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PROFISSIONAL
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INTRODUCAQ

O debate em torno da funggo recursos humanos nas organizacdes e dos seus pro-
fissionais tem vindo a merecer uma atenciio crescente por parte da comunidade aca-
démica no quadro do processo de desenvolvimento do capitalismo na medida em que
a crescente regulagio social pelo mercado colocou a empresa no epicentro das rela-
¢Bes de poder em detrimento do Estado que tem vindo a assumir o papel de legitima-
dor da nova ordem social na linha dos ideais da economia classica segundo os quais o
que € bom para as empresas é bom para as pessoas. E neste quadro que assume rele-
vancia a andlise do grupo dos profissionais de recursos humanos enquanto agentes de
regulagdo social no interior da empresa.

Partindo da importéncia destes actores organizacionais para a institucionalizacio de
mecanismos de regulacdo social, expressos nas politicas de gestio de recursos humanos
das empresas, procuramos neste texto discutir as dindmicas que atravessam a composi-
¢ao sociogréfica deste grupo profissional bem como as competéncias que mobilizam
para exercer o seu papel. Metodologicamente recorremos a analise bibliografica e docu-
mental bem como a resultados preliminares do projecto que temaos vindo a desenvolver
sobre a profissionalizagdo da gestdo de recursos humanos em Portugal no qual recorre-
mos a andlise de contetdo de anincios de oferta de emprego e de entrevistas semi-
directivas realizadas a directores de recursos humanos de empresas de grande dimensio.

Face aos objectivos enunciados, organizamos o nosso texto por forma a dar conta,
numa primeira parte, dos pressupostos tedricos em que, numa perspectiva critica, se
pode enquadrar a andlise do papel € das competéncias destes profissionais no contexto
dos mecanismos de regulacio social que atravessam as sociedades de capitalismo

(1} Docente do Instituto Politécnico de Setibal. e-mail: anténio.almeida@esce.ips.pt
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avanc¢ado e, numa segunda parte, dos discursos dos profissionais de recursos humanos
sobre as suas prdprias competéncias.

ALGUNS PRESSUPOSTOS TEORICOS PARA PENSAR O PAPEL DOS PROFIS-
SIONAIS DE RECURSOS HUMANOS

Pilar fundamental no processo de estruturacio e desenvolvimento das sociedades
capitalistas, as relagdes de trabalho tém-se constituido numa das arenas fundamentais
do confronto ideolégico e da luta social ac longo dos dois Gltimos séculos. A histérica
luta pela consagracio de um conjunto de direitos basicos ao e no trabalho constituiu
um dos avangos mais significativos das sociedades modernas, as quais assumiram, nos
seus sisternas politico-constitucionais, o papel fundamental da regulacio de uma rela-
¢do estruturalmente desequilibrada entre capital e trabalho.

Este processo nio ocorreu, contudo, de forma universal e linear. Tendo sido um
processo associado & proletarizacio nas sociedades industriais, hem como a democra-
tizacdo politica, ele desenvolveu-se, fundamentalmente, nas chamadas sociedades oci-
dentais sendo que, mesmo nessas, foi sofrendo, ao longo dos tempos, avancos e retro-
cessos, em funcdo dos equilibrios politico-ideoldgicos que se iam estabelecendo em
cada Estado-Nag&o. Tal significa que estamos perante um (errenc marcado por equili-
brios instdveis, onde os interesses conflituam e a tensio é permanente dada 2 luta
material e simbdlica que nele se gera,

E o cardcter estrutural desta tensio ou conflito que faz com gue o papel do Estado,
que a par com o mercado se constituem em instincias privilegiadas de racionalidade
e regulacdo social, assuma uma importéncia crucial, enquanto fiel da balanca capaz de
executar uma permanente calibragem dos interesses por forma a garantir, nio s6 o
respeitc pela dignidade humana, mas também uma sociedade em permanente busca
da justica social. Contudo, nas sociedades de capitalismo avancado, temos assistido a
uma crescente atteracio do peso relativo de ambas as instincias de regulaciio social,
em que o poder do mercado tem assumido um papel hegeménico em detrimento da
capacidade de regulagio, por parte do Estado (Estanque, 2005).

Tragado o quadro macrossocial em que se estabelecem as relagdes de trabalho nas
sociedades contermnpordneas, importa agora enunciar as condigdes que, ao nivel micro,
estruturam as relagdes de trabalho nas empresas, nfo 6 enquanto espaco de conflito
de interesses, mas também engquanto instincia de regulacio social. Tendo adquirido
uma legitimidade social crescente, que nas dltimas décadas tem assumido a figura do
encantamento (Bernoux, s.d.), a empresa capitalista caracteriza-se por desempenhar
uma fungfio econdmica e uma fungdo social. Ela é, simultaneamente, um espaco de
criagfio e de distribuicdo social da riqueza, de confronto e de consenso, de producio e
reproducdo de normas sociais.

A gestio das dindmicas sociais que atravessam a empresa foi assumindo diferentes
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configuragdes quer no tempo quer no espaco (Segrestin, 1996). Dessas configuracies
sobressaem duas logicas dominantes: a que é marcada pela ideologia paternalista e a
que é marcada pela ideologia gestionaria. Se a primeira, hoje residual embora tipica das
pequenas empresas familiares, assenta na superioridade moral do patrao que faz dele
uma ‘autoridade social’ que deve ser respeitada, assegurando e troca a ‘protecgio’ dos
seus trabalhadores; a segunda, hegemonica nas sociedades contemporaneas e levada ao
seu extremo nas grandes multinacionais, tem as suas bases nos principios da organiza-
¢do cientifica do trabalho® que impdem a superioridade da racionalidade téenico-eco-
ndémica na gestdo das empresas.

E no quadro desta ideologia gestiondria, que tern sustentado o desenvolvimento de
um modelo de capitalismo de acumulagio flexivel, que se tem vindo a desenvelver um
modo de regulagio social que reflecte a crescente tensdo entre a gestdo colectiva e a des-
tao individual das relagBes de trabalho, a qual se traduz, entre outros eixos, no confronto
entre o primado do trabalho como um «direito» e o primado do trabalho como uma
«responsabilidade», como refere White (2001: 7}. Legitimado pelos poderes piiblicos, ora
por acgdo ora por omissdo, o processo de construcio deste novo modo de regulacio
social tem vindo a colocar no centro do debate as politicas de gestao de recursos huma-
nos das empresas, bem como o papel desempenhado pelos actores que thes dao corpo —
0s profissionais de recursos humanos,

Se a racionalidade econdmica é o elemento estruturante da ideclogdia gestiondria,
adquirindo sentido por via do culto da performance (Ehrenberg, 1991), a importéncia
estratégica atribufda ac capital humano surge como a promessa da concretizacdo das
aspiracfes das pessoas ao colocd-las no epicentro de um mundo ilimitado de oportuni-
dades materiais e simbélicas. Este mundo de promessas, que encontra terrenc fértil para
a sua disseminagio encantada no idedrio da ideologia meritocritica, faz depender a sua
concretizacdo da vontade e do esforge individual, branqueando as desigualdades sociais
de partida, bem como a existéncia de estruturas de oportunidades sociais diferenciadas.

Esta forma hegemdnica de pensar as relacbes sociais, em geral, e as relacdes de tra-
balho, em particular, surge igualmente no contexto de uma sociedade do risco (Beck,
2001} onde a luta social ocorre, tanto ac nivel da reparti¢io da riqueza como da repar-
ticAo dos riscos associados ao processo de modernizagdo em curso. Ao chedecer a uma
légica negativa de afastamento e eliminacdo, por contraposicio a ldgica positiva de
apropriacdo que estd no centro da repartigio da riqueza, o processo de reparticio
social do risco apresenta-se como um fenémeno novo e inevitdvel que é objecto de
uma construcio retérica® imposta pelos grupos sociais dominantes.

(2) Apesar da sua origem taylorista, a ideologia gestionaria tem procurado mais ou menos habil-
mente apresentar-se como o seu contraponto ao reificar a importancia do factor humano (Le Goff, 1997},

(3) Para Beck a existéncia e a reparticiio social dos riscos € fundamentalmente mediada pela argu-
mentacgio dado o cardcter invisivel e intangivel desses mesmos riscos para as pessoas que |he estao
expostas.
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E neste contexto social complexo que a gestio de recursos humanos se posiciona,
seja enquanto disciplina académica, seja enquanto prética profissional. Porque a sua
acgdo ndo € socialmente neutra, i gestao de recursos humanos exige-se uma capacidade
permanente de proceder a uma reflexdo epistemoldgica e ética sobre si mesma sob pena
de se limitar a ser um instrumento de difusdo e legitimaco dos interesses e dos dis-
cursos dominantes (Brabet, 1993; Watson, 2004; Cabral-Cardose, 2004; Almeida, 2004).
Embora minoritdria, esta preocupagio tem vindo a ganhar corpo entre a comunidade
académica e profissional, constituinde-se numa das dimensdes mais relevantes do
debate sobre o processo de profissionalizacao da gestdo de recursos humanos.

Herdeira de uma heranga histérica pesada, a gestio de recursos humanos tem-se
vindo a confrontar com uma crise de confianca e de legitimidade que resulta, entre
outros factares, de ter colada a si uma imagem, e tantas vezes uma prética, que, segundo
Doyle, faz dos seus profissionais agentes perfeitos da gestdo de topo (cit. in Kochan,
1997) ou, nas palavras de Baritz, servidores do poder (cit. in Brief, 2000). A superacao
desta subalternidade instrumental atribuida & gestiio de recursos humanos e aos seus
profissionais exige uma dupla ruptura: externa, através da demonstracio da sua credi-
bilidade e legitimidade aos olhos dos profissionais com que interage e do ptiblico em
geral, e interna, através da sua reinvencao, enquanto comunidade que se reconheca
num projecto profissional colectivo emancipatério.

Assumir uma tal ruptura, para além da reflexdo epistemoldgica e ética a que aludi-
mos anteriormente, exige o desenvolvimento de um corpo de conhecimentos e de com-
peténcias que permita aos profissionais desempenhar um novo papel no contexto das
empresas e da sociedade. E precisamente esse corpo de conhecimentos e de competén-
cias que, sendo um pilar fundamental para assumir um mandato socialmente reconhe-
cido, estd longe de ser consensual. Se, para uns, o importante € que a gestio de recur-
505 humanos suporte a competitividade da empresa, alinhando as suas préticas com os
objectivos do negécio, para outros, é necessaria uma capacidade mais abrangente de
compreens&o dos fendmenos socioecondmicos que atravessam a vida das empresas e
dos contextos politicos emn gue elas operam (Hendry e Pettigrew, 1990).

Embora simplificadores, estes dois modos de pensar a gestio de recursos humanos
implicam a adesio a concepcdes ideoldgicas diferentes sobre o modo como se opera a
regulacio social no interior da empresa e, por consequéncia, a mobilizacio de corpus
de conhecimentos e de competéncias especificos. Se, no primeiro caso, o importante
é o conhecimento do negdcio e a adop¢io de um conjunto de técnicas que lhe déem
suporte; no segundo caso, impde-se uma abordagem mais analitica capaz de discutir
0s fins desse mesmo negécio bem como o papel dos diferentes actores, internos e
externos, que nele operam. Estas duas concepcdes tém vindo a ser retratadas na lite-
ratura, a partir da tipologia pioneira proposta por Legge (1978) que classifica os ges-
tores de recursos humanos em inovadores conformistas e em inovadores desviantes.

Se os inovadores conformistas se caracterizam por desenvolver o seu trabalho, a par-
tir das normas e dos valores dominantes na organizagdo agindo em fung¢io dos objecti-
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vos econémico-financeiros dos gestores de topo, os inovadores desviantes questionam o
sistema de normas e de valores em uso orientando a sua acgiio, nio sé por valores eco-
némicos, mas também por valores sociais. Estes dois ideais-tipe encontram a sua cor-
respondéncia na tradicional escola americana que classifica as politicas de gestio de
recursos humanos em Aard e soft ja que, como afirma Storey (1992), a gestio hard da
&nfase a dimensao quantitativa, calculista e estratégica do negdcio e de controlo das pes-
s0as, enquanto que a gestdo soff reaica a importincia do envolvimento, da COIMUNICacio,
da motivagio e da lideranga, numa perspectiva de humanismo desenvolvimentista.

TENDENCIAS DE EVOLUGAO DA PROCURA DE PROFISSIONAIS DE GESTAO
DE RECURSOS HUMANOS

Analisar 0 modo como se tem vindo a estruturar o campo profissional da gestao de
recursos humanos implica discutir as dindmicas que o atravessam no que respeita ao
perfil requerido por este mercado de trabalho profissional em construcdo, A necessi-
dade desta abordagem estd associada ao ritmo a que a recomposicio do campo profis-
sional se tem vindo a verificar em Portugal patente em diversos indicadores de que o
seu crescimento quantitativo e a sua feminizacio sio caracteristicas estruturantes
(Cabral-Cardoso, 2004 e Almeida, 2008).

Outros indicadores s&o igualmente relevantes para a caracterizacio do campo pro-
fissional, sobretudo quando procuramos reflectir sobre os processos de profissionaliza-
¢do que lhe estdo subjacentes. Assim, seleccionamos para este texto dois indicadores
capazes de dar conta de algumas das tendéncias que atravessam o campo profissional
na dptica da procura®: as habilitacdes académicas e as dreas de formacio requeridas
pelos empregadores quando pretendem recrutar profissionais contribuindo, desse
modo, para a estruturacio de campo profissional em andlise.

Partindo da anilise sisternatica de antincios para recrutamento de profissionais de
recursos humanos em dois perfodos distintos, é possivel constatar um reforco da exi-
géncia de uma habilitagio académica de nivel superior para aceder ou para obter
mobilidade no interior do campo profissional. Esta caracteristica evidenciada pelas
légicas da procura € tao mais relevante quanto estamos perante uma drea profissional
ndo regulamentada, em que a auséncia de quaisquer mecanismos de certificacio pro-
fissional facilmente induziria, como induziu no passado a um recrutamento baseado
na experiéncia em detrimento de um recrutamento baseado na légica credencialista®
que parece cada vez mais marcante no modo de estruturacfio de campo profissional.

{4) A éptica da procura enunciada traduz-se na analise sistemética de antincios de emprego publi-
cados no Jornal Expresso-Emprego ao longo de dois perfodos temporais distintos: 1998-89 e 2004-06,

{5) De acordo com as estatisticas oficiais — Quadros de Pessoal — e 1995 a composicdo do grupo
profissional apresentava um reduzido grau de diferenciacfio interna em funcio das habilitacdes esco-
lares (Almeida, 2008).
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Quadro 1: Comparagdo das habilitagdes académicas requeridas nos dois perfodos em anélise

Habilitagtes 1998-99 % 2004-06 %
Ensino Superior 76,7 81,6
Ensine Secundario 10,0 5,0
Nio especificadas 13,3 13,4

Fonte: Bases de dados de anincios

Se concomitantemente as habilitagbes académicas associarmos as respectivas dreas
de formacio constatamos uma tendéncia consistente de fechamento profissional nio sé
em torno das ciéncias sociais e humanas, facto que ji tinhamos constatado anterior-
mente (Almeida, 2000) mas, sobretudo, pela valorizacdo da formagic em Gestdo de
Recursos Humanos como especialidade académica que tende & adquirir maior relevo na
estruturagdo deste campo profissional. Tai facto é visivel no crescimento exponencial da
formacio em Gestdo de Recursos Humanos como area de formacio requerida, a qual
passa de 11,7% de ocorréncias no 1.° periodo para 26,1% no 2.° periodo em andlise.

Quadro 2: Comparacio das dreas de formagio requeridas e mencionadas
em 1.° ludar nos dois periodos em anélise

HabilitagGes 1998-99 % 2004-06 %
Gestdo de Recursos Humanos 11,7 26,1
(estdo 13,3 10,4
Ciéncias Sociais 16,7 9,6
Direito 5,0 9.3
Psicologia 3.3 7.5
Ciéncias Hurmanas 1,7 0,7
Sociclogia - 0,4
Nio especificada 483 36,1

Fonfe: Bases de dados de aniincios

As tendéncias evidenciadas nos dois indicadores seleccionados ndo podem deixar
de ser analisadas sem ter em conta, numa légica sistémica (Rodrigues, 1988), o sis-
temna de producio de qualificagdes ao nivel do ensino superior portugués o qual, para
além de ser atravessado por uma crescente massificagio do acesso, tem vindo a pro-
mover uma oferta formativa, quer ac nivel pré-graduado quer pés-graduado, em que
a Gestdio de Recursos Humanos se tem vindo a afirmar como uma drea de formacio
cada vez mais consolidada. Exemplos dessa consolidagio podem ser constatados nio
s6 no crescente niimero de cursos de licenciatura e de mestrado em Gestdo de Recur-
s0s Humanos que sdo oferecidos em estabelecimentos de ensino superior universita-
rio e politécnico, mas também na produgdo cientifica que lhe estd associada, a qual
apresenta uma relevante expressao numérica (Neves e Gongalves, 2009),
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UM PERFIL DE COMPETENCIAS BASEADO NO BOM-SENSO

A defini¢do de um perfil de competéncias dos profissionais de recursos humanos é
um exercicio recente, no contexto portugués, havendo hoje um documentc de refe-
réncia, elaborado no &mbito de um vasto projecto do IQF sobre a evolugiio das quali-
ficacBes e diagnéstico das necessidades de formacio em Portugal. Nesse documento,
intitulado «Gestdo de Pessoas: tendéncias, qualificacGes e formacio» {Moreira, 2006),
procura-se conciliar duas 16gicas, por vezes contraditdrias, que tém em conta, por um
lado, as necessidades imediatas das empresas e, por outro, um exercicio prospectivo
sobre as tendéncias de evolugio do campo profissional, o qual é dividido em empresas
especializadas na prestacio de servigos de consultaderia e aquilo que os autores desig-
nam por empresas nao especializadas.

0O estudo parte de alguns pressupostos de relevincia inequivoca para as conclusdes
a que chega. Desses pressupostos destacam-se o declinio das actividades tradicionais da
gestdo de recursos humanos, que os autores designam de intervencdes tacticas, e o sur-
gimento de novas dreas de intervencdo estratégica disseminadas pelos érgdos de linha.
Esta abordagem, que parte do principio de que existe um «processo de alargamento e
de enriquecimento da funcio tradicional da Gestio de Recursos Humanos» (Movreira,
2006: 229), é objecto de alguma controvérsia na literatura especializada quando olha-
mos para a estrutura da fungio recursos humanos nas empresas. As razées de fal con-
trovérsia sio multiplas: ora porque se assiste a um processo de externalizacio e de auto-
matizacio de fungdes, como € reconhecido pelos préprios autores, ora porque a con-
quista de um lugar ao nivel estratégico das empresas, nem sempre significa o seu envol-
vimento na definicio dessa mesma estratégia {Farndale, 2005).

Os dois perfis profissionais a gue os autores chegam — destor e técnico — reflectem
as ambiguidades préprias deste campo profissional, nomeadamente, no que respeita
ao corpo de conhecimentos técnico-cientificos que lhes dio suporte. E que, ao con-
cluir, num exercicio que se pretende prospectivo, que o perfil de gestor «é acessivel a
partir de formaco superior na area das ciéncias sociais e humanas e na area das cién-
cias empresariais e econémicas» e o de técnico «é acessivel a partir de formagio supe-
rior preferencialmente no dominio» (Moreira, 2006: 245 e 251), os autores nio t&ém
em conta o processo de recomposi¢do de que o grupo profissicnal tem vindo a ser pro-
tagonista, como mostram as andlises de séries temporais, realizadas com base nos
dados estatisticos dos Quadros de Pessoal (Cabral-Cardoso, 2004; Almeida, 2008) e as
andlises da oferta de empregos, por parte das empresas {Almeida, 2000; Torres, 2008).
O crescente peso da formaglo em gestdo de recursos humanos como condigio de
acesso ao campo profissional, ditado, ndo sé pela pressio resuitante da especializacio
da oferta formativa, mas também pela necessidade de reduzir o tempo e os custos de
soclalizacdo na fungio por parte das empresas, surge como uma tendéncia clara, nos
estudos a que aludimos.

As respostas dos nossos entrevistados sdo, igualmente, atravessadas por estas ambi-
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guidades em que a delimitagio das dreas de formagio de acesso obedece a um critério
abrangente, mas sempre no terreno das ciéncias sociais e humanas:

«... eu acho que, no fundo, tem a ver com as formagdes dentro da drea das cién-
cias sociais» (Psicdloga);

«...acho que a &rea de GRH tem um conjunto de competéncias prdprias, mas
que ndo implicam um perfil univoco, ou seja, eu sou jurista, mas ndo acho que tenha
que ser um jurista & frente da GRH, nem que tenha que ser um psicélogo, nem que
tenha que ser especificamente uma pessoa formada em GRH (...) tem que ser
alguém das ciéncias sociais» (Jurista).

Apesar da amplitude da base académica de recrutamento, existe uma clara tendén-
cia para o fechamento do acesso a dreas que nilo as ciéncias sociais e humanas: «Obvia-
mente que nunca recrutaria um engenheiro, porque acho que os engenheiros, clara-
mente, ndo tém estas caracteristicas tipicas» (Jurista) ou, nas palavras mais subtis de
outro entrevistado: «...alguém que sé goste de nimeros, ou goste sé de computado-
res, ou se sinta bem e feliz a fazer contas, que ¢ tudo legitimo, mas essas pessoas nio
podem ser managers, nao podem ser chefias, nio podem ser profissionais de recursos
humanos» {Psicéloga).

Uma outra visdo assente numa tendéncia para fazer coincidir o campo profissional
com ¢ campo da formacdo, neste caso a gestdo de recursos humanos, parece igual-
mente fazer o seu caminho:

«com as novas licenciaturas em gestdo de recursos humanos acho que sio os
licenciados em gestdo de recursos humanos. Depois na drea das ciéncias sociais e
humanas existem vérias como a sociologia, a psicologia, ...» (Psicéloga);

«...a formacdo de base tem que ser 0s recursos humanos, essa tem gque ser a for-
macédo de hase» (GRH),

A l6gica de fechamento profissional, expressa nesta Gittima afirmaggo, é reforcada
quando o mesmo entrevistado acrescenta; «nfio metam um financeiro, nfio metarn um
tipo de gestdo em que s6 vé nimeros 2 frente, ...ou um tipo de direito» (GRH). Este
segundo nivel de fechamento remete-nos para uma disputa no interior do campo pro-
fissional legitimada, em grande parte, pelo reconhecimento académico que tem vindo
a ser protagonizado pela destdo de recursos humanos que, desde meados da década de
noventa, viu explodir a oferta de formagio graduada e pés-graduada.

Se a formacdo de nivel superior se constitui hoje como condiciio de acesso ao
campo profissional, com tendéncia para um progressivo fechamento disciplinar,
quando analisamos as competéncias requeridas para o exercicio profissional, consta-
tamos uma subvalorizacio das competéncias associadas s componentes técnicas da
fungdo recursos humanos e uma sobrevalorizacio das competéncias sociais. Apesar
desta ser uma tendéncia que ja haviamos constatado num estudo anterior {Almeida,
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2000}, ndo foi sem alguma surpresa, que ao analisar as opinides expressas pelos 1os-
sos entrevistados, nos confrontamos com um forte consenso em torno da identifica-
¢do de um conjunto de competéncias desta natureza em contraste com urna completa
auséncia de referéncia a qualquer competéncia estritamente técnica. Assim, num pri-
meiro nivel de andlise, encontramos uma valorizagio da capacidade de gostar e de
entender as pessoas:

«0 que eu acho mais importante num profissional de recursos humanos ou nas
caracteristicas dos profissionais de recursos humanes ¢ adorar pessoas! Eu acho que
se tem que adorar pessoas» (Psicéloga).

«...€ preciso sensibilidade, ¢ preciso perceber os outros, tem que ser um indivi-
duo com muita carga psicolégica que efectivamente entenda as pessoas, porque naés
estarnos aqui a falar de gerir pessoas» (GRH);

Se gostar de pessoas surge como que um pré-requisito para que estes profissionais
se sintam bem no papel que desempenham, o qual contrasta com a imagem de agen-
tes do poder, a capacidade de comunicagdo, de negociagio, de influéncia, de decisso
parecem emergir como condi¢des para garantir a eficicia nesse mesmo papel. Essa efi-
cdcia parece ser tanto maior quanto maior for a «maleabilidade» e a capacidade para
«vender sonhos»:

«Eu acho que um profissional destes tern que ter sobretudo uma grande capaci-
dace de anglise dos problemas, tem que ter capacidade de decisio na hora e tem que
ter uma grande maleabilidade» (Jurista);

«...é fundamental a capacidade de negociacio, capacidade de comunicacdo,
capacidade de influéncia, capacidade de vender sonhos. Acho que € muito por ai.

(...) E a energia positiva que essa pessoa consegue dar 4 empresa e s equipas»
(Socidioga).

It neste papel de vendedores de sonhos que encontramos uma das dimensées poli-
ticas mais relevantes da gestio de recursos humanos, na medida em que estes sonhos
nao sdo mais do que construcges e praticas discursivas encantatérias destinadas a
garantir a regulacdo social no interior da empresa. Legitimando a ordem social
vigente, estes vendedores de sonhos procuram o seu reconhecimento social através da
adesao ao sisterna de valores e aos recursos discursivos dos detentores do poder, os
quais florescem nos principios da ideologia meritocratica e no culto da performance
que estruturam a ordem gestionaria.

A mobilizagdo de recursos discursivos, aparentemente neutros, para designar a
acgdo e as competéncias dos profissionais de recursos humanos, expressa-se, com par-
ticular clareza, no modo como dois dos entrevistados sintetizam a competéncia-chave
destes profissionais:
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«Gerir 0s recursos humanos € mais ou menos como (...} agarrar um passaro. Eu
uso muito este exemplo, se vocé puxar ou apertar muito owpéssaro ele morre, mas ie
o largar ele foge. E neste equilibrio que estd sempre a gestiio correcta, do meu ponto
de vista é a gestio do bom-senso, € a gestde do bom-sensg» (GRH);

«...acho que uma das melhores caracteristicas de um ge§tor d_e rec:ursos hur_na-
nos é uma pessoa ter bom senso, porque a maior parte das situagbes sio potencial-
mente evitiveis em termos de conflitos se & cabeca estiver uma pessoa com bom-
-senso» (Jurista).

A impiorténcia do bom-senso para a defini¢io de um bom profissional surge, neste
contexto, nfo sé como um recursc para a acgao de quem se assume comi) um «pro-
blem-solver» {Legge, 1978), mas tarmbém como um elemen}o de aflrma_gao s d; dis-
tincio social no interior da empresa, por via da apropriagdo monopolista do bom
-senso, por parte dos profissionais de recursos humanos.

CONCLUSAO

Desempenhando um papel chave na prevengdo e na resolucdo de co.nflitos no inte-
rior da empresa, os profissionais de recursos humanos tfandem a assumtr—se c01l;r1.?3 umrs
espécie de bombeiros de servigo que, imbuidos do altrﬁuls'mo da sua acc;aoc,l con rél ujm
para a manutencio da ordem social e, por consequéncia, para. a 1:e;l)r0 ugz;o e
modelo de regulacio assente na legitimidade da ideologia gestiondria que om1crl]a 0
funcionamento quotidiano das empresas e que produz ? reproduz a crescente desi-
gualdade social que caracteriza as sociedades conte}m.porane;%s. ' » t

Ao buscarem a sua legitimidade nas credenciais aca.demlcas obtidas no \:'?S ;)
campo das ciéncias sociais, cujos conhecimen‘to.s tém s?mdo para, dela fprma;t acg; :fm,
legitimar a exploracio e as desigualdades so‘cTais atra\)’es‘ Eio c}esenvo :m;erél oS o
conjunto de instrumentos materiais e simbélicos de vigildncia e contro li) t0 o
lhadores, os profissionais de recursos humanos surgem como um grupo elerog neo
cuja legitimidade social, ao contririo de ouFros grupi:is pro{;s_swnals, parece assel r
menos no aparato técnico da sua ac¢io e mais na funcdo p(?htlca que exercem n'o in t
rior das empresas, Ao identificarem o bom-senso como o pilar par’a 0 desenvolwrr;len (()}
da sua accdo profissional, os gestores de recursos humapos ajcg;tam de.:sell;n’lla.en arue
papel de servidores do poder ao mobilizarem os recursos 1deolog'1co§ Pf sim .0 tlcqs ?da
permitem a manutengdo e legitimacgao de uma certa orc?em gestionaria no interiot
empresa e na relacio que esta estabelece com o seu meio envolvente.

0s profissionais de gestdo de recursos humanos: competéncias e espacos de reconhecimento profissional
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