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Resumo:

Fortemente marcado por uma légica instrumental e normativa, o campo da gestao de re-
cursos humanos quer enquanto disciplina cientifica quer enquanto prética profissional
tem sido utilizado, ndo raras vezes, para legitimar, no quadro das relagdes de trabalho, os
interesses dominantes. Este passado histérico estd na base da crise de confianga que atra-
vessa o campo profissional cuja superagao implica uma nova abordagem paradigmatica
capaz de reconhecer o cardcter contingencial da gestao de recursos humanos.

A anilise da literatura disponivel mostra-nos as ambiguidades que atravessam o campo
da gestao de recursos humanos as quais, no caso portugués, se mostram particularmente
presentes dado o défice de reflexdo critica sobre os seus fundamentos teéricos e sobre as
praticas profissionais em uso bem como a relativa juventude e a incipiente estruturagao de
um grupo profissional em crise de crescimento.
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INTRODUCAO

Analisar o campo da gestdao de recursos humanos
a luz dos pressupostos teéricos da Sociologia das
Profissdes é o ponto a partir do qual pretendemos
reflectir sobre os modos de estruturagao desta drea
do saber, bem como sobre as dindmicas que atra-
vessam a composi¢dao do grupo profissional que
lhe dd corpo. Assim, partindo da andlise da pro-
fissionalizagdo enquanto um processo, o presente
artigo pretende dar conta dos resultados parciais
de um projecto de investigagdo sobre a profissio-
nalizagao da gestao de recursos humanos em Por-
tugal. Ao pensarmos a profissionalizagio como um
processo estamos a fazer uma op¢io teérica que nos
afasta das concepgoes naturalistas, as quais véem
as profissdes como uma emanagio natural com vis-
ta a satisfagdao de necessidades sociais, € nos coloca
no campo da sua andlise enquanto o resultado de
processos sociais e histéricos de divisdo do traba-
lho (Cf. Dubar & Tripier, 1998; MacDonald, 1999;
Rodrigues, 1997).

Recorrendo a uma analise da literatura sobre os
pressupostos teéricos em que assenta a gestao de re-
cursos humanos procuramos discutir a consisténcia
do corpus de conhecimento que a suporta e a sua
capacidade heuristica para dar conta da complexi-
dade das relagdes de trabalho. Ainda com base da
andlise da literatura procuramos, igualmente, dis-
cutir as dindmicas que atravessam a composi¢ao do
grupo dos profissionais de recursos humanos tendo
em conta dimensdes como: titulo profissional, sexo,

antiguidade na organizagao, antiguidade na fungio
e drea de formagdo académica.

Por dltimo, partindo da andlise de dados esta-
tisticos, nao publicados, dos Quadros de Pessoal
do Ministério do Trabalho e Solidariedade Social
procuramos identificar as principais tendéncias de
evolugdo do grupo de profissionais de gestao de re-
cursos humanos em Portugal a partir das seguintes
dimensdes: categoria profissional, sexo, composi-
¢do etdria, niveis de escolaridade, dimensao e sector
de actividade das empresas em que trabalham e, por

ultimo, distribuigdo territorial.

UMA DISCIPLINA A CAMINHO
DA MATURIDADE?

A Gestao de Recursos Humanos (GRH) tem-se
vindo a afirmar como actividade instrumental e
normativa baseada num corpo de conhecimentos
aplicados que tem por objecto contribuir para a re-
gulagdo das actividades humanas nas organizagoes
(Brabet, 1993; De Coster, 1998). Este corpo de co-
nhecimentos, para uns, desenvolve-se “a partir de
dois pilares, a gestdo estratégica e o comportamento
organizacional” (Cabral-Cardoso, 2000, p. 225) en-
quanto que, para outros, ele € o resultado dos con-
tributos das designadas “ciéncias do trabalho” (De
Coster, 1998, p. 23), com particular destaque para
a Economia, a Sociologia e a Psicologia. Ambas as
propostas parecem-nos limitadoras da multiplici-
dade de contribuiges teérico-metodolégicas' de
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que a Gestao de Recursos Humanos tem procura-
do munir-se para responder a uma realidade cada
vez mais complexa, como alids € referido por varios
autores. Gilbert (2000, p. 10), por exemplo, susten-
ta que “a GRH esta bem ancorada nas ciéncias hu-
manas, porque vai ai buscar uma grande parte da
sua inspira¢io” enquanto que Guest e Zing (2004,
p- 404) defendem que a conceptualizagio necessi-
ria a gestdo de recursos humanos deve ser cada vez
mais ancorada num “abrangente conhecimento das
ciéncias sociais”.

O passado da Gestao de Recursos Humanos é
ainda marcado por uma importagdo acritica de mo-
das e discursos legitimadores de uma ordem autocra-
tica®, o qual ndo pode deixar de nos interpelar sobre o
seu papel na gestao das transformagdes em curso nas
sociedades contemporineas tanto mais que, como
afirma Brabet (1993, p. 13), “a GRH corre o risco, se
ndo se interrogar constantemente sobre si prépria, de
nao ser mais do que um simples instrumento de di-
fusao, de legitimagao, de refor¢o e de sustentagio de
interesses particulares e de discursos dominantes”.

Colocar a discussdo nesta perspectiva critica sig-
nifica assumir que a Gestao de Recursos Humanos
estd perante uma nova necessidade: a de assumir a
sua efectiva maturidade enquanto disciplina cienti-
fica auténoma, mas aberta ao didlogo e as sinergias
interdisciplinares. Trata-se de passar de uma visao
normativa, assente num aparato instrumental su-
postamente neutro e num discurso homogéneo, ba-
seado em raciocinios maniqueistas, para uma visao
mais analitica capaz de dar conta da sua natureza
contingencial (Almeida, 2004).

A contingencialidade da Gestao de Recursos Hu-
manos decorre, entre outros factores, da pluralidade
de politicas e praticas passiveis de ser adoptadas pe-
los seus profissionais em fun¢io das configuragdes
organizacionais (Cowling & Mailer, 1998; Mintz-
berg, 1995; Pichault & Nizet, 2000), das estratégias
das empresas/organizacoes (Besseyre des Horts,
1987; Devanna et al.,1984; Lundy & Cowling, 1996;
Rodrigues, 1991; Torrington & Hall, 1995), dos ti-
pos de cultura organizacional (Besseyre des Horts,
1987), das identidades profissionais (Dubar, 1997;
Rodrigues, 1997; Sainsaulieu, 1995), dos estddios de
desenvolvimento competitivo (Porter, 1991; Rodri-
gues, 1991), do ciclo de vida das empresas/organi-
zagoes (Fombrun, 1984; Miller, 1984; Tyson, 1995) e

dos contextos societais (D’Iribarne, 1989; Gadrey et
al.,1999; Inohara, 1991; Maurice ¢f al., 1982).

A necessidade de recorrer a uma visao mais
analitica ganha capacidade heuristica ao termos
em conta os pressupostos da Teoria Critica® para a
problematizagao da Gestio de Recursos Humanos
sujeitando-a aquilo que Watson (2004) designa por
uma “critical social science analysis”, tendo em vis-
ta a adopgdo de uma ética profissional que ndo se
limite, exclusivamente, aos fundamentos utilitaristas
da Gestao de Recursos Humanos.

Esta postura critica e, por isso, ndo prescriti-
va parece ganhar terreno a medida que aumenta a
massa critica entre a comunidade académica que
se debruga sobre a Gestao de Recursos Humanos
e se desenvolve uma reflexdo tedrica sistemaitica,
quer no interior do campo disciplinar, quer a par-
tir de campos disciplinares que lhe sdo préximos.
Tal perspectiva, no quadro da produgio académi-
ca portuguesa, é evidente em trabalhos de sistema-
tizagdo teérica de autores como Cabral-Cardoso
(2000), Neves (2000), Keating (2000) ou Almeida
(2004). Oriundos de campos disciplinares distin-
tos, Psicologia e Sociologia, estes autores, apesar
de reconhecerem as ambiguidades que atravessam
o campo disciplinar, caracterizam-se por apresentar
uma visao optimista, mas com graus diferenciados,
quanto a possibilidade de refor¢o da credibilidade e
legitimidade da GRH.

A discussdo em torno da maturidade da discipli-
na tem merecido referéncias, muitas vezes contra-
ditérias, mais marcadas pelos seus niveis de consa-
graciao nacional do que por uma visdo global sobre
o campo disciplinar. Assim, se Gilbert (2000, p. 10),
a partir do caso francés, defende que “a GRH tem
a sua autonomia, o seu vocabuldrio e os seus refe-
rentes tedricos”, ou se Keenoy (2007, p. 1), a partir
da experiéncia Britinica, considera que a GRH “¢é
actualmente a perspectiva académica convencional
para analisar a gestdo das relagdes de emprego”, jd
Keating (2000, p. 113), referindo-se ao contexto por-
tugués, defende que “a gestao de recursos humanos,
considerada globalmente, ndo prima por uma base
de conhecimentos muito consistente”.

Se o debate em torno da maturidade do campo
disciplinar é atravessado por perspectivas diferencia-
das, jd a consciéncia de que este campo vive um mo-
mento de ruptura paradigmdtica tende a assumir-se
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bastante mais consensual, permitindo, sob certas
condig¢des (Kochan, 2004), abrir caminho a uma nova
ordem participativa, baseada na autonomia dos acto-
res e na partilha do poder no interior das organiza-
¢oes, como forma de reabilitar a legitimidade social
da empresa e, concomitantemente, da prépria Gestao
de Recursos Humanos, e dos seus profissionais.
Como diversos autores tém vindo a chamar a
atengdo (Gold & Bratton,2003; Kochan,2004; Lans-
bury & Baird, 2004; Legge, 1978; Watson, 2004), os
profissionais da gestdao de recursos humanos atra-
vessam uma crise de confianga e de legitimidade aos
olhos dos diferentes actores organizacionais?, e da
sociedade em geral, o que real¢a a necessidade da
redefini¢do do seu papel e identidade profissional,
tendo em vista a discussao do seu contributo para a
construgdo de um novo equilibrio entre os diferen-
tes interesses presentes nas relagdes de trabalho.

UM GRUPO PROFISSIONAL EM
RECOMPOSICAO E A PROCURA
DE IDENTIDADE E DE LEGITIMIDADE

Apesar de ndo existirem muitos estudos empiricos
sobre o grupo dos profissionais de gestdo de recursos
humanos, é possivel encontrar alguns trabalhos, par-
ticularmente nos paises nérdicos e anglo-saxénicos,
que procederam a sua caracterizagdo bem como a
discussdo das suas tendéncias de evolugio.

De entre esses trabalhos gostarfamos de tomar
por referéncia, dado abranger um conjunto signifi-
cativo de paises, o projecto Cranet Report® que, pre-
tendendo afirmar-se como um observatério da gestao
de recursos humanos, tem vindo a aplicar um ques-
tiondrio normalizado tendo em vista a discussao das
convergéncias e divergéncias das priticas de gestio
de recursos humanos, particularmente no contexto
europeu. Reconhecendo a existéncia de um efeito so-
cietal, decorrente de factores institucionais que tém
uma influéncia significativa sobre os tipos de politi-
cas que as organizagoes adoptam e sobre as praticas
e posturas que elegem (Brewster et al., 2004), o pro-
jecto procura, entre outras dimensdes, caracterizar o
perfil dos responsdveis pela gestao de recursos huma-
nos, considerando cinco dreas: estatuto profissional,
sexo, antiguidade na organiza¢do, antiguidade na
fungdo e drea de formagio académica. Os resultados

publicados permitem-nos ter uma primeira imagem
do perfil destes profissionais, o qual apresenta signi-
ficativas divergéncias entre os paises analisados.

Se tomarmos o estatuto profissional como um dos
indicadores do profissionalismo, do reconhecimen-
to social e da reputagdo dos responsaveis pela gestao
de recursos humanos (Farndale, 2005), constata-se
que esse profissionalismo é mais elevado nos paises
do norte da Europa do que nos do sul (Brewster et
al., 2004), sendo a Franga uma excepg¢io jd que, em
90% dos casos observados, o responsavel da fungio
recursos humanos tem assento no érgao de direcgio
da empresa®. Num estudo similar realizado na Aus-
tralia, em meados da década de 9o, concluia-se que a
representacao da fung¢do recursos humanos ao mais
alto nivel da estrutura organizacional era particular-
mente reduzida (Dowling & Fisher, 1997).

No caso portugués, a participagio dos respon-
saveis pela gestdo de recursos humanos nos érgaos
de direcgdo das empresas fica-se pelos 30% (Cunha
et al., 2004), o que reflecte uma sub-valoriza¢io do
capital humano na estruturagao do nosso modelo de
competitividade como tem vindo a ser realgado, en-
tre outros, por Rodrigues (1991). Note-se, no entan-
to, que esta participagdo tem vindo a aumentar ja que
em apenas 4 anos (1995-1999), como refere Cabral-
-Cardoso (2004), se verificou um acréscimo de 31%.

Outra dimensao de andlise relevante para a carac-
terizagdo deste grupo profissional € a que reflecte o
nivel e a drea de formag¢ao académica dos seus mem-
bros. Se os resultados da andlise do nivel de forma-
¢do tendem a apresentar-se como uma varidvel relati-
vamente homogénea’, independentemente dos casos
nacionais, com um claro predominio da formagio
de nivel superior, o mesmo nao se verifica quando
analisamos as dreas de formag¢ao académica de que
sdo origindrios estes profissionais. Os estudos com-
parativos realizados no dmbito do Cranet Report,
permitem-nos constatar diferengas nacionais muito
significativas das quais gostarfamos de destacar, pela
sua diversidade, as seguintes (Brewster ef al., 2004):

1) Alemanha — predominio da formagio em Cién-
cias Empresariais e Economia;

11) Holanda — predominio da formagdo em Artes e
Humanidades;

1) Espanha — predominio da formagao em Direito
e Ciéncias do Comportamento;
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1v) Portugal — predominio da formag¢ao em Ciéncias

Empresariais e Ciéncias do Comportamento.

Embora partindo de uma perspectiva diferen-
te, a andlise da procura de profissionais de gestao
de recursos humanos por parte das organizagdes,
também o estudo que realizimos® (Almeida, 2000)
evidencia uma dinidmica de procura crescente de
profissionais com formag¢ao de nivel superior, os
quais representam 77% da procura, sendo que em
10% dos casos ndo se exigem habilitagdes superio-
res ao ensino secunddrio e nos restantes 13% nao
sao especificadas as habilitagdes requeridas. Estes
resultados parecem-nos reflectir uma tendéncia cla-
ra para nos aproximarmos rapidamente da situagao
dos restantes paises da Unidao Europeia a que nos
referimos anteriormente, sendo igualmente um re-
flexo da maior consciéncia da necessidade da pro-
fissionalizagdo da fungdo recursos humanos e uma
consequéncia da disponibilidade de profissionais
com formagdo avangada, em virtude do processo de
massificagdo do ensino superior que se verificou em
Portugal nas duas tdltimas décadas.

No que respeita as dreas de formagao requeridas,
os resultados obtidos configuram uma situagdo que
nos parece marcada pela redefinicio do perfil da
procura, apesar de em cerca de 48% dos casos por
nés estudados (Almeida, 2000) ndo ser especifica-
da a drea de formacgdo requerida, ja que se verifica
uma fraca representatividade de dreas tradicionais
de recrutamento como seja o Direito (5%) e a Psico-
logia (3,3%), em beneficio de dreas como a Gestao
(13,3%) e, em particular, a Gestio de Recursos Hu-
manos (11,7%)°.

A ideia de que possamos estar perante uma acele-
rada redefini¢ao das dreas de formagao que permitem,
prioritariamente, o acesso ao grupo profissional re-
sulta da comparagio com os dados apresentados por
Cabral-Cardoso (2004) os quais permitem constatar
que em 1999 os responsdveis pela fungdo recursos
humanos eram predominantemente oriundos de dre-
as de formagao como Ciéncias Empresariais (39,7%),
Ciéncias Sociais (23,8%), Direito (14,3%), Economia
e Contabilidade (13,5%) e Engenharia (7,2%).

Outra dimensdo de andlise a considerar, e que
merece destaque nos estudos sobre este grupo
profissional, € a que diz respeito a sua composi¢ao
sexual dadas as potenciais implicagdes da crescen-

te feminiza¢io da fun¢do, nomeadamente no que
respeita (Kochan, 2004): ao risco de desvalorizagio
salarial do grupo profissional, em consequéncia da
existéncia de priticas de discriminagio salarial das
mulheres no mercado de trabalho", e a uma eventual
valorizagdo de novas dreas de interven¢do da gestdo
de recursos humanos como seja a conciliagio da
vida familiar com a vida profissional. Reportando-se
a realidade portuguesa, onde i1déntico fenémeno se
verifica, também Cabral-Cardoso (2004) se interroga
sobre as implicagoes desta crescente feminizagao.

De facto, todos os dados disponiveis apontam
para uma crescente feminiza¢ao do grupo profis-
sional. No caso dos Estados Unidos da América,
por exemplo, o peso das mulheres na composi¢ao
do grupo profissional passou de 64% para 76%
entre 1987 e 2002, 0 mesmo acontecendo quando
consideramos o seu peso apenas entre os que ocu-
pam fungdes de direc¢do que passou de 53% em
1987 para 65% em 2002 (Kochan, 2004). Também
na Austrdlia se constata que, com base em dados
de 1995, apesar de existir paridade na composigio
sexual do grupo profissional, a aceleragio da femi-
nizagdo parece tender para um crescimento expo-
nencial se considerarmos que no grupo etdrio dos
20 a0s 29 anos existe 8,2% dos homens e 25,5% das
mulheres (Dowling & Fisher, 1997).

Em Portugal a taxa de feminizagio do grupo
dos responsdveis pela gestio de recursos humanos
atingia os 38,5% em 1999 o que, comparado com
os 26,8% de 1995, representa uma inequivoca ten-
déncia de aumento do peso das mulheres o qual de-
verd ser acelerado com a crescente feminizagao do
ensino superior em Portugal. Alids, essa aceleragio
Ja parece confirmar-se na medida em que as mulhe-
res estdo proximas da paridade no grupo etdrio dos
31-40 anos e constituem uma clara maioria (61,1%)
no grupo dos que tém menos de 30 anos (Cabral-
-Cardoso, 2004).

TENDENCIAS RECENTES DA EVOLUCAO
DO GRUPO PROFISSIONAL EM PORTUGAL

Partindo de uma fonte estatistica secundaria, dados
nao publicados dos Quadros de Pessoal do Minis-
tério do Trabalho e Solidariedade Social (MTSS),

procuramos neste ponto tragar um perfil sociografico
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dos profissionais de recursos humanos em Portugal.
Para tal recolhemos informagio estatistica para as
duas categorias que, de acordo com a Classificagio
Nacional de Profissdes (CNP), constituem o grupo
profissional da gestao de recursos humanos: técnicos
de recursos humanos e gestores de recursos huma-
nos. Do ponto de vista temporal, dadas as transfor-
magdes que tém atravessado a composi¢ao do grupo,
fizemos incidir a nossa andlise em trés momentos dis-
tintos™: 1995, 1999 € 2004.

A anilise da evolugao quantitativa do grupo pro-
fissional evidencia a existéncia de um ritmo de cres-
cimento extremamente acelerado em ambas as cate-
gorias que o compdem, directores e técnicos de re-
cursos humanos, sendo o ritmo de crescimento dos
técnicos mais elevado dado que passamos de uma
média de 2,8 técnicos por cada director em 1995
para os 3,35 em 2004. Esta evolugdo representa uma
diminui¢do da taxa de enquadramento de 35,6% em
1995 para 29,7% em 2005,

Grificon.° 1
EVOLUGAO DO NUMERO DE PROFISSIONAIS
DE RECURSOS HUMANOS POR CATEGORIA E SEXO
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FONTE: Quadros de Pessoal do MTSS

Os dados evidenciam ainda uma crescente fe-
miniza¢ao do grupo profissional cuja taxa passa de
44,8% em 1995 para 59% em 2004. Contudo, a evo-
lugao da composi¢io sexual do grupo nao ocorre de
forma homogénea dado que se entre os directores
se atingiu a paridade, em virtude do crescimento
exponencial do nimero de directoras verificado no
ultimo quinquénio, entre os técnicos atingiu-se uma
taxa de feminizagao de 62%.

Se analisarmos a evolugdo da composi¢do etdria
do grupo profissional constatamos a sua crescente

juveniliza¢do decorrente da entrada de novos mem-
bros que tém vindo a reforgar o peso do grupo etd-
rio dos 25 aos 34 anos, o qual é claramente domi-
nante em 2004. Esta juvenilizagao alimentada por
Jjovens diplomados do ensino superior permite-nos
enunciar a hipé6tese de que o acesso ao grupo profis-
sional se faz fundamentalmente por via da formagao
em detrimento do acesso por via da transferéncia de
outras dreas funcionais, o que representa um reco-
nhecimento implicito das especificidades da gestao
de recursos humanos por parte das entidades em-
pregadoras.

Grificon.° 2
EVOLUGAO DO NUMERO DE PROFISSIONAIS
DE RECURSOS HUMANOS POR GRUPO ETARIO (%)
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FONTE: Quadros de Pessoal do MTSS

A exigéncia de um diploma do ensino superior
como condi¢do de acesso ao grupo profissional é
sem davida o elemento mais marcante da evolugio
recente da composi¢ao do campo profissional. Este
facto, tido na literatura como um indicador de pro-
fissionalidade®, tende a reflectir, no caso portugués,
dois movimentos concomitantes: a crescente com-
plexidade técnica da fungdo recursos humanos, em
virtude das transformagdes em curso no padrio de
especializagao econémica do pais e da consequente
alteragao da sua base de competitividade, e o aumen-
to da disponibilidade de diplomados, consequéncia
da massificagao do ensino superior em Portugal.

Estamos, assim, perante uma interac¢ao virtuo-
sa, nem sempre presente nas dindmicas que atraves-
sam o funcionamento do mercado de trabalho, entre
uma procura de qualificagdes mais elevadas a par de
uma oferta educativa em expansao, particularmente
em dreas de formacdo especificamente orientadas
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para este campo profissional. Note-se que os bacha-
relatos e licenciaturas na drea da gestao de recursos
humanos s6 comegaram a ter algum significado es-
tatistico a partir da década de 9o, o que faz com que
os seus efeitos sobre o contingente de mao-de-obra
disponivel estejam ainda numa fase embriondria,
assim como o seu proprio reconhecimento social.
Com efeito, estamos perante um contexto nacional
em que a valorizagao do capital humano € ainda in-
cipiente, quando comparado com o contexto euro-
peu em que nos Inserimos.

Grificon.’ g
EVOLUGAO DO NUMERO DE PROFISSIONAIS
DE RECURSOS HUMANOS POR NiVEL DE ESCOLARIDADE
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A anilise da distribui¢ao dos profissionais por
classe de dimensdo das empresas mostra-nos que o
crescimento do niimero de profissionais nao se dis-
tribui de forma homogénea pelas diferentes classes
de dimensao das empresas. De facto, é nas empresas
de muito grande dimensao, superior a 1000 empre-
gados, e nas de pequena e média dimensao, até 49 e
249 empregados, que se verificam os maiores e mais
sustentados aumentos do ndmero de profissionais
de recursos humanos nos respectivos quadros. As
duas classes de dimensdo entre 250 e 999 trabalha-
dores apresentam uma dindmica de procura de pro-
fissionais bastante mais moderada.

O comportamento diferenciado das empresas em
fungao da sua dimensao reflecte estratégias e dinami-
cas competitivas heterogéneas merecendo-nos parti-
cular destaque o comportamento das PME que, ao
evidenciarem uma maior procura de profissionais de
recursos humanos no perfodo em andlise, parecem
apostar cada vez mais na valorizagdo do seu capital
humano enquanto factor de competitividade. Apesar
do nimero de empresas envolvidas neste processo
de procura de profissionais de recursos humanos
ser reduzido face ao universo de PME existentes em

Portugal, esta tendéncia deixa antever um elevado
potencial de crescimento das oportunidades de em-
prego para este grupo profissional caso se mantenha
o ritmo de procura por parte destas empresas.

Griéficon.” 4
EVOLUGAO DO NUMERO DE PROFISSIONAIS DE RECURSOS
HUMANOS POR CLASSE DE DIMENSAO DAS EMPRESAS
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FONTE: Quadros de Pessoal do MTSS

O comportamento das empresas entre 250 e
999 empregados, ao evidenciar uma menor procu-
ra de profissionais de recursos humanos, reflecte a
forte presenca entre estas empresas de estratégias
competitivas bastante orientadas pelos custos nas
quais a valorizagdao do capital humano nao é um
elemento central.

A distribuigdo sectorial do emprego dos profis-
sionais de recursos humanos reflecte a tendéncia ge-
ral de crescimento no periodo em andlise, merecen-
do destaque pelo seu movimento contrario o sector
de Actividades Financeiras em que se verifica uma
substancial diminui¢do do nimero de profissionais
no ano de 2004. Este facto deverd estar associado ao
processo de concentragdo empresarial que se tem
verificado neste sector, a criagdo de servigos parti-
lhados no interior do grupo econémico, ao crescen-
te recurso a externalizagdo de algumas actividades
ligadas a gestdao de recursos humanos™ e, por tdltimo,
a um eventual refor¢o das competéncias das chefias
directas na gestao do seu pessoal.

Os restantes elementos do grifico revelam a
existéncia de uma forte concentragio do empre-
go dos profissionais de recursos humanos em trés
sectores de actividade: Industria Transformadora,
Transportes e Comunicagdes e Servigos as Empre-
sas. Num nivel intermédio de importincia surge
o sector do Comércio, o qual apresenta em 2004
um crescimento face ao ano de referéncia anterior
muito significativo. A este facto ao que nio deverd
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ser alheio o processo de reorganizagio da estru-
tura do sector em Portugal com a diminui¢do do
peso do comércio tradicional e o crescimento das

chamadas médias e grandes superficies, integradas
num conjunto restrito de grupos econémicos for-
temente concorrenciais.

Grificon.’ 5
EVOLUGAO DO NUMERO DE PROFISSIONAIS DE RECURSOS HUMANOS
POR SECTOR DE ACTIVIDADE DAS EMPRESAS
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FONTE: Quadros de Pessoal do MTSS

Globalmente podemos afirmar que o potencial de
crescimento do emprego destes profissionais se
mostra bastante promissor, quer tenhamos em con-
ta a extrapolagio de tendéncia nos sectores em cres-
cimento, quer tenhamos em conta a importincia
econémica de sectores onde os niveis de penetra¢io
destes profissionais se mostram ainda incipientes®.

Do ponto de vista da distribuigio territorial do
emprego dos profissionais de recursos humanos
verifica-se a sua forte concentragao no Distrito de
Lisboa, o qual representa cerca de 60% do empre-
go, facto a que ndo serd alheia a concentragio neste

territério das principais empresas e servigos publicos
existentes no pafs. De igual modo, é também notéria
a concentra¢do neste territério da oferta formativa
para este dominio profissional®®, particularmente de-
vido ao forte peso do ensino superior privado o qual
¢ responsavel por mais de 50% da oferta formativa
(Moreira, 2006, p. 199).

O Distrito do Porto surge, por sua vez, como o
segundo mais importante, embora com uma impor-
tancia relativa face a Lisboa bastante significativa, se-
guindo-se os trés Distritos mais industrializados apés
Lisboa e Porto, a saber: Settibal, Braga e Aveiro.

Grificon.° 6
EVOLUGAO DO NUMERO DE PROFISSIONAIS DE RECURSOS HUMANOS POR DISTRITO
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A andlise do grafico 6 mostra-nos a existéncia de uma
relacio estreita entre o dinamismo econémico dos di-
ferentes territérios e a presenga de profissionais de re-
cursos humanos nas respectivas empresas. A contra-
tacdo de tais profissionais parece, por isso, constituir-
-se, mais do que numa causa, numa consequéncia de
estratégias empresariais mais valorizadoras do capital
humano. A par desta l6gica estritamente econémica
nao podemos deixar de chamar a atengio para os
eventuais efeitos das politicas publicas de regulagio
do mercado de trabalho” sobre a necessidade de re-
correr a profissionais com competéncias especificas
para garantir a interpretagdo e aplicagdo desses meca-
nismos de regula¢io ao nivel da empresa.

CONCLUSAO

Quer enquanto disciplina cientifica, quer enquan-
to prdtica profissional, a gestao de recursos huma-
nos apresenta-se com uma heranga bastante pesada
dada a incapacidade que tem demonstrado em re-
sistir & incorporagdo dos discursos da moda pro-
duzidos, entre outros, pela indiistria dos gurus e a
legitimag¢do dos interesses dominantes que em cada
momento e em cada sociedade se manifestam.
Superar esta herang¢a implica uma ruptura para-
digmitica para a qual é decisiva a adopg¢ao de uma

perspectiva critica que dote a gestdo de recursos
humanos das metodologias e dos instrumentos te6-
ricos capazes de reforgar a sua credibilidade e au-
tonomia e dos comportamentos éticos passiveis de
sustentar a sua legitimidade social.

Ao refazer as bases em que assenta a sua credibi-
lidade e legitimidade, a gestao de recursos humanos
fica em condig¢des de superar o défice de participa-
¢do ao mais alto nivel das estruturas organizacionais
e, por isso, na defini¢ao das estratégias organizacio-
nais bem como dos critérios adoptados para a ava-
liagao do sucesso organizacional.

A andlise das tendéncias recentes de evolugio do
grupo de profissionais da gestio de recursos huma-
nos em Portugal permite constatar ndo s6 um acentu-
ado crescimento quantitativo do grupo mas também
qualitativo, face a importincia crescente das qualifi-
cagoes académicas de nivel superior. Estes tragos nio
s6 contribuem para reforgar a visibilidade ptblica do
grupo mas também o seu reconhecimento social.

Importa, no entanto, chamar a ateng¢do para os
potenciais efeitos de uma acentuada feminizagao do
grupo ao nivel das praticas profissionais, bem como
da desigual distribuigao territorial e sectorial dos
profissionais de recursos humanos.
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Notas

1. Veja-se a este prop6sito o n° 415/2000 da revista
Personnel no qual € feita uma andlise dos contributos
de diferentes disciplinas para o desenvolvimento da
Gestao de Recursos Humanos, os quais sao sintetiza-
dos por Patrick Gilbert no artigo intitulado “Connais-
sance des sciences humaines et pratique de la GRH”.

2. Contrapomos a esta ordem autocritica, a qual
€ o resultado das relagdes de dominagdo que tém
caracterizado o mundo do trabalho, uma ordem par-
ticipativa na qual se confrontam interesses diversifi-
cados, mas legitimos.

3. Trata-se de uma corrente do conhecimento
desenvolvida pela chamada Escola de Frankfurt que
procurou estabelecer uma distingdo entre dois tipos
de razdo: uma razao esclarecedora e emancipadora
baseada nos ideais iluministas da Revolugio Fran-
cesa e uma razdo instrumental baseada nos princi-
pios tecnocraticos.

4. Kochan (2004) adopta a perspectiva de and-
lise dos “stakeholders” pelo que a responsabilidade
da gestao de recursos humanos passa por contribuir
para estabelecer um novo equilibrio entre os diferen-
tes actores organizacionais quer sejam internos quer
sejam externos.

5. O projecto tem disponivel um site de divulga-
€40 em WWW. cranetreport. org.

6. Trata-se do pais da Unido Europeia com a mais
elevada participagiao de responsiveis pela gestdao de
recursos humanos no 6rgao de direc¢ao da empresa
(Brewster et al., 2004).

7. Apesar da relativa homogeneidade, Portugal
é dos paises que apresentam uma das mais elevadas
proporgdes (31%) de responsaveis pela fungio recur-
soshumanos semformagao denivel superior (Cabral-
-Cardoso,2004).

8. O estudo procurou caracterizar a procura de
profissionais de recursos humanos tendo por base a
andlise de contetido de antncios de emprego publi-
cados num jornal de referéncia portugués.

9. Merece-nos particular destaque o peso da for-
magao em gestdao de Recursos Humanos, na medida
em que se trata de uma especialidade que s6 em mea-
dos da década de 9o passou a ser oferecida como
curso de ensino superior em Portugal. Até ai apenas
uma institui¢io privada localizada em Lisboa ofere-
cia esta especialidade.

10. A discussio dos efeitos da composi¢ao sexual
dos grupos profissionais tem vindo a merecer uma
ampla atengdo em estudos realizados no ambito da
Sociologia das Profissdes, sendo de realgar o traba-
lho levado a cabo por Anne Wiltz (1995).

11. Veja-se a este propdsito os contributos das
Teorias da Segmentagdo do mercado de trabalho
para a compreensdo da discriminagdo salarial das
mulheres (Gazier, 1991).

12. A escolha destes momentos resulta do facto
de 1995 representar o inicio de uma descontinui-
dade estatistica devido a alteracio da CNP e de
2004 ser o0 ano mais recente com dados disponiveis.
O ano de 1999 corresponde aum ano intermédio que
nos permite uma referéncia em termos de andlise de
tendéncia.

13. Ao referir-se ao grupo profissional dos enfer-
meiros, Candrio (2005) real¢a a importincia da ins-
titucionalizagao académica e consequente elevagio
das qualificagbes dos enfermeiros para o refor¢o do
estatuto social do enfermeiro, paraaafirmagio da sua
autonomia profissional e, consequentemente, para o
reforgo da sua profissionalidade.

14. Esta hipétese explicativa estd em linha com
o crescimento exponencial do nimero de profis-
sionais de recursos humanos integrados no sec-
tor dos Servigos as Empresas, sendo refor¢cada pelo
estudo coordenado por Moreira (2006, p. 81) ao
concluir que “o mercado das empresas especializa-
das no dominio profissional se encontra em franco
crescimento”.

15. Se considerarmos quer o ndmero de empre-
sas quer o peso na estrutura global do emprego, sec-
tores como a industria transformadora, a construg¢ao
e a administragdo publica apresentam um elevado
potencial de crescimento do emprego de profissio-
nais de recursos humanos.

16. A Regiao de Lisboa e Vale do Tejo é responsa-
vel por mais de 45% da oferta formativa de nivel 5 a
nivel nacional (Moreira, 2006, p. 207).

17. Embora parega paradoxal falar em regulagio
por via das politicas piblicas num contexto domi-
nado pela regulagao de mercado, constata-se cada
vez mais que a flexibilizagao das regras de funciona-
mento do mercado de trabalho tende a ser garantida
por uma nova configurag¢o institucional através da
qual o Estado legitima as novas priticas de gestao das
relagGes de trabalho por parte das empresas.
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