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Resumo

Os discursos académicos e empresariais tém vindo a reproduzir o
axioma segundo o qual os recursos humanos sao o0 mais importante dos
activos de qualgquer organizagao, particularmente no actual quadro

competitivo marcado pela mudanca e pela globalizacao.

Contudo, nem sempre tais discursos tém as implicacgdes
correspondentes quando se trata de passar das intengdes a accéao,
facto que se deve nao sé as limitagdes dos sistemas formais de
produgao de qualificag¢des, o0s quais sao muitas vezes acusados de nao
produzir os profissionais adequados as necessidades organizacionais,
mas também aos factores que estruturam o padrao de competitividade

do tecido empresarial portugués.

Tendo em conta o principio da interaccdo dinédmica entre oferta e
procura, pretendemos com este artigo dar conta de algumas conclusdes
de um trabalho de investigagao que temos vindo a levar a cabo e que
visa dois objectivos: 1) por um lado, analisar o papel da funcéao
recursos humanos no quadro dos novos desafios que se colocam as
organizacgdes 1i) por outro, analisar as prdticas de recrutamento de
tais profissionais por parte das empresas bem como os perfis de

competéncias por elas valorizados.

Para a prossecucao do primeiro objectivo partimos da andlise de
alguma da literatura disponivel nomeadamente de estudos empiricos
que tém vindo a ser levados a cabo, enquanto que para o segundo
objectivo procedemos a andlise sistemdtica de anUncios publicados no
Jornal Expresso ao longo de dois anos consecutivos tendo em vista a
caracterizacao dos perfis de competéncias requeridos pelas empresas
nos actos de recrutamento. Do ponto de vista metodoldgico procedemos
a uma analise de conteudo dos anuncios recolhidos por forma a
constituir uma Dbase de dados gque nos permitisse o tratamento

estatistico das varidveis passiveis de ser apuradas em cada anuncio.

Os dados assim obtidos permitiram—-nos proceder a uma caracterizacgao
da procura de profissionais de recursos humanos efectuada a partir
de tais anuncios, bem como tipificar as empresas que recrutam esses
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profissionais. Gostariamos de realcar, no entanto, o facto das
conclusdes a que chegamos nao serem passiveis de qualquer tipo de
extrapolacgao dado que a fonte utilizada nao garante a
representatividade dos dados para universos que nao o dos anuncios

publicados no referido Jornal.
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1. O papel da gestao de recursos humanos no contexto
de um novo paradigma competitivo

As sociedades contemporaneas sao atravessadas por um conjunto de
transformagdes que decorrem de uma viragem estrutural expressa na
emergéncia do que se convencionou designar por um novo paradigma
técnico-econdédmico (Freeman, 1987; Salavisa, 1991), o qual estéa
fortemente associado, por um lado, ao desenvolvimento das
tecnologias da informacao e, por outro, ao fendmeno da globalizacéao
dos mercados, pondo claramente em causa alguns dos pressupostos que
estiveram subjacentes a forma como, ao longo de varias décadas, se

pensou e organizou a vida econdmica e social.

Este novo paradigma técnico-econdmico resulta fundamentalmente das
transformagcdes por gque passaram as sociedades ao longo das ultimas
décadas, transformagdes essas que tornaram obsoleto o modelo
fordista de organizacao econdmica e social, pese embora a
coexisténcia, particularmente nas sociedades semiperiféricas, como é
o caso da sociedade portuguesa, de diversos modos de producgao

(Santos, 1990): pré-industrial, industrial e pds-industrial.

No quadro do presente artigo importa-nos realgar, sobretudo, as
transformagdes resultantes da passagem do modelo de produgao
fordista ao modelo de produgao pds—-fordista, com as consequentes
alteracdes dos padrdes de competitividade. Tais transformagcdes podem
agrupar—-se em torno de trés grandes dimensdes (Brown e Lauder,
1992): as caracteristicas da competicao econdmica e dos processos

produtivos, do trabalho e das ideologias.

No que respeita a primeira dimensdo - caracteristicas da competigdo
econémica e dos processos produtivos - com a passagem do modelo
fordista ao modelo pdés—-fordista, emergem novas formas de organizagao
competitiva onde a globalizacao, a producao flexivel, as estruturas
organizacionais horizontais e a competitividade pela inovagao,

diversificacao e subcontratagao assumem um papel central.

Relativamente a segunda dimensdao - caracteristicas do trabalho -
acentua-se a importéncia da flexibilidade profissional, da formacgao

continua, da profissionalizagao das fungdes de gestao, etc.

4

DINAMIA - Gentro de Estudos sobre a Mudanga Socioeconémica
Anténio José Almeida



PERFIS DE COMPETENCIAS DOS PROFISSIONAIS DA GESTAO DE RECURSOS HUMANOS :
Da ilusdo estratégica a estratégia da desiluséo

Simultaneamente verifica-se uma crescente segmentacado do mercado de
trabalho e a tendéncia para uma cada vez mais rapida obsolescéncia
das qualificacdes com consequéncias sobre as trajectdrias
profissionais dos individuos e sobre as praticas de gestdo de

recursos humanos das empresas.

No que respeita a terceira dimensdo - caracteristicas das ideologias
— é de salientar o declinio da sindicalizacdo e da filiacgao politica
baseada na origem de classe. Associado ao declinio dos principios
ideoldgicos tradicionais surge a globalizagado dos fendmenos sociais
e a emergéncia do consumo individualizado por oposicdo ao consumo de

massas.

Subjacente a estas transformagdes, e centrando-nos agora no plano da
competicdo econdmica, estd a passagem da teoria das vantagens
comparativas, assente num modelo de competitividade estatico, a
teoria das vantagens competitivas, assente num modelo de
competitividade dinédmico (Porter, 1990; Rodrigues, 1991a; Lopes,
1998) .

No primeiro caso, estamos perante estruturas econdmicas cuja base de
sustentacdo assenta nos baixos custos da mao-de-obra, das matérias-—
primas, da energia e ambientais, em que a existéncia de recursos
naturais abundantes é fundamental. No segundo caso, a
competitividade estd associada a capacidade de inovacdao ao nivel dos
processos produtivos, dos produtos e da base organizacional, pelo
que «o acesso a determinados recursos estratégicos, entre os quais
infra-estruturas avancadas, informa¢do, mao-de-obra qualificada,
servigos de apoio [...]» (Rodrigues, 1991b: 32) se torna

determinante.

Este novo paradigma competitivo emergente é simultaneamente produto
e produtor de novos gquadros de referencia onde a 1incerteza, o
aumento da complexidade e a crescente importancia do conhecimento se
configuram como elementos estruturantes do quadro analitico a partir

do qual podemos pensar e agir sobre a realidade.

Um bom exemplo deste novo quadro analitico € o que podemos designar
por uma crescente terciarizacdo das economias, fendmeno que tem
vindo a ser encarado segundo duas perspectivas (Ferrao, 1992): uma
que Vvé& a terciarizacdo como a expansao do sector tercidrio,
entendido como produtor de bens intangiveis sejam eles orientados
quer para o consumidor final quer para as actividades produtivas; e
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outra que considera a terciarizacao como o) resultado da
reestruturacao dos sistemas produtivos, nomeadamente, em

consequéncia da introducao de novas tecnologias.

Esta segunda perspectiva € particularmente relevante nao sé porque
reflecte a sofisticagdao dos processos produtivos, traduzida no
aumento da sua complexidade, mas também porque revaloriza a
«importdncia que se reconhece a produgdo e circulagdo das ideias e
do saber» (Ferrao, 1992: 6), matéria-prima que constitui o cerne da

gestao de recursos humanos.

E face a este quadro paradigmdtico que importa discutir os novos
desafios com que a gestdao de recursos humanos se depara dado que
hoje se lhe exige uma nova responsabilidade: contribuir de forma

pré—-activa para a definicao das estratégias organizacionais.

Esta nova responsabilidade deita por terra a tradicional visao
segundo a qual o factor humano nao passa de um custo que urge
diminuir ao invés de um recurso qgue urge potenciar. Isto porque,
assistimos hoje a uma forte pressdo social que tende a condenar a
visdao instrumental, apesar de simultaneamente assistirmos a uma
crescente vulnerabilidade de certos segmentos da populagao que assim
se véem enredados numa ldégica contratual prépria do chamado mercado

de trabalho secundario! (cf. Tremblay, 1990).

Contudo, se associarmos esta pressdo social a disseminacdo de um
conjunto de ideologias gestiondrias que colocam 0s recursos humanos
no centro do discurso dominante, constatamos gque estdao criadas as
condigbdes para a existéncia de uma clivagem entre os discursos
politicamente correctos que colocam 0SS recursos humanos no pedestal
do recurso mais valioso e as praticas organizacionais que continuam
a reproduzir, em muitas circunstlncias, o modelo fordista de
organizacgao da produgcao, o qual se rege pela visdo instrumental dos
recursos humanos dado considerar as pessoas como pegas substituiveis
e ndo como actores sociais com um papel’ préprio na realidade social

que sao as organizag¢des (Teixeira, 1991).

' 0 mercado de trabalho secunddrio caracteriza-se pela precaridade da relacgdo contratual, pela

existéncia de baixas remuneracdes, de poucas regalias sociais, de mds condig¢des de trabalho,
de poucas oportunidades de promogdo e de formagdo, etc.
2 . ~ . . . . . . L9
Entenda-se aqui a expressdo papel no sentido que lhe é dado pelo interaccionismo simbdlico.
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2. O envolvimento organizacional das direcgdes de
recursos humanos

A andlise do envolvimento organizacional das direcgdes de recursos
humanos permite concluir gue estamos perante uma componente das
estruturas organizacionais historicamente pouco valorizada, facto
que reflecte nado sé o seu aparecimento tardio nas preocupacgdes da
gestdao mas também a pesada heranga qgque nos foi legada pela visao

taylorista do papel das pessoas nas organizacgdes.

A pouca valorizacdo, independentemente das fungdes atribuidas a
Direcgdo de Recursos Humanos, chega mesmo a consubstanciar—-se num
posicionamento subalterno na estrutura de poder das organizagdes ao
admitir-se que faz parte das suas fungdes “submeter a administracdo
para apreciacao e decisao” (APGTRH, 1976: 9) um conjunto de acgdes
relativas a gestdo de recursos humanos como seja: a formacao
profissional, as promogdes, a definicdo dos salarios, etc. Estamos
assim perante uma visao segundo a qual a direcgcao de recursos
humanos se posiciona no nivel intermédio das estruturas

organizacionais e nao no seu nivel estratégico.

Contudo, os novos desafios com gque as organizagdes se deparam exigem
uma efectiva assungcdo dos recursos humanos enquanto elemento
estratégico dado gque o sucesso organizacional depende, entre outros
factores, da forma como as praticas de gestdo de recursos humanos
sdo ou nao capazes de estimular: a capacidade de iniciativa, a
criatividade, a motivagao, a responsabilidade, a adaptabilidade,
etc. Para isso, a Direccdo de Recursos Humanos deverd posicionar-se
no sentido de contribuir para a definigcdao dos objectivos da
organizagédo e nao se contentar em servir de correia de transmissdo

entre a direcgao e os trabalhadores (Deaglio, 1991).

Uma das questdes que se nos coloca €, no entanto, a de saber se a
existéncia de uma estrutura formal de gestdo de recursos humanos no
interior das organizagdes 1induz ou nao a prossecugao do sucesso
organizacional. De facto, as conclusdes a que chegaram alguns

H 2

estudos realizados nao parecem ser inequivocas ao considerar que “é
dificil estabelecer uma ligagao entre as actividades do Departamento
de Pessocal e a performance organizacional” ou entdao que o papel da
direcgcao de pessoal “é inevitavelmente ambiguo e a sua influéncia

indirecta” (cit. in Armstrong, 1998: 106-107).
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Contudo, duas premissas bdsicas sdo assumidas: primeiro a de que as
qualificagdes e as competéncias dos trabalhadores se constituem em
fonte de vantagem competitiva e segundo a de que a contribuicgcao da
fungdo pessoal para o desenvolvimento dessas competéncias é
perceptivel ao nivel tdactico, nomeadamente através dos processos de

recrutamento e de formacéao.

A ambiguidade que atravessa a discussao em torno do papel da gestao
de recursos humanos na vida das organizac¢des estd igualmente patente
nos resultados de um inquérito aplicado a uma amostra de gestores de
alguns dos sectores mais competitivos da industria americana’ e em
que 95% dos inquiridos respondem que gostariam que houvesse um maior
recurso as ferramentas de gestao de recursos humanos na definicédo e

implantacao da estratégia das suas empresas (Fombrun, 1984).

Outro aspecto relevante que se coloca no quadro deste debate tem a
ver com os efeitos culturais que afectam a visao da prépria funcéao.
Neste sentido, é de realgar a existéncia de trés grandes modelos de
relagdes sociais de trabalho que afectam a estruturacgcao da funcgao
(Deaglio, 1991): o modelo japonés assente no principio do emprego
para a vida“, o modelo americano assente no principio da
flexibilidade externa e o modelo europeu que se sSituaria num ponto
intermédio onde a implicacao do trabalhador na vida da organizacgao
se assume como O valor chave independentemente da temporalidade da

relagao contratual.

Os atributos destes modelos ajudam—-nos a compreender os resultados
relativos a um estudo efectuado em empresas Francesas e dos Estados
Unidos da América sobre as fung¢des da Direccao de Recursos Humanos e
no qual se hierarquizam as fung¢des consideradas mais importantes. Os
resultados obtidos, embora historicamente datados, parecem-nos
reflectir uma clivagem essencial decorrente dos modelos de relagdes
socials de trabalho anteriormente enunciados dada a importéncia
atribuida ao recrutamento no caso americano, reflexo de um modelo de
gestao de recursos humanos assente no principio da flexibilidade
externa e num mercado de trabalho mais concorrencial, e a formacao
no caso francés, reflexo da necessidade de uma maior implicacao dos

trabalhadores no dominio dos sistemas de trabalho.

3 . . .
Inclui sectores como o aeroespacial, automdével, banca, seguros, etc.

Note-se que este modelo foil colocado em causa na sequéncia da recente crise bolsista
asidtica.
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Quadro 1
Hierarquizag¢do das fungdes da Direcgdo de Recursos Humanos

Franca Estados Unidos

1° Formacao Recrutamento

2° Recrutamento Remuneracgdes

3e° Gestdo previsional Relagdbes laborais
dos RH

40 Sistemas de Formacao
informacao

5¢° Remuneracgdes Sistemas de

informagao

Fonte: Korn Ferry International, 1991

Os resultados do mesmo estudo permitem-nos ainda chamar a atencao
para a importdncia de uma andlise diacrédénica que perspective as

tendéncias para o prdéximo milénio.

Quadro 2
Hierarquizag¢do das fungdes da Direcgdo de Recursos Humanos no ano 2000

Franga Estados Unidos
1° Gestdo previsional Formacgéao
dos RH
2° Formacao Planeamento de RH
3° Sistemas de Recrutamento
informacao
4° Recrutamento Relagdes laborais
5¢ Planos de sucesséo Planos de sucesséo

Fonte: Korn Ferry International, 1991

Nao evidenciando uma mudanga de paradigma na gestdao de recursos
humanos, os cendrios sugeridos pelos resultados obtidos reflectem um
rearranjo nas prioridades da gestdo de recursos humanos para
responder a uma realidade econdmica cada vez mais competitiva e na
qual a capacidade de antecipar o futuro parece constituir-se no nd
critico fundamental dada a importédncia atribuida ao planeamento de

recursos humanos e a formacao profissional.

3. As empresas portuguesas e os profissionais de
gestao de recursos humanos: contributos para a andlise
da procura
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Os dilemas até aqui enunciados parecem adgquirir uma acuidade
particular gquanto procuramos compreender a realidade da gestdo de

recursos humanos em Portugal.

De facto, ao assentar num modelo de desenvolvimento competitivo que
(ainda) sobrevaloriza os factores estdticos em detrimento dos
factores diné&micos de competitividade (Rodrigues, 1991), a
subalternidade das direccgdes de recursos humanos relativamente a
outras dreas funcionais assume-se como um elemento incontornavel. Os
resultados da andlise por nés efectuada aos anuncios para
recrutamento de profissionais de recursos humanos reflecte 1isso
mesmo ao fazer reportar a fungdo ao Director Financeiro ou

Administrativo-Financeiro.

Essa subalternidade vai ainda mais longe guando num anuncio de uma
“grande empresa nacional” se define a funcdao do responsdvel pelos
recursos humanos do seguinte modo: “De acordo com as directrizes da
Administragdao Geral e da Direcg¢dao Administrativa e Financeira, de
quem depende hierarquicamente, (compete—-lhe) planear, organizar e
controlar todas as acgdes de gestdao de recursos humanos das empresas
do grupo”. Subjacente a esta concepcdo estd sem davida a ideia do
responsdvel da Direcg¢do de Recursos Humanos como uma espécie de
correia de transmissdao da vontade da direcgdo nada tendo a

contribuir para a definicdo da estratégia da empresa.

Conforme se pode constatar no Quadro 3, a andlise dos dados permite
identificar a existéncia de quatro grandes tipos de profissionais,

cuja procura apresenta pesos relativamente diferenciados.

Quadro 3
Tipos de profissionais procurados

Tipo de profissional %

Director/gestor 33,3
Chefe de servico 18,3
Técnico 40,0
Consultor 8,3

Fonte: Base de dados de anuncios

Note-se, no entanto, que o peso dos Directores/Gestores deverd estar
sobreavaliado dada a existéncia de alguma ambiguidade nas
designacdes utilizadas. E que, uma andlise qualitativa dos antncios
permite concluir que, apesar da designacao muitos deste
profissionais se destinam a fungdes tipicas de um Chefe de Servigo e

nao de um Director.
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A andlise das habilitacbdes académicas requeridas e das respectivas
dreas de formacdo sdo dois elementos que se nos afiguram igualmente
relevantes neste contexto. Assim, ¢é de destacar o facto de mais de
75% dos anuncios requererem como habilitagdes académicas uma
formacdo de nivel superior. Tal facto parece-nos indissociavel da
forte pressao existente no mercado de trabalho dada a elevada
disponibilidade de Jjovens licenciados e Dbacharéis com formacéao

passivel de ser apropriada para tais funcgodes.

Quadro 4
Habilitagbes académicas requeridas

Habilitagdes %

Ensino Superior 76,7
Ensino Secundario 10,0
Néo especificadas 13,3

Fonte: Base de dados de anuncios

Um olhar sobre estas habilitagdes requeridas permite—-nos ainda tirar
duas outras conclusdes: que sé muito residualmente (2 antncios) se
faz referéncia a clivagem entre ensino superior universitdrio versus
ensino superior politécnico e que nenhum anuncio manifesta qualquer

preferéncia por uma Escola em concreto.

Uma andlise mais fina exige—-nos, contudo, que ndo nos fiquemos pelo
grau académico e procuremos perceber quais as areas de formacao
privilegiadas. As conclusdes que podemos retirar reportam-se as
formacdes de nivel superior jé& que quando a habilitacdo requerida é
o ensino secundadrio ou nado é especificada, a area de formacdo também

nao é especificada.

Assim, a principal conclusdao que os dados apresentados no Quadro 4
nos sugere remete-nos para o facto das empresas privilegiarem campos
de recrutamento com uma elevada amplitude dado abrangerem as
formagdes que se enquadrem naquilo que podemos designar por Ciéncias
Sociais e Humanas. Esta conclusao esconde, no entanto, a
visibilidade que assume o campo da Gestdo de Recursos Humanos® que
apesar da sua juventude parece querer afirmar-se como uma drea a

privilegiar.

Quadro 5
Areas de formacdo requeridas

5 . - .
O seu peso aumenta se tivermos em conta o facto ao requerer uma formagdo de base na area da

Gestao muitas empresas estardo a incluir ai igualmente a Gestdao de Recursos Humanos.
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Areas de formagio %
Ciéncias Sociais 16,7
Gestao 13,3
Gestao de Recursos Humanos 11,7
Direito 5,0
Psicologia 3,3
Ciéncias Humanas 1,7
Néo especificada 48,3

Fonte: Base de dados de anuncios

Esta conclusao remete—-nos para dois tipos de questdes: por um lado a

elevada fragmentacdo das 4&areas de formacdo de acesso o que pode

contribuir para continuar a alimentar a subvalorizacao das Direccgdes
de Recursos Humanos mas que pode igualmente reforgcar a importancia
desenvolvimento desta darea

do papel da interdisciplinaridade no

funcional, por outro, a dificuldade que dai resulta para a afirmacgao

da identidade profissional deste campo.

Outra das varidveils de caracterizacdo que importa analisar prende-se
com a experiéncia profissional requerida, sendo de destacar o facto
de mais de 30% dos anuncios nao especificarem se pretendem ou néao

candidatos com experiéncia. Contudo, se considerarmos os intervalos
etdrios requeridos® é de admitir que a experiéncia ndo se configure

como uma varidvel determinante no processo de seleccdo deste tipo de

profissionais.
Quadro 6
Experiéncia profissional requerida

Anos de experiéncia %

Sem experiéncia 1,7

< 1 ano 3,3

2 a 3 anos 16,7

4 a 5 anos 20,0

> de 5 anos 26,7

Nao especificada 31,7

Fonte: Base de dados de anuncios

Estamos, por isso, perante um campo profissional potencialmente
aberto a entrada de individuos relativamente Jjovens desde que

conjuguem dois atributos: tenham uma formagdao de nivel superior na

drea das Ciéncias Sociais e Humanas e uma experiéncia em funcéo

andloga aquela para que estdo a ser recrutados superior a um ano.

A moda da idade requerida situa-se no intervalo dos 25 aos 30 anos e o limite superior nos

40 anos.
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No que respeita aos atributos das empresas que recrutam este tipo de
profissionais pode-se tragar o seguinte perfil: sao fundamentalmente
empresas multinacionais (38,3%), da a&area dos servigcos (41,7%) e
estdo localizadas nas Areas Metropolitanas de Lisboa (55,0%) e do
Porto (13,3%).

Quadro 7
Fungbes a desempenhar

Fungdes %
Gestao administrativa 45,0
Gestao da formacgao 40,0
Recrutamento e seleccao 33,3
Definigao de politicas 21,6
de GRH
Aplicagdo da legislacgéao 18,3
laboral
Gestao de remuneracgdes 15,0
Processamento de 15,0
salédrios
Obrigagdes fiscais 13,3
Gestdo de carreiras 8,3
Controle de 6,7
hordrios/absentismo
Gestao do ficheiro de 6,7
pessoal
Andlise de funcgdes 6,7

Elaboracdo de relatérios 6,7

Relagdes ¢/ entidades 5,0
oficiais

Gestao de dados 5,0
estatisticos

Aplicagdo de técnicas de 3,3

motivagdo

Relagdes laborais 3,3
Acolhimento de 1,7
trabalhadores

Comunicacgao 1,7
organizacional

Fonte: Base de dados de anuncios

E vasto o leque de actividades, no ambito da Direccdo de Recursos
Humanos, para as dquals se pretende recrutar candidatos. A sua
andlise permite-nos tirar algumas conclusdes nao sé no que respeita
a amplitude da funcao recursos humanos mas também ao tipo de gestéo

que pressupde.

No que respeita a primeira dimensdo - amplitude da fungdo - é de
registar o facto de serem identificadas 4areas de actividade que
abrangem de uma forma quase exaustiva as o que convencionalmente se
considera gestdao de recursos humanos. No entanto, ficam de for a um
conjunto de aspectos essenciais para a gestao de organizacgdes mais

complexas como seja: o planeamento de recursos humanos, e}
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desenvolvimento organizacional, a saude e seguranca, a avaliacao de
desempenho, a definicao de ©perfis profissionais, a gestao de

sistemas de informacao, a elaboracao de planos de sucessao, etc.

J& no que respeita ao tipo de gestdo que estd subjacente as
actividades enunciadas, a frequéncia com gque sao mencionadas nos
anuncios remete-nos para uma gestdo de natureza predominantemente
administrativa. No entanto, a regularidade com gque as actividades
relacionadas com a gestao da formagcao sao mencionadas parece querer
abrir uma nova porta para a gestao de recursos humanos em Portugal a
que certamente ndo serd estranho o facto dos dados empiricos
reportarem a um dos periodos mais fortes do apoio publico a formacao

profissional por via do Fundo Social Europeu.

Das actividades mais associadas aquilo que podemos designar por uma
gestdao estratégica de recursos humanos gostariamos de destacar as

apresentadas no Quadro 8.

Quadro 8
Fungbes associadas a gestdo estratégica de recursos humanos

Fungdes %
Gestao da formacao 40,0
Definigdo de politicas de 21,6
GRH

Gestao de remuneracdes 15,0
Gestado de carreiras 8,3
Elaboracdo de relatérios 6,7
Gestao de dados 5,0
estatisticos

Relagdes laborais 3,3
Comunicagdo organizacional 1,7

Fonte: Base de dados de anuncios

Da frequéncia com que sao enunciadas estas actividades merece
particular respeito a pouca relevancia atribuida a problemdtica das
relacgdes laborais, e} que reflecte e} seu reduzido grau de
institucionalizacdo ao nivel micro, e a gestdo de carreiras, o que
ndo pode deixar de ser considerado a luz de uma politica de
subvalorizacao do desenvolvimento e do reconhecimento de

competéncias.

A anadlise das competéncias requeridas a partir do contetdo dos
anuncios remete-nos para dois tipos de exercicios: as competéncias

explicitadas e as competéncias subentendidas.
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No que respeita as competéncias explicitadas, sdo dominantes as
referéncias as chamadas competéncias sociais as quais parecem
adquirir uma importédncia crucial para o processo de selecc¢ao. Das
competéncias mais valorizadas destacam-se: a capacidade de
relacionamento, a capacidade para trabalhar em grupo e a

disponibilidade para deslocagdes.

Quadro 9
Competéncias sociais requeridas

Competéncias sociais %
Capacidade de relacionamento 33,3
Capacidade para trabalhar em 18,3
grupo
Disponibilidade para deslocagdes 18,3
Capacidade de organizagao 13,3
Capacidade para ser dindmico 11,7
Capacidade de integracaéo 11,7
Capacidade de lideranca 10,0

Fonte: Base de dados de anuncios

Ainda no campo das competéncias explicitadas, mas agora de natureza
técnica, sd8o de destacar: os conhecimentos de informdatica e o

dominio da lingua inglesa.

Quadro 10
Competéncias técnicas requeridas

Competéncias técnicas %
Conhecimentos de 53,3
informdtica
Dominio da lingua inglesa 41,7
Conhecimentos de legislacgao 26,7
laboral
Dominio da lingua francesa 16,7
Carta de conducédo 5,0

Fonte: Base de dados de anuncios

O facto destas competéncias surgirem explicitadas no prdprio anuncio
remete-nos para a existéncia de um portfélio de competéncias base
sem as quais o ingresso nesta actividade profissional se pode tornar
particularmente dificil. Gostariamos, no entanto, de realgcar o facto
da maioria dessas competéncias serem transversais, isto €, nao sao
especificas do campo profissional. Assumem inequivocamente esta
condigdo as competéncias relacionadas com o dominio das linguas

estrangeiras, os conhecimentos de informdtica dado tratar-se de
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conhecimentos na éptica do utilizador e a carta de condugao pese

embora a frequéncia com que é requerida seja reduzida.

Mas para além das competéncias até aqui enunciadas, e que designamos
de competéncias explicitadas, existem ainda as competéncias
subentendidas e que estdo associadas as fungdes enunciadas no quadro
6. Assim, se procurarmos realizar um exercicio de inferéncia ¢é

possivel identificar as seguintes competéncias subentendidas:

Quadro 11
Competéncias técnicas subentendidas

Competéncias técnicas
Conhecimento das obrigag¢des legais a que as
empresas estdao sujeitas
Conhecimento das técnicas de levantamento de
necessidades e de organizacgao e avaliagao da
formacédo
Conhecimento das técnicas de recrutamento e
seleccgéo
Conhecimentos de gestdo estratégica de
recursos humanos
Conhecimentos de legislagao laboral
Conhecimentos de gestdo de remuneragdes
Conhecimentos de processamento de saldrios
Conhecimento das obrigag¢des fiscais
Conhecimento das técnicas de gestao de
carreiras
Conhecimento dos mecanismos de controle de
hordrios/absentismo
Conhecimentos das técnicas de gestédo do
ficheiro de pessoal
Conhecimento das técnicas de andlise de
fungdes
Capacidades para a elaboracdo de relatédrios
Conhecimento das entidades oficiais com que
se relaciona
Conhecimentos para a gestdo de dados
estatisticos
Dominio das técnicas de motivacao
Conhecimento do funcionamento do sistema de
relacdes laborais
Dominio das técnicas de acolhimento
Dominio das técnicas de comunicacédo
organizacional

Fonte: Base de dados de anuncios

Destas competéncias, e ressalvado a ja& referida inexisténcia de
qualquer mencdo a 4dreas como O planeamento de recursos humanos, o©
desenvolvimento organizacional, a saude e seguranca, a avaliacao de
desempenho, a definicao de ©perfis profissionais, a gestao de
sistemas de informacao, a elaboracao de planos de sucessao, entre
outras, gostariamos de destacar dois tipos de competéncias que, dado
o) seu caracter transversal acrescentariamos ao anteriormente
mencionado portfdélio de competéncias base: a capacidade para
elaborar relatdérios, o que nos remete para o dominio da lingua
materna, e o dominio das técnicas de gestao de dados estatisticos, o
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gque nos remete para o0s aspectos relacionados com os métodos

quantitativos e em particular com a andlise de dados estatisticos.
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Conclusodes

A gestao de recursos humanos e os seus profissionais parecem viver
hoje numa encruzilhada particularmente sui generis: a existéncia de
um discurso socialmente assumido segundo o gqual as pessoas sao o
recurso mails valioso das organizagdes que coexiste com um conjunto
de praticas que remetem para a subalternizacao da fungdao recursos

humanos.

A saida desta encruzilhada nao se prefigura particularmente
facilitada dada a dificuldade em demonstrar a existéncia de uma
relacdo inequivoca entre as actividades associadas a funcao recursos
humanos e a performance organizacional. Por outro lado, existe
igualmente um sentimento segundo o qual as organizagdes utilizam de
forma pouco consistente os instrumentos da gestdao de recursos

humanos na definicdao e implantacado das respectivas estratégias.

Os dados empiricos por nds recolhidos parecem reflectir este
principio de subalternidade da fungcdao recursos humanos dado
evidenciarem que, na sua maioria, as direcgdes de recursos humanos
nao passam de correias de transmissdao da vontade das cupulas

organizacionais.

Se pretendéssemos tracar o perfil tipo das empresas que recrutam
profissionais de recursos humanos, a partir dos nossos dados
empiricos, obteriamos o seguinte: sao empresas multinacionais, do
sector dos servicos e estdo localizadas predominantemente na Area
Metropolitana de Lisboa. Este perfil, nao pode, no entanto, ser
generalizado dada a existéncia de outras formas de recrutamento que

nao passam pela publicacao de anuncio.

No que respeita ao tipo de gestdo de recursos humanos subjacente as
func¢des enunciadas, estamos perante uma gestao de natureza
estritamente administrativa na medida em que procura
fundamentalmente garantir o cumprimento das obrigagdes legais e
contratuais. Sé a existéncia de elevados fundos publicos para apoio
a formacdo profissional parece quebrar esta regra ao sobrevalorizar
a gestao da formagdao profissional no quadro das actividades
a

ssociadas a func¢do recursos humanos.
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Por Ultimo, ¢é igualmente ©possivel tracar um perfil tipo do
profissional de recursos humanos requerido. Desse perfil destacam-se
0s seguintes atributos: deve possuir um curso superior na d&rea das
Ciéncias Sociais e Humanas, deve situar—-se no intervalo etdrio dos
25 a 30 anos, deve possuir uma experiéncia profissional na 4&rea de
aproximadamente 5 anos e deve, para além das competéncias técnicas
especificas da &rea, estar dotado de um portfélio de competéncias
base que passam pela capacidade de relacionamento e de trabalhar em
grupo, bem como pelos conhecimentos de informatica na oéptica do
utilizador, pelo dominio da lingua inglesa, pelo dominio da lingua
materna e pelo dominio das técnicas de andlise de dados

estatisticos.

Os resultados aqui apresentados, nao sendo generalizaveis, abrem-nos
algumas pistas de investigacao que nos permitem tracar um quadro de
referéncia com vista ao aprofundamento desta problemdtica. Dessas
pistas para o prosseguimento dos nossos trabalho gostdvamos de
destacar o interesse em aprofundar: as razdes pelas dJuais se
verifica um tdo acentuado divércio entre os discursos e as praticas
de gestdao de recursos humanos e a configuragao do portfélio de
competéncias base que se constituem em condicdo de acesso ao campo

profissional.
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