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Enquadramento teodrico

* A Gestdo de Recursos Humanos (GRH) tem sido alvo de interesse devido a
sua importancia nas empresas, mostrando a investigacao que esta tem
impacto na sua competitividade e sobrevivéncia.

(O periodo actual de acentuada crise econdmica acentua a importancia da
GRH na viabilidade das ultimas contudo, o processo pelo qual a GRH tem
impacto na viabilidade das empresas nao é claro.

O sistema de GRH funcionara neste trabalho como um instrumento de
estruturacao de relacao na organizacao, ou_ instrumento de gestao da
relacao. Define normas, procedimentos justos, visiveis, compreensiveis,
relevantes, permite consensos e emite mensagens consistentes.
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Enquadramento teodrico

* Nas organizagdes debatemo-nos com multiplas realidades distintas:
 -Poder dafuncaoRH

e - Conjunto de praticas

e - Apropria funcao RH pode ser centralizada ou descentralizada

e -Aimplementacao

* Neste estudo seguimos o modelo tedrico preconizado por Bowen and
Ostroff (2004) .

* Introduzimos modificacdes tedricas ao modelo inicial e testamo-las
empiricamente.

IV CONFERENCIA - INVESTIGACAO E

INTERVENCAO EM
RECURSOS HUMANOS



http://www.psi.uminho.pt/default.aspx
http://www.psi.uminho.pt/default.aspx
http://www.uminho.pt/default.aspx
http://www.uminho.pt/default.aspx

”
g Enquadramento teorico

* As proprias dimensodes que constituem a percepcao da gestao de recursos
humanos nao sao claras.

 Neste momento nao sabemos o que é percebido pelos colaboradores
guando pensam no sistema de GRH. Este estudo tenta dar contributos
nesse sentido.

e Esta dificuldade tedrica e empirica das dimensodes implicadas na
construcao do construto a percepcao da gestao de recursos humanos
constitui uma dificuldade importante na medicao da mesma e na sua
associacao com resultados organizacionais relevantes como por exemplo
performance, o compromisso organizaiconal, o contrato psicologico.
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1< Objectivos do estudo

* Desenvolver um modelo tedrico de percepcoes individuais
baseado no modelo tedrico de Bowen & Ostroff, 2004 e o
modelo de trocas sociais (Blau, 1964; (Ellen M Whitener,
1997)(E. M. Whitener, 2001a) :

1. Como é que os individuos percebem a GRH?
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1< Objectivos do estudo

2. Desenvolver um instrumento.

* Testar o modelo numa amostra razoavel de organizacoes
portuguesas.

* Validar o instrumento para a populacdo portuguesa.

* -Quedimensoes do sistema de GRH séo valorizadas e
percebidas de forma clara pelos individuos nas organizagées
portuguesas?
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Modelo de investigacdo completo (adaptado de Bowen
& Ostroff, 2004)

teristicas
i GRH Carac.
S'Ste?_g adicionadas

Relacao com
DRH

Distintividade
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Distintividade: o evento

é altamente observavel: e Legitimidade;
componentes que lhe e Relevancia;
permitem distinguir-se e VAT

apresentar-se
isoladamente no
contexto (B-0; pp.208)

e Compreensao.
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e Instrumentalidade

Consistencia ( estabelecer e \alidade

um efeito ao longo do tempo

e Mensagens consistentes
(B-O, pp.210) 5

do sistema de GRH
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Consenso (acordo | *Acordo entre os
percebido entre os principais decisores

colaboradores) na GRH
e Fairness | Justica

//

IV CONFERENCIA - INVESTIGACAO E

INTERVENCAO EM
RECURSOS HUMANOS



http://www.psi.uminho.pt/default.aspx
http://www.psi.uminho.pt/default.aspx
http://www.uminho.pt/default.aspx
http://www.uminho.pt/default.aspx

\Variaveis
relacionais

. . .
Variavels
relacionals

Compromisso
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Procedimento

* Amostragem : logica de bola de neve

* Reunides on-line ou local com o responsavel de RH, a fim de descrever todos os requisitos
para participar do estudo.

* AsorganizagOes foram informadas sobre os objetivos da pesquisa e o grau de
confidencialidade dos dados.

* Um facilitador foi identificado em cada organizacao, normalmente localizado no
departamento de RH, e com orientacao sobre como distribuir os inquéritos.

* Cada organizacao recebeu um pacote de questionarios em papel e uma ligacao online.
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Procedimento

* O questionario de papel era para os trabalhadores que nao tinham acesso a uma estacao de
trabalho do computador, entregue pelo facilitador.

* Este inquérito foi entregue com um envelope branco enderecado para a equipa de
investigacao, a fim de proporcionar confianca e assegurar a confidencialidade dos dados.

* Para os trabalhadores que tiveram acesso ao computador na organizagao, o facilitador
enviava por e-mail um link na internet onde foi alocado a recolha.
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Instrumento

* "Questionario de Gestao de Recursos Humanos " (HRMSQ) por Gomes, J., Coelho, J., Correia,
A., & Cunha, R. (2011). Na sua versao original o HRMSQ, que é baseado no modelo tedrico
proposto por Bowen e Ostroff (2004) incluiu 42 itens que avaliam trés dimensdes do sistema
de gestao de recursos humanos:. consisténcia distintividade e consenso. (ltem exemplo: "Os

objectivos da avaliacao de desempenho, formacao e outras praticas de Gestao de Recursos
Humanos, sdao congruentes").

* Adaptamos a linguagem deste instrumento e removemos itens baseado no desenvolvimento
tedrico anterior e nos resultados do prévio estudo qualitativo com 10 gestores de recursos
humanos. (A. T. Ferreira, Keating, Silva, & Veloso, 2010; T. Ferreira, Keating, & Silva, 2010).
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Instrumento

* Adaptamos ainda as praticas de recursos humanos utilizadas considerando os trabalhos de
Pfeffer (1999) (Delery & Doty, 1996; J. Gould-Williams & Mohamed, 2010; E. M. Whitener,
2001b) e a realidade portuguesa (Keating (2003) (Cabral-Cardoso, 2004) Veloso(2008)
Almeida (2010): socializacao, recrutamento e selecao, formacao, AD, procedimentos
administrativos, comunicacao e trabalho de equipa.
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Instrumento

* "Relacdo RH com os colaboradores" Cinco itens foram usados para medir o construto. Itens
individuais foram desenvolvidas modificando questdes da literatura existente (Ellen M
Whitener, Brodt, Korsgaard, & Werner, 1998) e escrevendo novos itens. (exemplo do item:
"Departamento de Recursos Humanos ajuda-me a resolver problemas.").

* "Utilidade do sistema GRH". Sete itens, cada um representando uma pratica de recursos
humanos (recrutamento, socializacao e selecao, formacao, avaliacao de desempenho,
procedimentos administrativos, comunicacao, trabalho em equipa ) foram usados para medir
o construto. (Guest & Conway, 2011; Edgar & Geare, 2005)
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“1s Resultados

* Total= 21 Organizagdes publicas e privadas
* 9 organizagdes sector publico e 12 organiza¢des privadas.

Questionario entregues ou enviados via internet: 4078.
Respostas recebidas = 1677
Total de inquéritos validos = 1369

Taxa de resposta entre 5 e 100%. ( média= 39,20%)
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|  Jfrequences  Jpercentace |
' Methodology Paper 786 57.4

\ , Online 583 426

' l ‘ Male 582 42.7
Female 781 57.3

Educational qualifications 4th grade 91 6,7
6th grade 71 5,2
9th grade 177 13,0
12th grade 410 30,0
Bachelor 105 7,7
Graduation 485 35,5
Masters 26 19
PhD 1 0,1
Contract type Permanent 862 75,9
Fixed-term contract 204 18,0
Temporary
Other 68 6,0
2 0,2

Type function Indirect 330 29,2
HR 77 6,8
Direct 725 64,0

Job grade Manager 209 18,4
employee 926 81,6

Managers training in HR Yes 133 62,1

No 81 37,9
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“is Estudo do instrumento

* Nao definimos o numero de factores no SPSS permitindo o comportamento
estatistico livre dos items. Analises foram efectuadas com e sem missings. Dada a
similariedade das analises, os missings foram substituidos pelas médias,
exceptuando as analises de consisténcia interna. (Tabachnink & Fidell, 1989).

e Varias analises de componentes principais sucessivas em que items foram sendo
eliminados de acordo com os seguintes critérios:

e 13 items tinham pesos factoriais similares ou inferiores a 0.4
* Um item removido por n3do ter boa correlacdao com o total (> 30)

* Correlacdes foram testadas de acordo com a singularidade (variaveis que estao
perfeitamente correlaccionadas) e multi-colinearidade extrema ( r>.8).
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Estudo do instrumento

* Correlagdes Item-total =0.4438 a 0,838

* Todos os items estao correlacionados com o score total

* Correlagdes item-item = 3.74 a 8.31 e todos os items estao correlaccionados.

* Todos os items foram analizados mediante a sua contribuicao para o alfa de
Cronbach e nenhum item foi removido.
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studo do instrumento

* Instrumento final com 40 itens;
5 dimensdes claramente percebidas pelos sujeitos da amostra:

1. Relacdao com Departamento de RH
e 2.Compreensao

e 3.Utilidade

e 4. Visibilidade

e 5. Justica Distributiva

Elngenvalues 3.02
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IV CONFERE
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,959

.926

.883

.903

.841

studo do Instrumento

Cronbach’s Alpha

N of participants N of items

1246

1112

1089

1095

1335

15
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studo do Instrumento

N I G

(1)Relationship and HR B
Performance

.612**
(2)Understandability

482%* 525%*
(3)Utility

.656%* T17** .604**
(4)Visibility

-686** .532%* 368** .544**
(5)Distributive justice
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Analise e discussao dos resultados

HRM model (Bowen & Ostroff) HRM model modified

Distinctiveness : Distinctiveness :

Visibility; ) Visibility;
Understandability; ° Understandability;
Legitimacy of Authority; o—legitimacy-of-Authority;
Relevance Rel | Utility

Consistency: Consistency:

° Instrumentality; s—Instrumentality:

° Validity; o—Validity:

° Consistent HRM Messages Consistent HRM-M

Consensus: Consensus:

° YT ET A T I R T T E IR U [T STl «———AgreementamongprincipalHRM decision
makers makers

Fairness o
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O Analise e discussao dos resultados

d Mliterpretacao dos resultados com base no Trabalho
original Kelley (1980)

* Processos de selegao com pouco tempo envolvido ( processos com
raciocinio imediato: Saliéncia

* (Os dados sugerem gue quando os colaboradores pensam em sistemas de
grh pensam no conjunto de actores que promovem ou advogam o
sistema. Nao pensam no sistema como algo abstracto e funcional.

* Os dados sugerem, a luz da teoria da atribuicao de Kelley, que os sujeitos
consideram o comportamento dos actores como a causa principal da
situacao social.
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A0 Analise e discussao dos resultados

Processes of logical analysis (time consuming reasoning processes)
Modelo Anova de covariagao

Distintividade e consisténcia como causa principal do efeito.
Consenso ndo aparece.
Utilidade incluida na distintividade.
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I Conclusoes

1. Importancia DRH : os actores que personalizam os sistemas

2. O sujeito ao pensar em GRH foca os seus processos de percepcao na
saliéncia do actor. Depois entra num processo de analise logica.

e 3. 0s nossos dados sugerem que nas organizacdes portuguesas os sujeitos
focam-se na distintividade e consistencia como a causa principal do efeito.
Consenso nao aparece. A utilidade foi incluida na distintividade.

4. Os dados sugerem ainda uma modicacao do modelo, simplificando-o
em menos atributos e dimensoes.
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Limitacoes:

o |nterpretacoes teoricas e praticas admitem outros
argumentos;

o Validade concorrente (Byrne, 1996)
o Validade preditiva

o Inferéncias considerando a causalidade e a sequencia
causal sao limitadas.

Obrigada pela atencao!
ateresaferreira@gmail.com
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