 - Teste de Hipoteses (Mediagao)

Hipdétese Efeito Direto Efeito Indireto Efeito Total
PPRH medeia a relacdo <0,001 < 0,001 <0,001
[Hipotese 4 entre PP e COMP

Fonte: Elaboragao propria.
Nota: Percepcao de Praticas de RH (PPRH), Percepgdo de Praticas (PP), Comprometimento (COMP).

Conforme sinalizado acima a confirmacao da hipdtese 3, quanto maior a percepgao de
praticas de RH maior o comprometimento. Na hipdtese 4 buscou-se investigar em que medida
a reputacdo da area de RH mediava a relacdo entre percepcdo de praticas de RH e o
comprometimento organizacional. Esperava-se que o efeito direto nao fosse significativo apds
a insercao da variavel mediadora (no caso, Reputacao de RH) no modelo.

Foi observado que a reputacdo da area de RH ndo possui efeito mediador nessa
relacdo. Isso quer dizer que a reputagdo da area de RH nao impacta na percepcao das praticas
de RH que os colaboradores possuem, do mesmo modo que também ndo se sentem mais
comprometidos com o trabalho com a intromissdo da reputagdo da area de RH. Ou seja, a
Reputacio de RH ndo aumenta o efeito da percepgdo de praticas no comprometimento
organizacional. O que ressalta a importancia da melhoria das praticas de RH para uma melhor
reputagao e um melhor comprometimento.

Conforme estudos realizados por Oliveira e Souza (2022), servidores e gestores
avaliam de forma igualitaria a Reputacdo de RH. A partir disso, replicamos a mesma anélise
para o meio privado para verificar sua validade. Resultado esse que apoia a literatura de
reputacdo em nivel organizacional, na qual se refere que a validade de um constructo tem

como evidéncia a diferencga da percepcao dos stakeholders.

Por fim, a Tabela 5 compara a percep¢ao sobre a Reputacdo de RH entre funcionarios

que afirmam possuir contato com o RH do que ndo possuem contato.

Tabela 5 - Comparacdo entre membros que possuem (ou ndo) contato com a unidade de RH

Contato e/ou Interagio com os Média (M) Desvio padrao p valor
membros da unidade de RH N
Nao 39 3.220 1.021 < 0,001

Sim 50 4.024 0.767
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Fonte: Elaboragao propria.

Com a finalidade de entender se os funcionarios que possuem contato e¢/ou interagao
com os membros da unidade de Recursos Humanos possuem uma percep¢ao diferente dos
colaboradores que ndo possuem contato ou interagdo, foi desenvolvido também um teste de
compara¢do de grupo. No quadro pode-se observar que na analise realizada, as médias ndo
sdo estatisticamente iguais, isso quer dizer que, os colaboradores que possuem contato e
interacdo com os membros da unidade de RH, possuem uma percepgao diferente da reputacao
da unidade de RH

Conforme estudos realizados por Souza (2021), a avaliagdo de reputagdo de RH ¢
positiva quando ¢ avaliada por servidores que afirmam ter contato com a unidade de RH,
podemos confirmar na replicacdo desse estudo para instituigdes privadas a veracidade dessa
hipotese. Esse resultado ¢ relevante para que as unidades de RH facam implementagdes com o
intuito de atingir os colaboradores de modo geral. Ou seja, politicas e praticas de RH devem
investir em um relacionamento de mais proximidade com os servidores a fim de aumentar a
reputacao da area.

5 CONCLUSAO

A érea de recursos humanos ganhou uma importancia significativa nas organizacdes.
O alinhamento entre as politicas e praticas da area de RH contribui para a evolugdo da area de
Gestdo de Pessoas e para o desenvolvimento da vantagem competitiva. No cenario das
organizacdes privadas essa vantagem competitiva constantemente esta sendo buscada.

Considerando os desafios relacionados a ampla concorréncia, cada vez mais as
empresas estdo buscando entender o ambiente organizacional a fim de promover praticas e
culturas benéficas aos colaboradores, buscando sua satisfagdo. O presente trabalho realizou
um estudo especifico sobre esses temas no setor privado, a andlise da relagao de reputacao de
RH, comprometimento no trabalho e praticas de RH do ponto de vista dos colaboradores de
empresas de médio e grande porte.

Diante do exposto, o presente estudo teve como objetivo geral validar a escala de
Reputagao de RH desenvolvida por Souza, ja validada no setor publico, no setor privado.
Durante o corpo desse estudo foram realizadas comparagdes com o trabalho desenvolvido por
Oliveira e Souza (2022), com objetivo de aferir a credibilidade dos resultados obtidos. Foi
verificado que existe uma consondncia total dos resultados deste presente estudo e o
anteriormente desenvolvido.

Tal escala visa analisar a relagao de reputacdo de RH, comprometimento no trabalho e
praticas de RH. Busca também entender se as praticas de RH influenciam na forma como o
RH ¢ percebido, se essas praticas realizadas pela area de RH geram aumento de motivagao ou
sao indiferentes, se a reputacdo de RH influencia na motivacao do trabalho e por fim, se a area
de RH de modo geral, influencia o comprometimento no trabalho.

Os participantes da amostra foram variados, sendo possivel analisar dados nos trés
niveis hierdrquicos propostos: colaboradores, gestores e membros da alta gestao, porém, como
limitagdo de pesquisa, pode-se destacar a baixa amostra de membros de alta gestdo, o que
comprometeu analise dos dados de comparacdo de grupos. Apesar dos indicadores apontarem
para uma boa amostra, ainda seria ideal coletar uma porcentagem maior de dados,
possibilitando a comparagdo entre eles. A partir de uma amostragem maior também seria
possivel testar a relacdo do comprometimento organizacional com cada fator de praticas de
RH, para ter maior entendimento da influéncia de cada fator no comprometimento do
colaborador.

Ap0s a andlise dos dados através da correlagdo, regressdo linear e Mann Whitney, foi
possivel identificar que para todos os itens citados no paragrafo acima, existe sim uma
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relacdo. Podemos concluir que ¢ necessario que a organizagdo possua em sua esséncia,
interesse em desenvolver praticas de RH para obter como resultado funciondrios motivados e
uma reputacao da area de RH positiva.

O presente trabalho conseguiu atingir seus objetivos ao mensurar os fatores de praticas
de RH e relaciona-los com o comprometimento ¢ a reputagao da area de RH, entendendo que
houve significancia entre eles, pelos padrdes estatisticamente avaliados e comparados e
podem contribuir para uma possivel melhoria das politicas e praticas na area estudada, além
dar suporte para uma melhor gestdo e efetividade de agdes internas na empresa.

Como agenda futura, recomenda-se expandir o desenvolvimento de estudos dos
fatores descritos correlacionando-os a indicadores como tempo de trabalho e posicao
hierarquica na empresa. Para isso ¢ necessario coletar dados em mais de um periodo de tempo
seria uma possibilidade de analisar esses fatores especificos que comprometem a avaliacdo da
reputagao, identificando esses eventos, por meio de pesquisas qualitativas, seria possivel
desenvolver politicas e praticas especificas para o gerenciamento de uma reputacao de RH.
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APENDICE A — QUESTIONARIO
TERMO DE CONSENTIMENTO

Vocé esta sendo convidado(a) a participar anénima e voluntariamente de uma pesquisa
vinculada ao Programa de Gradua¢ao em Administracdo do Centro Universitario de
Brasilia (UniCEUB).



Sua participagcdo contribuird para a validacdo de uma escala de Reputacio de RH na
iniciativa privada.

Para participar ¢ necessario trabalhar em empresas consideradas de médio ou grande
porte.

A participagdo consistira apenas na resposta deste formulario. Seus dados sdo
confidenciais ¢ nenhuma informagdo pessoal serd divulgada. Os resultados deste
trabalho poderao ser divulgados em contexto académico.

O preenchimento do questionario demanda, em média, entre 5 a 10 minutos.

Caso vocé sinta qualquer desconforto no preenchimento deste formulario, vocé deve
interromper

seu preenchimento e, se necessario, entrar em contato com os pesquisadores
responsaveis.

Agradecemos, desde ja, a gentileza pela sua participagdao. Caso queira mais informagdes
sobre a pesquisa, entrar em contato com o(s) pesquisador(es).

Pesquisador: Matheus Lucas Torres (matheus.lucas.torres@sempreceub.com) / (61)
999062125

Orientador: Prof. Dr. Igor Guevara Loyola de Souza (igor.souza@ceub.edu.br)

1. Sou colaborador de uma empresa de médio ou grande porte com vinculo
empregaticio formalizado e concordo com os termos da pesquisa.

PERGUNTAS GERAIS

1. Qual o seu género?

2. Qual a sua autodeclaragdo racial?

3. Idade (anos)

4. Qual sua escolaridade?

5. Local de trabalho (UF)

6. Cargo que vocé ocupa atualmente na empresa em que trabalha
7. Como ¢ o seu relacionamento interpessoal (contato, interacdo) com a unidade de
Recursos Humanos da sua empresa ?

8. Salario mensal bruto (em RS)

9.Qual sua renda familiar média mensal ?

10. Setor da empresa

11. Tempo de trabalho na empresa (anos)

12. Relagao Trabalhista

13. Tamanho da sua empresa

ANEXO A - ESCALA DE COMPROMETIMENTO ORGANIZACIONAL
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Iconstructo Item |Descri¢ao

Cco1 |§onversando com amigos, eu sempre me refiro a minha

rganizacdo como uma grande instituicdo para qual e étimo
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ftrabalhar.
CO2 [Sinto os objetivos da minha organizagao como se fossem os
Comprometimento meus.
Organizacional CO3 | A minha forma de pensar é muito parecida com a da
empresa.

CO4 |Sinto que existe uma forte ligagao afetiva entre mim e minha
organizacao.

CO5 JAceito as normas da empresa porque concordo com elas.

CO6 |Eu realmente me interesso pelo destino da organizagdo onde
rabalho.

Cco7 IAempresa em que trabalho realmente inspira o0 melhor em
mim para meu progresso no desempenho do trabalho.

I(C)omprometimento
rganizacional KUT

COK1 |‘O quanto vocé esta comprometido com a empresa em que
rabalha?

COK2 JAté que ponto vocé se importa com a empresa em que
rabalha?

COK3 O quanto vocé e dedicado a empresa em que trabalha?

COK4 JAté que ponto vocé escolheu estar comprometido com a
empresa em que trabalha?

ANEXO B - ESCALA DE PRATICAS DE RH

Treinamento e

Envolvimento

Desenvolvimento

A organizagao onde eu trabalho me ajuda a desenvolver as
competéncias necessarias a boa realizagdo das minhas fungdes
(p. ex., treinamentos, participagdo em congresssos)

|[Eu consigo aplicar no meu trabalho os conhecimentos e
comportamentos aprendidos nos treinamentos/eventos de
que participo.

A organizagao onde eu trabalho estimula a aprendizagem
le a producao de conhecimento.

INa organizacao onde eu trabalho, a avaliagdo de
desempenho e competéncias subsidia a elaboragdo de um
Iplano de desenvolvimento dos colaboradores.

Na organizagao onde eu trabalho, os critérios e os

resultados da avaliacdo de desempenho e competéncias

sdo divulgados para os colaboradores.

A organizacao onde eu trabalho realiza avaliacbes de

desempenho e competéncias periodicamente.

INa organizagao onde eu trabalho, ha coeréncia entre

discurso e pratica gerenciais.

A organizacao onde eu trabalho procura conhecer minhas

Inecessidades e expectativas profissionais.

|§a organizagéo onde eu trabalho, ha um clima de
ompreensio e confianca dos chefes em relagdo aos seus
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colaboradores.

A organizagao onde eu trabalho reconhece o trabalho que
aco e os resultados que apresento (p. ex., elogios,
|:natérias em jornais internos, etc.).

organizagao onde eu trabalho se preocupa com meu
bem-estar.

INa organizacgao onde eu trabalho, ha um clima de
confianga e cooperagao entre os colegas de trabalho.

A organizacao onde eu trabalho me trata comrespeito e
atencao.

Na organizacéo onde eu trabalho, os colaboradores e suas
hefias desfrutam da troca constante de informacgbes para o

bom desempenho das fungdes.

organizagao onde eu trabalho estimula a minha
participacdo nas tomadas de decisao e resolucio de
problemas.

organizagao onde eu trabalho se preocupa com meu
bem-estar.

Condigoes de Trabalho

A organizagao onde eu trabalho preocupa-se com a

segurancga de seus colaboradores, controlando o acesso

de pessoas estranhas na empresa.

A organizacao onde eu trabalho me oferece beneficios

basicos (p. ex., plano de saude, auxilio transporte, auxilio
limentacao, etc.).

A organizagao onde eu trabalho preocupa-se com a minha

saude e qualidade de vida.

As instalagdes e as condigdes fisicas (iluminagao,

ventilagcdo, ruido e temperatura) do local onde eu trabalho

sao ergondbmicas (adequadas e confortaveis).

Na organizacdo onde eu trabalho, existem acbes &€

programas de prevencao de acidentes e enfrentamento dg

incidentes.




ANEXO C - REPUTACAO DE RH

Fator

Descrigao

Confianga e
Credibilidad
e

Apds alguma acdo da [unidade de RH] (como avaliagéo de
desempenho, pesquisa de clima, entre outras), havera melhoria para o
jtrrabalho dos servidores.

As praticas propostas pela [unidade de RH] melhoram o trabalho
desempenhado neste 6rgao.

A [unidade de RH] zela pelos interesses dos servidores deste 6rgao.

As acoes realizadas pela [unidade de RH] sdo boas para os servidores.

INao sou prejudicado pelas acdes realizadas pela [unidade de RH].

A [unidade de RH] defende o interesse dos servidores do 6rgao

Sei que nado serei prejudicado caso revejam alguma politica ou pratica
da [unidade de RH].

A [unidade de RH] implementa as a¢des que propde.

As informagdes divulgadas em planos (intengao) e relatérios (execugao)

[unidade de RH] detém informacgdes fidedignas sobre a realidade de

pela [unidade de RH] representam a realidade
Iﬁ’\abalho dos profissionais dos 6rgaos.

Meus colegas de trabalho afirmam que a [unidade de RH] faz o que
romete aos servidores.

[unidade de RH] entrega o que promete aos servidores.

IMeus colegas de trabalho sao atendidos prontamente quando solicitam
0s servigos da [unidade de RH].

Qualidade

[Tenho relagédo de proximidade com a [unidade de RH].

Tenho acesso a [unidade de RH].

IO acesso a [unidade de RH] é facil.

|Consigo informacgdes sobre questdes de pessoal na [unidade de RH]
com facilidade.

A [unidade de RH] é acessivel a todos os servidores.




