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Resumo:

O objetivo primordial desta investigacdo é conhecer o atual perfil profissional dos
profissionais de Recursos Humanos (RH) em Portugal, relativamente & identificacdo das
principais funcdes que assumem na atualidade como também na identificacdo das

competéncias que detém.

Foram analisados 615 perfis do Linkedin, com vista a identificar as principais
carateristicas dos intervenientes da Gestdo de Recursos Humanos (GRH) em Portugal,

com recurso a técnica de analise de conteuddo.

Os resultados desta investigacdo sugerem que atualmente os profissionais de RH ndo se
regem pelos referenciais organizadores da profissdo de RH. Os profissionais de RH

apresentam-se com novas designacdes nas diversas areas funcionais de RH.

A consciencializacdo dos perfis e percursos profissionais contemporaneos de RH
contribuirdo para reflexdes fundamentadas a nivel da profissionalizacdo, educacédo e

formacdo dos campos dos RH.

Sendo uma area emergente, devido a auséncia de estudos sobre este tema, este estudo
evidencia a potencialidade das carateristicas dos profissionais de RH como um fator

importante para a caraterizacdo da GRH.

Palavras chave: Recursos Humanos, Perfis Profissionais na GRH, Linkedin, Gestdo

de Recursos humanos, Profissdo, Anélise de Contetdo



Abstract:

The main objective of this research is to know the current professional profile of Human
Resources (HR) professionals in Portugal, regarding the identification of the main
functions they assume nowadays as well as the identification of their competences.

615 profiles from Linkedin were analyzed, with the objective of identifying the main

characteristics of the GHR professionals in Portugal, using the content analysis technique.

The results of this research suggest that currently HR professionals aren’t governed by
the organizing references of the HR profession. HR professionals introduce themselves

with new nomenclatures in the various functional areas of HR.

Awareness of contemporary HR profiles and professional paths will contribute to

reasoned reflections in terms of HR professionalization, HR education and HR training.

Being an emerging area, due to the absence of studies on this topic, this study highlights
the potential of the characteristics of HR professional as an important factor for the GHR

characterization.

Key words: Human Resources, Professional Profiles in HRM, Linkedin, Human

Resources Management; Profession, Content Analysis
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CAPITULO — INTRODUCAO
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As mudancas constantes decorrentes da globalizacdo, o aumento da concorréncia, a
instabilidade dos mercados, o ritmo acelerado do desenvolvimento tecnoldgico requerem
que as organizagdes desenvolvam competéncias e capacidades que permitam aumentar a
sua flexibilidade e capacidade de atualizacdo. Consequentemente, surge uma adaptacéo
dos modelos de organizacdo de trabalho, realgcando a importancia do fator humano como

ativo estratégico nas empresas (Marques, 2010).

As organizacdes, devido as constantes alteracbes do mercado de trabalho, vivem
anexadas a esta evolucdo e globalizacdo, sendo que a GRH, consequentemente, tem
sofrido com essas transformag6es. Em concreto, o papel da GRH tende a deixar de ser
operacional para assumir um papel de relevancia nas organizagdes, uma vez que todas as

atividades numa organizacdo implicam acdo humana (Esteves, 2008).

Se tivermos em atencdo o alerta de Almeida (2011), uma profissdo ndo é uma realidade
natural, mas sim uma construcdo social, pois, mais do que distinguir ou diferenciar
modelos ideais de profissdo, o importante € compreender o modo como 0S grupos
profissionais se encontram estruturados. Assumindo que o panorama atual do mercado de
trabalho é caraterizado pelas constantes transformagdes que ocorrem, a nivel interno e
externo das organizacOes, varias areas tém sofrido alteracdes, nomeadamente a area da
GRH. Nesta linha de pensamento, os profissionais da GRH atravessam uma fase de
alteracdes profundas, o que evidencia a necessidade de redefinir o papel e a identidade do
profissional da &rea de RH (Almeida, 2011).

Estas mudancas interferem em diversos fatores, nomeadamente, nas expectativas, nas
tarefas e no desempenho, tanto dos profissionais de RH como na propria organizagdo. Ao
longo dos anos, a Fungéo de Recursos Humanos (FRH) tornou-se estrategicamente mais
importante devido a envolvéncia com 0s objetivos organizacionais. A profissdo de RH
tende a sofrer alteracdes ao longo das décadas e, por ineréncia, as designacdes e as

carateristicas dos profissionais sdo consequentemente afetadas.

Na perspetiva cientifica, a relevancia de estudar a problematica deve-se essencialmente

pela auséncia de estudos, bem como a indefinicdo do papel atual do profissional de RH.

O presente estudo pretende contribuir para a caraterizacao do perfil atual do profissional
de RH. Pretende dar resposta & seguinte questdo de investigacdo: “qual o atual perfil
profissional dos profissionais de RH?”. Para responder a esta questdo de partida com

rigor e clareza, a presente dissertacdo, de carater qualitativo e recorrendo a anélise de
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conteudo, ambiciona contribuir para a caraterizacdo do perfil do profissional de RH em
Portugal. Nesta dissertacdo, a caracterizagdo do perfil atual de RH sera circunscrita a rede
social Linkedin. Sendo o Linkedin uma rede social criada especialmente para profissionais
(Caramez, 2013), o foco de andlise incide na andlise do perfil, com especial relevo para a

analise de como estes profissionais se apresentam nesta rede social.

Este estudo esta dividido em cinco capitulos. No primeiro capitulo é apresentada a revisdo
da literatura, salientando o conceito da GRH, a sua evolucéo histérica e a caraterizacédo
da FRH. Também explora o conceito de profissao, perfil profissional e perfil profissional
de RH.

No segundo capitulo é exposta a metodologia, ou seja, 0 caminho que nos permitiu
alcancar o novo conhecimento cientifico, nomeadamente, os procedimentos e 0s

processos de recolha e tratamento de informagé&o.

Os capitulos terceiro e quarto debrucam-se sobre os resultados obtidos, a sua apresentacédo

e discussao.

Por altimo, no quinto capitulo, sdo apresentadas as principais conclusdes e contributos da

investigacdo, as suas limitagdes bem como sugestdes para investigacdo futura.
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CAPITULO I - REVISAO DA LITERATURA
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1.1 A Gestdo de Recursos Humanos
1.1.1 Evolucédo Histdrica

Segundo Coda e Coda (2014), ao longo da historia, 0 homem tem sido capaz de reunir
pessoas e recursos para superar todas as adversidades e alcancar determinados objetivos.
O termo GRH tem vindo a ser desenvolvido ao longo de varios anos, impulsionado por
um conjunto de mudancas a nivel do ambiente social e econémico (Bala, 2015; Deadrick
& Stone, 2014), e, mais recentemente, por alteracdes impulsionadas pelas tecnologias
digitais (Bala, 2015).

A GRH insere-se no ambito da tomada de decisdes levadas a cabo pelas organizagoes
acerca das politicas, préaticas e estruturas no que concerne a gestao e desenvolvimento dos
seus colaboradores. Tem como objetivo primordial conceptualizar praticas que permitam

alcancar a eficécia organizacional (Boselie, Dietz, & Boon, 2006).

Por sua vez, os tempos de mudanca exponencial, o rapido e constante desenvolvimento
da tecnologia provocaram alteracbes no conceito de negocio das organizacdes. Estas
alteracBes constantes elevam a importancia dos RH nas organizagfes, valorizando a
importancia destes como fonte para manterem a competitividade (Shanine, Buchko, &
Wheeler, 2011). Dessa forma, o grande desafio das organizacdes é conseguir adaptar os
seus colaboradores as mudancas constantes, e que estes estejam capacitados por algumas
carateristicas chave como a flexibilidade, o dinamismo e a proatividade (Varédo, 2009). A
GRH viu-se, entdo, forcada a evoluir devido as diversas e constantes transformacdes que
ocorrem no ambiente interno e externo das organizacgdes (Martins, Silva, & Costa, 2014).

O campo da GRH é constituido por varias praticas que se subdividem em diferentes areas
funcionais numa organizacdo como o planeamento, o recrutamento e selecdo, a formacao
e desenvolvimento, a avaliacdo de desempenho, os sistemas de recompensas e as relagdes
laborais (Shanine et al., 2011). As préaticas devem ser estruturadas de forma a atrair,
desenvolver e reter o capital humano (Gomes, Cunha, Rego, Cunha, Cabral Cardoso, &
Alves, 2015).

Durante o século XX, a GRH focava-se numa gestdo rigida, meramente centrada na
tradicional gestdo administrativa. Mais recentemente, a GRH ambiciona uma posic¢ao
estratégica na organizagédo. Dessa forma, assistimos a uma mudanca de paradigma, sendo

a visdo atual da GRH denominada como Gestdo Estratégica de Recursos Humanos
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(GERH). A GERH refere-se a articulacédo entre as motivacdes e as atuacfes das pessoas,
quer a nivel individual quer coletivamente, assim como as linhas de desenvolvimento do
negdcio, porque hoje gerir pessoas é torna-las competitivas e associd-las ao futuro
estratégico da organizacdo preparando-as para as constantes mudancas (Gomes et al.,
2015).

Em termos de evolugdo historica, a literatura (e.g. Deadrick & Stone, 2014; Serrano,2010)

evidencia haver consenso na existéncia de cinco fases de evolucdo da GRH:

= Administracdo de pessoal (fim do século XIX até 1960)

= Gestdo de Pessoal (1960 a 1980)

= Gestdo de Recursos Humanos (1980 a 1990)

= Gestdo Estratégica de Recursos Humanos (a partir de 1990)
= Gestdo de Recursos Humanos 4.0 (a partir de 2012)

A época da Revolucdo Industrial provocou grandes transformacgfes a nivel da gestao,
nomeadamente na gestdo das pessoas. A producao artesanal foi substituida por grandes
unidades fabris, que alocavam inUmeros individuos. Estas unidades fabris eram
caraterizadas pela caréncia de condicdes de trabalho, exploracdo dos trabalhadores,
trabalho infantil, horarios extensos, baixos salarios e uma despreocupacdo pelas

condigdes de higiene e seguranca no trabalho (Gomes et al., 2015).

A origem da GRH remonta a meados de 1800, quando Robert Owen, proprietario de uma
fabrica, onde emergiram sistemas de desenvolvimento em prol do bem-estar no trabalho,
manifesta preocupagdo com a melhoria das condigfes sociais e de trabalho dos
trabalhadores (Vani, 2011). No final do século XIX, surge a funcéo de pessoal, com 0s
chamados welfare officers, que eram funcionarios responsaveis por garantir melhores
condicdes de trabalho, de alojar e apoiar trabalhadores mais carenciados (Cabral-Cardoso,
2004; Gomes et al., 2015).

No inicio da década de 1930, surge o movimento das Rela¢des Humanas, desbravado por
Elton Mayo, e que evidencia a complexidade do fator humano nos varios elementos que
constituem a organizacdo, salientando que este é o fator mais importante para a

organizacédo (Serrano, 2010; Shanine et al., 2011)

A Gestdo de Pessoal situa-se no periodo de 1960 a 1980. Este periodo é marcado pela

rutura da administracdo de Pessoal, sustentada numa légica qualitativa da GRH. Esta Era
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€ marcada pela entrada da ideia que as pessoas podem contribuir para melhorar a
organizacao do trabalho e o proprio funcionamento da organizacdo (Serrano, 2010).
Durante esta Era, a abordagem das Relagdes Humanas evoluiu para a Era da Qualidade
de Vida no Trabalho. Esta nova abordagem tinha como intuito satisfazer os interesses dos
colaboradores nas organizacOes, enfatizando o bem-estar e a produtividade (Deadrick
&Stone, 2014).

Estas modificagdes conduziram ao desenvolvimento da funcdo de GRH tornando esta
num parceiro estratégico da organizacao, devido ao reconhecimento que 0S Seus recursos
sdo fundamentais para a organizacdo (Deadrick & Stone, 2014). As empresas passam a
considerar os RH como uma fonte de vantagem competitiva e como parceiro de negécio
(Shanine et al., 2011). Estas mudancas surgiram a partir de meados dos anos 1980, na
qual a FRH liberta-se da conotacdo tradicional e passa a integrar estrategicamente a

estratégia do negdcio na organizagdo (Gomes et al., 2015).

A partir de meados dos anos 80 do século passado, e como consequéncia dos diversos
desafios que as organizacGes estavam sujeitas a nivel tecnoldgico, econémico, social e
politico-legal, as organizagdes apostam no desenvolvimento e mobilizacdo das pessoas.
As pessoas passam a ser um recurso necessario de investimento (Neves & Gongalves,
2009). A importancia da GRH passa por compreender o potencial dos RH e de afirmar
que estes ndo sdo apenas um custo, mas o sim o fator mais importante do negécio, que
oferece vantagem competitiva, e portanto, é uma fonte de investimento que produz valor
acrescentado significativo (Puhovichova & Jankelova, 2020). Os RH passam a ser
considerados como 0s primeiros recursos estratégicos da organizacédo, levando assim, a
uma alteracdo na denominacdo (Serrano, 2010), em meados da década de 1980
identificada como GERH.

A GERH torna-se impulsionadora da preparacdo das organizacoes, para os desafios cada
vez mais competitivos, de forma a diferencia-las dos seus concorrentes, passando 0s seus
colaboradores a assumirem-se como o seu fator de diferenciacdo. Estes sdo 0s recursos
disponiveis para atingir o sucesso e 0s objetivos organizacionais (Druker, 2011; Gomes
et al., 2015). O uso pleno dos RH da organizacdo oferece-lhe uma vantagem competitiva

0 que, por consequéncia, a torna diferenciadora (Cabral-Cardoso, 2004).

Segundo Vardo (2009), o grande desafio das organizacGes dos anos mais recentes €

conseguir adaptar os seus colaboradores as mudancas constantes. Este desafio surge na
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Otica da necessidade das organizacdes se adaptarem as constantes transformacoes
motivadas por diversos fatores, como a evolugéo tecnoldgica e os efeitos da globalizacdo
(Stefano, Zampier, & Maganeiro, 2007).

Depois de 2012, a GRH conhece uma nova era, a GRH 4.0 (Radel, 2017; Stone, Deadrick,
Lukaszewski, & Johnson, 2015), influenciada pela Era da Digitalizagdo, marcada pelo

desenvolvimento cientifico e tecnoldgico e a producdo de conhecimento.

Vivemos, hoje, numa nova e profunda revolugéo industrial, consequéncia da evolucéo da
tecnologia, particularmente pelo aparecimento das Tecnologias de Informacéo e
Comunicacdo (TIC) (Silva & Ludefia, 2013). O conceito de industria 4.0 surge para
expressar uma nova fase de transformacéo, alinhada com o avanco tecnoldgico, também
denominado como a quarta revolucéo industrial (Puhovichova & Jankelova, 2020; Lansiti
& Lakhani, 2014; Yilmaz, Aygun & Tanmilu, 2017). Esta fase da GRH visa a
transformacdo dos métodos tradicionais de producdo em processos de transformacédo
digital (Lansiti & Lakhani, 2014).

As mudancas ocorridas no mercado e na sociedade alteraram o papel da GRH, pois
entende-se que as Tecnologias da Informacéo (TI) tém um enorme potencial para (1)
tornar os RH mais competitivos e (2) auxiliar as varias préaticas de RH (Silva & Ludefia,
2013).

Neste contexto digital, a GRH torna-se obrigada a acompanhar as mudancas tecnoldgicas,
adaptando-se e evoluindo, assim, para o conceito de Gestdo de Recursos Humanos
Eletronica, também designada de e-HRM (Bala, 2015). Este conceito refere-se ao
planeamento, implementac&o e a aplicacéo das tecnologias digitais para apoiar e interligar
a FRH (Bala, 2015).

As Tl estdo a influenciar, de forma penetrante, as organizacgdes, em concreto nos RH. O
uso das TI estd a transformar os RH tradicionais em e-HR (Hempel, 2004). A e-HRM
proporciona um conjunto de beneficios as organiza¢cdes, nomeadamente o aumento da
eficiéncia dos RH, reducdo de custos, diminui¢do de tarefas administrativas e manuais,
proporciona maior facilidade do planeamento de RH e permite que os profissionais se
tornem um parceiro estratégico (Stone & Dulebohn, 2013). Hoje, as tarefas
administrativas, como o0 processamento salarial, a gestdo da assiduidade, o controlo de
registos, as compensagoes, a gestédo de desempenho ou o desenvolvimento sdo executadas

digitalmente (Bala, 2015; Stone & Dulebohn, 2013). As inovac6es tecnologicas estdo a
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permitir que as organizacdes transformem a sua organizacdo, processos e conce¢do do
trabalho (Hempel, 2004). A tecnologia esta a ter um impacto profundo nos processos da
GRH, impulsionada especialmente pelo World Wide Web (WWW), que tem sido um

aliado na transformacéo de uma série de processos (Stone & Dulebohn, 2013).

Inicialmente, os sistemas de informagdo eram utilizados apenas para automatizar a folha
de vencimentos mas, atualmente, ja envolvem todas as areas de GRH, incluindo o
recrutamento, a selecdo, a gestdo da formacdo e das compensacBes (Johnson, Lukasa
&Stone, 2016). Segundo estes mesmos autores, estes sistemas melhoram

significativamente as tarefas da GRH.

As TI tornaram-se imprescindiveis nos processos empresariais, oferecem vantagem
competitiva, transformando os RH numa poderosa ferramenta estratégica (Silva &
Ludefa, 2013; Souza, Filho, Moreira, Lima & Navarro, 2018).

Através do forte crescimento da globalizacdo e o desenvolvimento da tecnologia, o
departamento de RH necessita de sistemas que impulsionem 0s processos operacionais,
eliminando a carga administrativa, diminuindo o uso do papel e possibilitando trabalhar
simultaneamente para o alcance dos objetivos organizacionais (Silva & Ludefia, 2013),
através de investimentos em bases de dados, softwares, equipamentos, formas de

organizacéo do trabalho e gestdo dos RH (Souza et al., 2018).
1.1.2 A Gestdo de Recursos Humanos em Portugal

O percurso da GRH nas empresas portuguesas tem seguido as diretrizes do contexto
internacional (Martins, 2008). O inicio da evolucdo da GRH em Portugal ocorreu 50 anos
mais tarde do que nos Estados Unidos da América (EUA). Contudo, esse desfasamento
temporal tem vindo a diminuir (Neves & Gongcalves, 2009). A evolucdo da GRH em
Portugal tem sido influenciada por fatores contingenciais, como questdes culturais,

politicas e ambientais que caracterizam as organizacdes portuguesas (Martins, 2008).

O surgimento da GRH em Portugal assenta na configuracdo administrativa e na
formalizacdo da funcdo nas organizacdes a partir dos finais dos anos 1960 e inicio dos
anos 1970. Até meados dos anos 1980, Portugal vivia numa fase de instabilidade politica
e social, o que impulsionou o papel da GRH (Branddo & Parente, 1998). Os
departamentos de pessoal sofreram alteracGes e as funcdes burocraticas, que até entdo se

haviam desenvolvido, uniu-se a gestao dos direitos sociais dos trabalhadores. No entanto,
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continuava inexistente o alinhamento entre a GRH com a estratégia da organizagéo
(Cabral-Cardoso, 2004; Cunha et al., 2015).

Com o periodo pos-revolucdo, a dindmica interna das empresas sofreu grandes alteractes
em termos de relagdes laborais, consequéncia da conflitualidade social existente em
Portugal (Branddo & Parente, 1998). A negociagdo coletiva assumiu, nesta época, um
papel central nas organizages, surgindo a necessidade de criar departamentos de pessoal
nas empresas, sob a responsabilidade de profissionais maioritariamente licenciados em
Direito (Cabral-Cardoso, 2004; Gomes et al., 2015).

A adesdo de Portugal a Comunidade Economica Europeia (CEE), em 1986, levantou
grandes desafios econdmicos ao pais que, por consequéncia, levou a inUmeras
transformacgdes como o facto dos sindicatos perderem um pouco do seu peso e a FRH
passar a preocupar-se com a competitividade e a flexibilidade (Cabral-Cardoso, 2004).

Apenas no final da década de 1980 se assiste a afirmacdo da Funcdo de Pessoal nas
empresas portuguesas, incorporando novos Servigos na area, como recrutamento e
selecdo, andlise e descricdo de funcbes e formacdo continua (Martins, 2008). Neste
periodo foram criadas empresas na area da consultoria de GRH (Cunha et al., 2015)
impulsionadas pela posic¢do que a FRH assumiu de apoio, de conselho, de informacéo, de

assessoria e prestacao de servicos (Martins, 2008).

A investigacdo em RH, especialmente nas Gltimas décadas do século XX, evoluiu
posicionando o elemento humano como fator primordial numa organizacdo (Neves &
Gongalves, 2008). Por outro lado, assistimos a decadéncia gradual do termo pessoal que
é substituido pelo termo de RH (Cabral-Cardoso, 2004).

Atualmente, a GRH é assumida como uma area capaz de auxiliar as empresas a
alcancarem os seus objetivos (Gomes et al., 2015). Esta perspetiva estratégica da GRH
tem como objetivo dar resposta aos requisitos e necessidades sentidas pelas organizacoes,
através da mobilizagdo dos RH (Martins, 2008). Contudo, Cunha, Obeso e Cunha (2004)
salientam que o nimero de empresas que apresentam uma estratégia formal de RH é ainda

muito reduzido.

Segundo Serrano (2010), observam-se duas tendéncias na GRH nas empresas
portuguesas. Umas optam por dispensar as grandes estruturas da GRH transferindo-as

para as chefias diretas ou intermédias numa perspetiva de partilha de funcdes, tarefas
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como avaliacdo de desempenho, sancdes disciplinares, contratacdo de novos
colaboradores, incentivos. As tarefas como processamento salarial, contratos, rescisoes e
promocdes sdo asseguradas pelos servicos administrativos. As outras empresas optam
pela externalizacdo ou subcontratacdo de servigos, quer na vertente técnica ou
administrativa, pois a utilizacdo de outsourcing ou contratacdo de consultores externos é
uma pratica comum nas organizacfes portuguesas (Almeida, 2011; Neves & Goncalves,
2009).

1.1.3 A Funcéo de Recursos Humanos

As constantes e rapidas mudancas, as alteracdes legais, as transformacdes politicas, as
crises econdmicas, o crescimento da competitividade e as alteragfes das caracteristicas
da populagdo impulsionam mudangas relevantes na composi¢do da forca do trabalho.
Todas estas transformacgdes, consequéncia da maior utilizacdo da tecnologia e da

capacidade de inovacdo, trazem implicacdes para a FRH (Stone & Dulebohn, 2013).

Ceitil (2013) salienta que a FRH desenvolve-se em contextos de alteragdes profundas,
com desenvolvimento continuo e progressdo da globalizacdo, e consequentemente, da

sociedade do conhecimento.

A FRH centra-se no conjunto de praticas, habilidades, politicas e metodologias
associadas a gestdo de pessoas de modo a que a organizagdo alcance os seus objetivos
(Veloso, 2007) e, que habitualmente, tem sido considerada como sub-tarefa da gestdo
diferenciadora de uma organizacao, diferenciadora no sentido de existir alguém ou uma

estrutura cuja atividade € gerir pessoas (Keating, 2002).

Segundo Legge (1995), cit in Veloso (2007), a FRH pode assumir modelos distintos,

conforme ilustra a seguinte figura:
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Figura 1

Modelos da FRH

Normativo Descritivo Funcional

A FRH define-se como desenvolver, A FRH define-se como reguladora das
recompensar e dirigir colaboradores, com relagdes de emprego, assumindo que as
intuito de estes darem o seu melhor na metas e 0s meios necessarios sdo alvo de
execucao das suas fungdes. negociagao.

Modelos da FRH

Avaliagao Critica

Comportamental
A FRH define-se como fungdo de apoio para
a gestdo, para que esta alcance as suas
metas através dos colaboradores.

A FRH é descrita de acordo com aqueles
que a executam.

O modelo normativo sugere que a FRH se define através de selecionar, desenvolver,
recompensar e dirigir os colaboradores. Dessa forma é possivel alcancar a satisfacdo dos
colaboradores e garantir que estes ddo o seu melhor na execucdo suas das funcoes,

permitindo que a organizacao alcance os seus objetivos (Veloso, 2007).

Relativamente ao modelo descritivo funcional, este define a FRH como a fungéo
reguladora das relacdes de emprego, sendo através destas relagdes, possivel alcancar as
metas organizacionais, através da negociacdo. Este modelo concede uma visao pluralista
a FRH, onde reconhece diferentes stakeholders e metas, e justifica o papel regulador da
FRH (Veloso, 2007).

No que se refere a0 modelo de avaliagdo critica sugere que um dos stakeholders, o
empregador, tem mais poder que os restantes. A FRH surge como apoiante da gestéo para
que a organizacdo alcance os seus objetivos do esfor¢co dos colaboradores, sendo
estabelecida uma relacdo de exploragéo ao contrario de uma funcéo de regulacéo (Veloso,
2007).

O modelo comportamental define a FRH através dos comportamentos daqueles que a
executam. E caraterizada como uma fung&o menor porque é atribuida aqueles que se quer
castigar, com pequena capacidade de intervencdo e sem credibilidade, ja& que €
percecionada como um servico e ndo como um fator de producéo (Veloso, 2007).
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Embora os modelos apresentados (figura 1) sejam distintos, possuem tracos em comum
na referéncia aos objetivos organizacionais, ao papel dos stakeholders, as praticas de
GRH, ao papel do especialista e a relacdo de emprego (Veloso, 2007).

Ceitil (2013) assume a FRH assente em dois eixos. Isto é, um refor¢o e o peso substancial
que vai adquirindo nas questdes estratégicas, salientando a sua relevancia para 0 sucesso
das organizacgdes, como também o aumento do entendimento e percecdo que a funcao tera

de possuir relativamente ao negocio especifico da organizacéo.

A origem da evolucdo da FRH, remete-nos aos anos de 1900 a 1940 a com a designagao
de administracao de pessoal, cujos profissionais executavam atividades como admissoes,
remuneracOes, formacdo e disciplina. Nos anos 1950 a 1960, surge a designacao de
Gestdo de Pessoal, onde as atividades se focavam no planeamento, admissoes,
remuneracdes, formacdo, avaliagdo, analise de fungdes, comunicacdo e acdo social. Na
década seguinte, de 1970 até 1980 emerge a designacdo de GRH na qual as atividades
eram desenvolvidas com recurso a subcontratacdo de algumas atividades, como selecéo,
processamento de salarios, formacdo e acdo social. A GRH surge no inicio do ano de
1981, tinha associadas atividades como a subcontratacdo de atividades tradicionais,
desenvolvimento de novos papéis (guardida do capital humano, facilitador do
conhecimento, construtora de relacdes, criadora rapida de sistemas ativos de humanos
para novos objetivos estratégicos. Em 1990, surge a Gestao de Pessoas, designacdo ainda
em desenvolvimento, que absorve as atividades anteriores, anexando o papel defensor

dos empregados e o de agente de mudanca (Tavares, 2010).

Marras (2003) cit in Huzek, Stefano e Grzeszczeszyn (2008) classifica a evolugédo da
gestdo de pessoas em cinco fases: contabil (efetua o registo de entradas e saidas e possui
uma grande preocupacdo com os custos), legal (o chefe do pessoal preocupava-se em
cumprir a legislacdo), tecnicista (melhoria nas relagcdes entre organizacao e trabalhadores,
a FRH passou a assumir outras fungdes como formacéo, recrutamento, selecéo, cargos e
salario, higiene e seguranca, entre outros), administrativa (conhecida como sindicalista,
transformacdo de procedimentos burocratizados e operacionais em responsabilidades
voltadas para os individuos e as suas relagdes), estratégica (ap6s 1985, passando a

preocupar-se mais com os trabalhadores, com uma viséo de longo prazo).

Ulrich, Youguer e Brockbank (2008) defendem que a FRH deve assumir papéis-chave

numa organizacdo, nomeadamente, ser um agente estratégico, um gestor da mudancga, um
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gestor do bem-estar e responsavel administrativo. Segundo os mesmos autores (Ulrich et
al., 2008), deve existir um alinhamento entre as pessoas e 0 negdcio, denominado como
Human Resources Business Parther. O papel do gestor de RH passa a ser substituido pelo
de consultor de RH, que trabalha em parceria com os lideres no desenho das politicas
mais ajustadas na gestdo, motivacao, desenvolvimento e retencdo dos RH (Ulrich et al.,
2008; Ruth & Soares, 2008). A atual abordagem da FRH assume atividades relacionadas
com a organizacéo, interagdo com pessoas para assegurar uma utilizagéo eficaz e eficiente
do talento humano podendo, assim, alcancar os objetivos estratégicos (Gelabert &
Martinez, 2012).

Alguns autores (e.g. Ferreira, Martinez, Nunes & Duarte, 2015; Gelabert & Martinez,
2012) afirmam que as praticas de RH mais comuns nas organizacdes sdo o recrutamento
e selecdo, formacdo e desenvolvimento, remuneragdes e recompensas, relagdes sociais,
higiene e seguranca no trabalho, anélise e descrigdo de fun¢des, avaliacdo de desempenho,
comunicacdo e integracdo, gestdo de carreiras, planeamento de efetivos e gestéo

administrativa e juridica.

Hoje, a transformacdo digital colocou em causa 0s métodos tradicionais de
funcionamento das organizacdes. Nesse sentido, a utilizacdo da tecnologia veio facilitar
as funcBes de RH (Fenech, Baguant & Ivanov, 2019) de vérias formas, desde 0s processos
de RH, o desenvolvimento do capital humano, softwares que facilitam o trabalho, a
comunicacgdo interna e maior capacidade de estratégia (Silva & Ludefia, 2013). As Tl séo
uma ferramenta importante para os profissionais de RH na medida em que oferecem
ferramentas capazes de diminuir o tempo dispensado na execucdo das tarefas (Fenech et
al., 2019).

Em Portugal, desde o inicio do seéculo XXI, a funcdo da GRH tem sofrido uma grande
evolucdo, tendo passado de uma funcao reativa e meramente administrativa/burocratica
para assumir um papel com maior proatividade e de reatividade as condicdes
organizacionais assumindo um maior envolvimento estratégico nas organizacoes
(Martins et al., 2014). Contudo, existe ainda um longo caminho a percorrer (Cunha et al.,
2015).

23



1.2 Perfil Profissional de Recursos Humanos
1.2.1 Profissao

Segundo Orden (1966), uma profisséo pode ser definida como um campo de trabalho que
exige um nivel elevado de habilidade, conhecimento e inteligéncia aplicada a utilizagédo
pratica para desempenhar uma atividade. Almeida (2011) acrescenta que as atividades
associadas a uma profisséo podem variar, tendo em conta quer a funcdo das sociedades
quer a envolvente histérica, seja ela objetiva (ordens naturais ou tecnoldgicas) ou
subjetiva (resultado do presente ou passado de uma cultura). Uma profissdo envolve uma
ocupacdo, quer seja uma carreira ou vocacao, conhecimento, formacao e qualificacdo
formal (Tapper & Millett, 2015).

Uma profissdo pode ser assumida como um trabalho especializado, ou seja, uma profissao
ndo pode ser realizada mecanicamente, porque advém de tarefas complexas que variam
de acordo com as circunstancias e dessa forma, exige que o trabalhador aplique os seus
conhecimentos para alcancar o sucesso (Santos & Isayama, 2019). Uma profissdo pode
ser, assim, entendida como a arte de agir em conformidade para alcancar um bem comum
através da producao, distribuicdo e controlo de qualidade dos servicos (Tapper & Millett,
2015).

Comumente o conceito de profissdo, profissional e profissionalismo sdo facilmente
utilizados como sindnimos, contudo sdo conceitos distintos. Atendendo ao conceito de
profissao, este € utilizado para identificar uma atividade desenvolvida por um trabalhador
ou uma atividade especifica de interesse econémico (Freire, 2001) Profissionalismo
refere-se as atitudes ou comportamentos que conduzem ao sucesso numa profissdo (Khan
& Khan, 2018) e profissional é aquele que executa uma atividade por profissao (Targino,
2000).

Sociologicamente foi nos anos 1930 que diversos autores norte-americanos comegaram a
distinguir ocupacdo (desempenho permanente de um individuo em qualquer funcdo
socialmente reconhecida) de profissdo (conjunto mais delimitado e caracteristico que

correspondem a determinadas ocupacdes, mas nao a todas) (Freire, 2001).

Para a existéncia de uma verdadeira profissdo sdo necessarios alguns requisitos,
nomeadamente um conhecimento tecnico-cientifico especifico (sustentado por uma

formagéo especifica e de longa duracdo), uma regulagdo por uma estrutura associativa
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(que garante e reproduz consenso normativo) que respondem as necessidades da
sociedade/comunidade/clientes (Almeida, 2011; Meirinhos,2015).

As caracteristicas de uma profissdo assentam na necessidade de possuir alguns requisitos,
nomeadamente, um 6rgao dirigente ou uma associa¢do, uma formacéo ou certificacdo
especifica, exigida pela associagdo, um conjunto de conhecimentos e perce¢des, um
codigo de ética que defina um conjunto de normas e condutas, um estatuto legal, uma
perspetiva de investigacdo futura para impulsionar novos conhecimentos, uma
independéncia para atuar, contribuir para a sociedade oferecendo individuos
especializados na &rea, e reconhecimento através da qualidade do trabalho que executam
(Ulrich, Youguer, Brockbank & Ulrich, 2013).

Através destes critérios foi possivel distinguir ocupacdo de profissdo, como também
salientar que uma profissdo s6 emerge quando um determinado nimero de pessoas
adquire uma técnica fundada sobre uma formacdo especializada, dando resposta as

necessidades sociais (Rodrigues, 2002).
1.2.1.1 A Profissdo no Contexto Portugués

A Classificacdo Portuguesa das Profissées (CPP) foi aprovada em 2010 pelo Conselho
Superior de Estatistica. A Classificacdo foi estruturada e organizada tendo em
consideracdo dois grandes pilares, a Classificacdo Internacional Tipo de Profissdes
(CITP/2008) da Organizacdo Internacional do Trabalho e a Classificacdo Nacional de

Profissdes (CNP/94) do Instituto do Emprego e Formacéo Profissional.

A CPP surge como o conjunto de todas as profissdes existentes em Portugal organizada
em grupos profissionais e descreve todas as funcbes a estes associados (Cidade das
Profissdes, 2018). A CPP é um instrumento que classifica as profissdes considerando as
diferentes atividades profissionais desenvolvidas pelos individuos enquanto populacdo
ativa ao longo dos anos (INE, 2010).

Quanto a sua codificacdo e estrutura e, tendo em conta a contribuicdo das entidades
anteriormente referidas, a CPP organiza-se em cinco diferentes niveis: (i) Grande Grupo,
(i1) Sub-Grande Grupo, (iii) Sub-Grupo, (iv) Grupo Base e (v) Profissdo, sendo este

ultimo adaptado a realidade nacional. Na tabela 1, apresenta-se um exemplo:
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Tabela 1

Estrutura da profisséo Diretor de RH na Classificagdo Portuguesa de Profissdes (2010)

o)
o
=]
S
O)
()
o
c
<
.
O]

Sub-Grande
Grupo
Sub-Grupo
Grupo Base
Profissdo

Designacéo

Representantes do Poder Legislativo e de 6rgdos Executivos,
Dirigentes, Diretores e Gestores Executivos

- 12 Diretores de servicos administrativos e comerciais
- 121 Diretores de servigos de negdcios e de administracéo
- 1212 1212.0 Diretor de recursos humanos

Note. Adaptado de CPP (INE, 2010)

Por sua vez, a designacdo da profissdo (cf. tabela 1) relaciona-se com o ambito das
funcdes que Ihe poderdo estar atribuidas e ndo com o nivel superior ou inferior da mesma,
ou seja, podera existir mais do que um nivel com a mesma designacdo nao havendo assim

correspondéncia direta entre um nivel e os ambitos de uma designacédo (INE, 2010).
1.2.2 Conceito de Perfil Profissional

Segundo a Comissao Interministerial para o Emprego (2001), perfil profissional pode
designar-se como um conjunto de competéncias requeridas para o exercicio de uma
atividade ou de uma profisséo, podendo incluir deveres, responsabilidades, condi¢fes de

trabalho, requisitos, sistema de ingresso e progressao na carreira.

Atualmente, segundo Batista (2004) surge uma questdo pertinente sobre o perfil
profissional requerido pelo mercado de trabalho, tendo consciéncia que os desafios do
ambiente empresarial sdo superiores as técnicas e préaticas utilizadas por profissionais
conscientes das expectativas e necessidades das empresas. N&o existe uma definicao clara
para perfil profissional exigida pelo mercado de trabalho, uma vez que este se encontra

em constante transformagéo (Gondim, 2002).

Um perfil profissional, atualmente, exige a capacidade de lidar com o principio da
rapidez, flexibilidade e qualidade, afastando-se do perfil mais mecanico que apenas

reproduz e executa tarefas. O perfil de hoje ndo vai ao encontro do modelo mecéanico nem
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estagnado, mas sim ao encontro dos aspetos técnicos e valoriza aspetos intelectuais e

comportamentais (Santos & Isayama, 2019).

O perfil profissional desejavel esta interligado a trés grupos de habilidades: cognitivas
(obtidas através do racio légico e abstrato, capacidade de resolucdo de problemas,
criatividade, capacidade de argumentacdo, analise critica e conhecimento geral), técnicas
especializadas (informatica, lingua estrangeira, dominio de esquipamentos e processos de
trabalho) e comportamentos e atitudes (cooperacdo, iniciativa, empreendedorismo,

motivacao, ética e o desejo de aprender-aprender), conforme sublinha Gondim (2002).
1.2.3 Perfil Profissional de Recursos Humanos

O profissional de RH deve preocupar-se com a origem das relagdes humanas no contexto
organizacional. Estes devem ser capazes de gerar boas relacbes entre todos os
intervenientes bem como ser um aliado para o alcance dos objetivos organizacionais

(Krepk e Gonzaga, 2008 cit in. Huzek, Stefano, & Grzeszczeszyn, 2008).

Sovienski e Stigar (2008) afirmam que o profissional de RH deve possuir uma viséo
ampla, capacidade para trabalhar em equipa, bom relacionamento interpessoal,
planeamento, capacidade empreendedora, capacidade de adaptacdo e flexibilidade,

criatividade, comunicagéo, lideranga, iniciativa e dinamismo.

Os profissionais de RH influenciam nos resultados organizacionais, no que se refere a
perspetiva da gestdo de pessoas, permitindo que estes desempenhem um papel de
facilitador de decisdes estratégicas, desvalorizando o processo estratégico de tomada de
deciséo (Reilly & Williams, 2012; Rebelo, 2013, cit in Martins et al., 2014).

Segundo Ruth e Soares (2008), o profissional de RH é responsavel por atrair, reter e
manter as pessoas na organizacdo. Para alcancar esta finalidade, o profissional de RH
deve ter habilidade e atitude para ir ao encontro do conhecimento e da qualificacdo, para
que seja possivel gerir as mudangas e implementar acBes capazes de satisfazer as

necessidades da organizacao.

A caracterizacdo do campo profissional da GRH € uma tarefa com alguma complexidade
devido & sua latitude, a contingencialidade temporal da sua definicéo e as limitagcGes no

que diz respeito as bases de dados estatisticas disponiveis (Almeida, 2011).

Face as constantes alteracdes no mercado de trabalho, os profissionais de RH deparam-

se com muitos desafios derivados da era digital. Dessa forma, € necessario que estes
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dominem a utilizagédo das tecnologias, por exemplo, 0 recrutamento passou a ter novas
variantes, a entrevista presencial e o formulario em papel foram substituidos por uma

entrevista por video online (Bala, 2015).

A GRH em Portugal € caraterizada dicotomicamente como uma profissdo que sofreu
fortes transformaces (passagem da &rea funcional para uma &rea estratégica) como uma
profissdo que manteve o tradicionalismo (ndo assumindo o papel estratégico) (Meirinhos,
2015).

Relativamente a alguns referenciais organizadores da profissao de RH, nomeadamente o
da CPP de 2010, é verificavel uma concecdo distinta da profissdo integrando diferentes

posicionamentos, verticalmente e horizontalmente considerados.

A estrutura apresentada na tabela 2, enquadra a profissdo em duas categorias: uma
associada ao poder (legislativo, executivo e sociopolitico e simbolico) e outra associada
a especificidade do conteldo, ou seja, € apresentado um grupo dos diretores e outro dos
especialistas, “Recursos Humanos” e “Formacdo e¢ Desenvolvimento de Recursos
Humanos” (Meirinhos, 2015). A Classificacdo Portuguesa das Profissdes assume como

denominador comum as trés categorias do conceito “Recursos Humanos”.
Tabela 2

Enquadramento da profisséo de RH - CPP (2010)

Grande Grupo Representantes do poder legislativo e de 6rgédos executivos,
dirigentes, diretores e gestores executivo

Sub-grande Grupo Diretores de servigos administrativos e comerciais

Sub-grande Diretores de servicos de negécios e de administragdo

Profisséo Diretor de recursos humanos (1212.0)

Grande Grupo Especialistas das atividades intelectuais e cientificas

Sub-grande Grupo Especialistas em finangas, contabilidade, organizacéo administrativa,
relacdes publicas e comerciais

Sub-grande Especialistas em organizagdo administrativa
Profissdo Especialista em recursos humanos (2423.0)
Profisséo Especialista em formac&o e desenvolvimento de recursos humanos
(2424.0)
Note. CPP, 2010

Atualmente, assistimos a uma mudanca relativa ao nivel da composicdo demografica e

do papel desempenhado pelos profissionais de GRH em Portugal (Almeida, 2011).
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A GRH em Portugal, enquanto profissao expressa-se numa linha de prestacdo de servicos
a nivel interno e externo e manifesta-se a quatro niveis: a nivel da gestéo, a nivel técnico,
a nivel administrativo e a nivel da consultadoria (Moreira, 2006). Assume fun¢des de

diretor, técnico e gestor como as posi¢Ges mais destacadas (Almeida, 2011).

De acordo com o estudo desenvolvido por Martins et al. (2014), as principais categorias
desempenhadas pelos profissionais de RH sdo Diretor de RH, Gestor de RH, Técnico de
RH e Administrativo. Numa andlise longitudinal, as autoras verificaram que, no ano de
2004, a categoria com maior relevancia era a de Diretor de RH (28,6%) seguida da
categoria de Administrativo (28,5%) enquanto, em 2013, a categoria com maior relevo é
a de Gestor de RH (27,3%) seguida da categoria de Técnico de RH (22,7%). A funcdo de
Direcdo de RH parece perder representatividade uma década depois (Martins et al., 2014).
Segundo as autoras, é possivel que esta menor presenca da funcao de Diretor de RH possa
estar associada ao periodo de crise vivido nas empresas portuguesas, optando por uma
funcgéo de gestdo que, financeiramente era pior remunerada, mas tecnicamente preparada

para o desempenho das atividades necessarias as empresas na altura (Martins et al., 2014).

No que respeita as competéncias exigidas ao profissional de RH, a literatura (e.g. Becker,
Huselid & Ulrcich, 2001, Cit in Ruth & Soares, 2008) aponta cinco principais

competéncias:

Conhecimento do negécio — Os profissionais devem ter conhecimento do negdcio (o0s
recursos financeiros, estratégicos, tecnolégicos e organizacionais da empresa) e devem

contribuir com valores para o sucesso da organizacao;

Fornecimento de praticas de RH — Os profissionais devem ser portadores e ser capazes

de fornecer e implementar praticas inovadoras de RH.

Gestdo da mudanca — Os profissionais de RH devem ser capazes de identificar
problemas e resolucbes que permitam manter o foco na trajetéria estratégica da

organizacao.

Gestéo da cultura — Os profissionais de RH sdo vistos como os “guardides da cultura” e

responsaveis pela difusdo desta por todos os colaboradores

Credibilidade pessoal — Os profissionais de RH devem transmitir e executar os valores
e a cultura da empresa, para que a mensagem transmitida aos restantes colegas seja de

confianca.
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Mais tarde, Brockbank & Ulrich (2009) identificam como competéncias essenciais para
os profissionais de RH, competéncias relacionadas como a contribuicdo estratégica;
credibilidade pessoal; apresentacdo de RH; conhecimentos empresariais e competéncias

tecnoldgicas de RH.

Literatura recente (e.g. Martins, Gomes & Santos, 2019) evidencia a tentativa de
identificar e definir as competéncias necessarias aos profissionais de GRH no contexto
atual, tendo em conta as constantes mudancas socioeconOmicas, geopoliticas e
demogréaficas que tém impacto no mundo do trabalho. Estes autores baseiam a sua
proposta em dez as competéncias criticas, que o Forum Econémico Mundial (2016)
defendeu como sendo cruciais para a adaptacédo e sucesso no futuro da profissédo (Martins

et al., 2019), concretamente:

Resolucéo de problemas complexos — A resolugdo de problemas surge como uma
competéncia fundamental para criar soluc@es criativas e integradoras, com vista a resolver

problemas Gnicos e complexos;

Pensamento critico — Integra o pensamento estruturado, a capacidade de comunicar, de
reconhecer as causas de um problema e analisa-lo sob diferentes perspetivas, com o
objetivo de identificar as forcas e fraquezas de possiveis solucdes alternativas para o

mesmo;

Criatividade — A capacidade de pensar e de desenvolver solucdes inovadoras esta
claramente associada a criatividade, na qual assenta uma das principais vantagens dos

seres humanos;

Gestdo de pessoas — Competéncia transversal para motivar e desenvolver pessoas.
Atualmente a gestdo de pessoas é da responsabilidade de todos os gestores e, ndo apenas

dos gestores de RH;

Coordenacéo — Capacidade para definir as suas a¢oes interligando-as com as ag0es das

outras pessoas, de forma agilizar os processos;

Inteligéncia emocional — Competéncia identificada como fundamental para todos os
profissionais. Sendo o objetivo alinhar a gestdo com as emocg0es, para controlar as

exigéncias do dia-a-dia dos profissionais;

Capacidade de julgamento e de tomada de decistes — Capacidade de analisar dados,

contextos e tomar boas decisdes a partir dessas analises, em diferentes ambientes;
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Orientacdo para servir, para cooperar e ajudar os outros — Competéncia fundamental

no trabalho em equipa;

Negociacdo — Capacidade de gerir as habilidades de negociacdo e de conciliacdo de

diferengas entre profissionais;

Flexibilidade cognitiva — Competéncia para criar ou usar diferentes conjuntos de regras,

para combinar de diferentes maneiras as coisas;

Hoje, os profissionais de RH terdo de adotar outras competéncias, nomeadamente
relacionadas como no planeamento proativo dos RH, no ambiente global da organizacéo

e na resolucéo de problemas (Puhovichova & Jankelova, 2020).

Uma analise ao grupo de profissionais de RH evidencia uma mudanca relativamente ao
nivel da composi¢cdo demografica e do papel desempenhado pelos profissionais de GRH
em Portugal (Almeida, 2011). Ulrich et al, 2013, salientam que a demografia do
profissional de RH estd em constante transformacdo para acompanhar as mudancas

existentes no contexto organizacional.

A evolucdo quantitativa do grupo profissional salienta o crescimento acelerado. Segundo
0 estudo de Cabral-Cardoso (2004), de 1995 a 1999, o nimero de gestores de RH
aumentou em 31%, o que demonstra a emergéncia da FRH e a crescente importancia
destes profissionais. Recentemente, um estudo desenvolvido pela Associa¢do Portuguesa
de Gestdo de Pessoas (APG), em 2017, relativo as carateristicas do gestor de RH, mostra
que o numero de profissionais de RH manteve-se em 45,4% das empresas, aumentou em
35,9% das empresas e diminuiu em 14,4% nas empresas inquiridas. A perspetiva futura
é a de que em 65,8% das organizacdes o numero de profissionais se mantenha enquanto

28,9% tende a aumentar o nimero destes profissionais e 5,3% prevé que diminua.

Uma nova geracao de profissionais de nivel superior, oriundos da Gestdo e Economia,
parece estar a substituir os profissionais oriundos do Direito e das Ciéncias Sociais
(Cabral-Cardoso, 2004), e sobretudo licenciados na area de RH (Martins et al., 2014).
Esta nova geracao de profissionais de RH licenciados na area de RH ¢ justificavel pelo
facto de nos anos 90, emergirem os primeiros cursos de GRH em diversas instituigdes do

ensino superior portugués (Cabral-Cardoso, 2004).

As tendéncias recentes da evolugdo dos profissionais de RH permitem conhecer um

crescimento quantitativo como qualitativo, devido a crescente valorizagdo da formacéo
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académica de nivel superior (Almeida, 2011), pois importa relembrar que nas ultimas
décadas tém surgido diversos cursos de formag&o de cariz académico (licenciaturas, pds-
graduacgdes, mestrados e doutoramentos) na &rea de RH. A exigéncia de um diploma de
ensino superior é outro elemento relevante na evolucéao do perfil profissional dos gestores
de RH nas empresas (Almeida, 2011; Martins et al., 2014).

A escolaridade dos profissionais de RH foi durante décadas, baixa, no entanto, mais
recentemente o mercado de trabalho tende a estar representado por profissionais de RH
altamente qualificados (Ulrich et al., 2013). De acordo com o estudo desenvolvido por
Martins et al (2014), é visivel o crescente 0 aumento do nimero de licenciados em RH
entre 2004 e 2013. No ano de 2004, a escolaridade dos profissionais inquiridos distribuia-
se entre o 6° ano (0,8%), 9° ano (14,8%), 12° ano (18%), licenciados em RH (9%) e
licenciados em Ciéncias Sociais ou outras areas (57,4%). No ano de 2013 ja ndo existem
profissionais com o 6° ano de escolaridade. Relativamente as restantes escolaridades, o
9° ano diminuiu para 0,8%, o 12° ano para 9,4%, o nimero de licenciados em RH
aumentou para 50% e os profissionais licenciados em Ciéncias Sociais ou outras areas
diminuiu para 39,8% (Martins et al., 2014). Ulrich et al. (2013) desenvolveram um estudo
ao longo de 25 anos (de 1987 a 2012), que demonstra que a escolaridade do ensino médio
(6° ano, 9° ano e 12° ano) nos profissionais de RH tem vindo a reduzir. A escolaridade

destes profissionais tem o seu enfoque na pds-graduacédo (51%) e na licenciatura (39%).

A tendéncia crescente da feminizacdo do grupo profissional é evidenciada por diversos
estudos em diferentes paises (e.g. Cabral-Cardoso, 2004; Martins et al, 2014; Ulrich et
al.,, 2013). Ulrich et al (2013) demonstram que a profissao de RH é assumida
maioritariamente por mulheres, enquanto a percentagem de homens em RH diminui de
70% para 38 % e a percentagem de mulheres obteve um acréscimo de 30% para 62%.
Recentemente, o estudo desenvolvido pela APG (2017) demonstra que o cargo de GRH,

nas empresas portuguesas, € detido, maioritariamente, por mulheres 68,7%.

Da analise da dimensao relativa aos anos de experiéncia dos profissionais de RH, segundo
o0 estudo desenvolvido por Ulrich et al. (2013), podemos constatar que 0 nimero de
profissionais de RH a exercer fun¢des de RH ha menos de 5 anos é de 25%, o que pode
indicar um crescimento da profissdo de RH. No estudo desenvolvido por Almeida (2011)
é possivel observar que as organizagdes procuram profissionais com 2 a 3 anos de

experiéncia, para poderem ser moldados a cultura organizacional.
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As atividades desenvolvidas pelos profissionais de RH sdo diversas. De acordo com o
estudo desenvolvido por Almeida (2011), as organizacfes procuram atividades como
Recrutamento e Selecdo (35,6%), Gestdo da Formacdo (33,3%), Concegdo e
Implementacédo de Politicas (24,3%), Gestdao Administrativa (21,6%), Gestdo de Carreiras
(19,4%), Avaliacao de Desempenho (18,9%), Processamento de Salarios (17,1%), Gestao
de Remuneragdes (11,6%), Comunicacdo Organizacional (10,4%) e Analise de Funcgdes
(10,3%).

Relativamente aos papéis que estes profissionais podem desempenhar, o estudo de Ulrich
et al. (2013) demonstra que o papel do profissional de RH como generalista sofreu um
decréscimo, passando de 61% para 40%, o que demonstra que os profissionais de RH se
especializam numa determinada area, sendo o recrutamento a maior area de
especializacdo. Os profissionais de RH tendem a ser especialistas numa area em
especifico, ou invés de serem generalistas. No entanto, a &rea de especializacdo
predominante é o recrutamento (Ulrich et al., 2013).
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CAPiTULO I - METODOLOGIA
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O presente capitulo apresenta as opcGes metodologicas realizadas na presente
investigacdo. Primeiramente serd apresenta a questdo de investigacdo orientadora deste
trabalho de pesquisa, assim como 0s objetivos, e, posteriormente apresentar-se-a4 o

método selecionado bem como os procedimentos adotados.
2.1 Pergunta de partida e Objetivos

A revisdo da literatura apresentada demonstrou auséncia de uma definicdo do papel e
identidade do profissional de RH atual, pelo que o perfil dos atuais intervenientes na area
de RH emergiu como um objeto de estudo pertinente a explorar. Nesta sequéncia, a
questdo que orientou este trabalho de dissertacdo centrou-se em identificar: “qual o atual

perfil profissional dos profissionais de RH?”

Com este intuito, definiram-se objetivos gerais e especificos de modo a direcionar o
estudo e a realizar as op¢des metodoldgicas necessarias. Um objetivo geral de um estudo
sO é alcangado com a decomposicdo em varios objetivos, isto &, objetivos especificos.
Dessa forma, e para dar resposta a pergunta crucial deste estudo, definiu-se como o
objetivo geral “caraterizar o perfil profissional dos atuais intervenientes na &rea da GRH”,

subdividindo-se este nos seguintes objetivos especificos:

1. ldentificar as principais fungdes assumidas na atualidade pelos profissionais de
RH; e

2. ldentificar as competéncias dos profissionais de RH.

2.2 Recolha e Tratamento de dados

E com base nos objetivos anunciados anteriormente que se desenvolve o desenho
metodoldgico. A metodologia adotada confere a este estudo um caracter qualitativo, visto
que a analise tem em vista a recolha e tratamento de dados documentais (Bauer & Gaskel,
2008).

A opcao metodologica utilizada integra condutas distintas para o processamento de dados
cientificos, constituindo uma ferramenta de pesquisa diversificada adaptavel a varios
campos de investigacdo (Moraes, 1999), que no caso deste estudo em especifico, foi
adaptada a recolha de informacéo online.

35



A técnica de analise de conteudo pode ser definida como um conjunto de instrumentos
metodologicos, que permitem trabalhar dados recolhidos e identificar o que €
desenvolvido sobre determinada temética (Silva & Foss4, 2015). Segundo Moraes (1999)
a analise de conteldo constitui uma técnica de pesquisa usada para descrever e interpretar
0 conteudo de determinados tipos de informacdes, representando uma abordagem
metodoldgica com caracteristicas e possibilidades proprias. Isto permite atribuir sentido
a informac&o recolhida com a intencdo de aferir conhecimento relativo a esse tema
(Bardin, 2006).

Tém sido cada vez mais valorizadas as abordagens qualitativas, utilizando especialmente
a inducdo e a intuicdo como estratégias para atingir niveis de compreensdo mais
aprofundados dos fendbmenos que se propde a investigar (Moraes, 1999). A anélise de
conteddo é uma técnica para ler e interpretar o contetdo de toda classe de informacao,
que analisados adequadamente nos abrem as portas ao conhecimento de aspetos e
fendmenos da vida social que de outro modo seria inacessivel (Moraes,1999)

As etapas de recolha e analise de dados divergem de autor para autor, ndo havendo
consenso. Assim, com base em alguns pressupostos de autores (e.g. Bardin, 2006 e

Moraes, 1999). Foi estabelecido o seguinte procedimento:
Figura 2

Procedimento da analise de contetdo online

Recolha de Dados Exploragdo dos dados Analise e tratamentos

dos dados:

eldentificacdo e
sele¢do da base dos
dados

e|dentificagdo dos

critérios de inclusdo

e exclusdo

*Recolha dos dados

J

eAplicagdo dos
critérios de exclusdo

e Aplicagdo dos
critérios de exclusdo
eCategorizagao
eInterpretagdo dos
resultados

2.2.1 Fonte e Participantes

A fonte utilizada para o desenvolvimento desta investigacdo foi a rede profissional

Linkedin. Nos ultimos anos assistiu-se a um aumento esmagador da utilizacdo das
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plataformas profissionais de comunicacao social, sendo que cada plataforma tem o seu

proposito (Ruparel, Dhir, Tandon, Kaur & Islan, 2020).

As plataformas profissionais de comunicacdo social, incluindo o Linkedin, vieram
revolucionar os metodos tradicionais de recrutamento, nomeadamente através do
curriculo online (Ruparel et al., 2020; Silveira, Santos, Eduardo, Ribeiro & Hermes,
2017).

A rede social profissional Linkedin permite alinhar diversos temas num s6 perfil, contem
tudo o que o que seria evidenciado num curriculo tradicional (Parez, Silva, Harvey
&Bosco, 2013). Permite dessa forma conjugar os conhecimentos, as competéncias, a
formacdo e a experiéncia profissional (Davison, Maraist & Bing, 2011; Ruparel et al.,
2020).

A recolha de informacdo foi executada através do perfil do Linkedin “RHNetwork
P.PORTO”. A opc¢ao da utilizacdo deste perfil para a recolha dos dados vai ao encontro
do seu vasto nimero de conexdes e por ser um perfil em que a maioria das conexdes sao
da area de RH.

A recolha dos dados foi realizada entre 26 de julho de 2019 e o dia 5 de agosto de 2019.
O ndmero de conexdes do perfil, a data de inicio da recolha de informacdo, era de 3071
conexdes, aplicando o conceito de fiabilidade de 20% da amostra, foram analisados 615

perfis.

Efetuando o login no perfil “RHNetwork P.PORTO” foram escolhidos aleatoriamente os
perfis existentes nas conexdes, abrindo perfil a perfil, e sendo aplicados os critérios de

inclusdo, até ser alcancado o nimero pretendido para a amostra.

Para proceder a selecdo dos perfis foram fixados critérios de inclusdo, nomeadamente o
titulo do perfil (titulo colocado na apresentacdo do perfil), as habilitacbes literarias, a
experiéncia atual ou as Ultimas experiéncias (Ultimos 5 anos) possuirem o termo
“Recursos Humanos” ou qualquer uma das praticas mais recorrentes nas organizacoes:
Recrutamento e Selecdo; Formacédo e Desenvolvimento; Relagdes Sociais; Sistemas de
Remuneracdo e Beneficios; Higiene e Seguranca no Trabalho; Avaliagdo de
Desempenho; Analise e Descricdo de Func¢des; Comunicagdo; Acolhimento e Integragéo;

Gestdo de Carreiras (Ferreira et al., 2015). Foram também considerados os perfis com o
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idioma em Inglés, fazendo uma traducdo direta dos critérios de selecdo acima

mencionados.

Foram também definidos critérios de exclusdo como Estudantes que ainda nao tivessem
concluido a sua formacgdo académica e perfis cujo o termo RH ou qualquer um dos
processos de RH fosse inexistente no titulo do perfil, habilitacOes literérias, experiéncia
atual ou Ultimas experiéncias (Ultimos 5 anos). De modo a ndo existirem perfis repetidos,
foi retirado o primeiro e o Ultimo nome de cada utilizador, de modo a identificar os perfis

analisados anteriormente, evitando repeticdes.

Os dados extraidos dos perfis analisados do Linkedin (615 perfis) foram listados num
documento Unico de MS Excel no qual foram registados os dados referentes as categorias

pré-definidas.
2.2.2 Analise Categorial

Para a andlise dos perfis foram identificadas categorias, com o objetivo de uniformizar a
linguagem utilizada e, deste modo, consolidar os dados. A categoriza¢do é uma operagdo
de classificacdo dos elementos de uma mensagem seguindo determinados critérios, que
facilita a anélise da informacéo, mas que se deve fundamentar numa definicao precisa dos
objetivos (Bettany-Saltikov, 2012; Moraes,1999).

Numa primeira fase, a analise aos perfis do Linkedin foi realizada com base em categorias
pré-definidas: o Género, Idioma do perfil, Titulo (designacdo que o individuo possui na
sua apresentacdo do perfil), Grau Académico (Ensino Secundario, Licenciatura,
Bacharelato, Mestrado, Ps-graduacio, Doutoramento), Area de Formagéo, Experiéncia
atual, Experiéncias assumidas nos ultimos 5 anos, Anos de experiéncia na area de RH e
trés Competéncias (as competéncias mais reconhecidas no perfil). Numa segunda analise
procedeu-se a uma construcao categorial resultante das categorias emergentes que fomos
concebendo para uma adequada anélise de todos os dados disponiveis que contribuissem
para os nossos objetivos. A “Area Funcional”, o “Tipo de Funcdo” e os “Anos de
Experiéncia” foram as categorias emergentes de base, a partir das quais se desenvolveram
categorizacOes de 2° e 3° nivel, apresentadas no seguinte capitulo, no qual apresentamos

estes resultados.
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CAPITULO III - APRESENTACAO DOS RESULTADOS
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Da analise efetuada aos dados recolhidos da fonte de informacéo definida emergiram os

resultados, que a seguir se apresentam.

Na figura 3, que se refere a caraterizacdo do género dos utilizadores dos perfis analisados,
verificamos que o género predominante € o genero feminino, com 81%, (n= 496) sendo
0 género masculino representado apenas por 19% (n=119).

Figura 3

Género dos utilizadores dos perfis analisados no Linkedin

m Masculino

= Feminino

Da analise dos perfis foi possivel verificar que os perfis se encontram em dois idiomas,
Inglés e Portugués, sendo que 56% (n=345) dos perfis se encontram em Portugués e 44%
(n=270) em Inglés conforme expde a figura 4. Sendo que 55% dos individuos que tém o
perfil em Portugués utilizam as designagdes em Portugués e 1% (n=6) utilizam as
designacgdes em Inglés. Dos perfis com idioma em Inglés 44% (n=270), podemaos verificar
que apenas 2,3% (n=14) utilizam as designacdes em Portugués.

Figura 4
Idioma de Apresentagdo do Perfil

= Portugués

= Inglés
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Na figura 5 apresentam-se os Graus Académicos presentes nos perfis analisados no
Linkedin. A figura 5 ilustra que o grau académico predominante na totalidade da amostra
é “Licenciatura” (n=296) como também em cada um dos géneros, feminino (n=235) e
masculino (n=61), seguido do grau académico “Mestrado” (n=190), sendo também na

analise ao género a segunda categoria predominante, feminino (n=159) e masculino

(n=31).

Figura 5

Distribuicéo do Grau Académico dos Individuos
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Relativamente a area de formacao dos individuos analisados, podemos verificar que 70%
(n=434) possui formacdo na area de RH, 26% (n=159) ndo possui formacdo na area de
RH e 4% (n=22) ndo apresenta dados quanto a sua area de formacgdo, como podemos

verificar na figura 6.
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Figura 6

Area de Formag&o

4%

B NRH
mRH

B N3o Aplicavel

Dos perfis analisados, 58% (n=357) efetuam referéncia ao nome da organizacdo na sua
apresentacdo do perfil. Em contrapartida, 42% (n=258) dos perfis analisados ndo revelam

essa informacdo, como se observa na figura 7.

Figura 7

Anédlise da Referéncia do nome da organizagdo na apresentacao do Perfil

m Revelada

= N3o Revelada

Quanto ao nimero de anos de experiéncia na area de RH, podemos constatar que existe
uma vasta disparidade. Sendo que a maior concentracdo do nimero de individuos se
encontra na categoria de 5 a 10 anos de experiéncia 22% (n=135), logo de seguida surge
a categoria de 10 a 15 anos de experiéncia com 18,7% (n=115), como podemos constatar

na figura 8.
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Com menor relevancia quanto ao numero de anos de experiéncia verificamos a existéncia
da categoria menos de 1 ano com uma frequéncia de 5,7% (n=35), seguido de 1 ano a 3
anos com 15% (n=92) e com valores bastante semelhantes a categoria de 3 a 5 anos com
15,1% (n=93). Importa salientar que 2,6% (n=16) dos perfis analisados ndo tém nenhuma
experiéncia profissional representada no seu perfil do Linkedin, e que 4,1% (n=25) dos
perfis analisados ndo revelam datas na sua experiéncia profissional, 0 que ndo nos

permitiu efetuar um levantamento da duracéo associada ao exercicio daquela funcao.
Figura 8

Anos de Experiéncia
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Da analise efetuada entre a experiéncia atual e a experiéncia nos ultimos cinco anos, foi
nos possivel verificar que 65% (n=398) dos individuos analisados se mantém a exercer a
mesma funcdo durante esse periodo (5 anos) e apenas 35% (n=217) alteraram as suas

fungdes, como podemos verificar na figura 9.
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Figura 9

Analise da Permanéncia na Fungéo

m Alteraram a Fungdo

= Mantém-se na mesma Fungdo

Quanto ao numero de designacgdes que cada individuo atribui no titulo do Linkedin, existe
uma variancia entre uma, duas ou mais de duas designacdes atribuidas. O nimero de
designacdes mais utilizadas pelos individuos analisados concentra-se na utilizacdo de
apenas uma designacdo, 81% (n=499) e apenas 1% (n=9) ndo possuem qualquer
designacdo na apresentacdo do perfil, como se pode verificar na figura 10. Importa
salientar que o facto de cada utilizador poder colocar mais do que uma designagao origina

um numero de designacgdes superiores ao nimero da amostra.

Figura 10

Numero de designaces utilizadas na Apresentacéo do Perfil
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Analisando os individuos que possuem formacdo na area de RH, foi passivel de verificar
que 66% (n=287) dos individuos desempenham, atualmente, a sua funcéo na area de RH
e 34% (n=147) dos individuos desempenham func¢Bes noutras areas, como podemos
verificar no figura 11.

Figura 11

Comparacédo da Formac&o em RH com a Experiéncia atual

m Experiéncia RH

Experiéncia NRH

A auto identificacdo/ apresentacdo que os profissionais de RH fazem é efetuada através
de uma designacdo funcional que inclui (na maioria dos casos) uma dupla comunicacao,
que apresentamos através de duas categorias distintas, o Tipo de Funcéo, entende-se
como a funcdo que os profissionais ocupam (Administrativa, Assistente/Auxiliar,
Consultoria/Auditoria, Coordenacdo, Especialista, Estagiario, Ndo RH, Sem
Especificacdo e Técnicos) e através da Area Funcional, que representa a area onde 0s
profissionais de RH atuam (Generalista, Formacdo, Recrutamento e Selecdo,

Recompensas, Carreiras, Desenvolvimento, Seguranga e Salude e Legal).
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Na tabela 3 apresentamos o tipo de funcdes identificadas na area de RH no nosso estudo.

Tabela 3
Tipos de Fungdes

Tipo de Funcéo

Administrativa

Assistente/Auxiliar

Consultoria/

Auditoria

Coordenagéo

Especialista

Estagiario

Néo RH

Sem Especificacéo

Técnicos

Especificacao
Refere-se as fungbes administrativas de
RH.
Refere-se as fungdes de assistente ou de

auxilio na area de RH.

Refere-se as fungGes de consultoria ou
auditoria de RH.

Refere-se as funcbes de direcdo,
coordenacéo, gestdo e de
responsabilidade na area de RH.
Refere-se as fungdes de especialidade na
drea de RH.

Refere-se aos estagiarios da area de RH.

Refere-se as fung¢des que ndo continham

0 termo RH ou termos relacionados.

Refere-se as fungdes que que ndo

especificam o tipo de fungéo.

Refere-se as fungdes de técnico na area
de RH.
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Exemplos
- Administrativa de RH
- Human Resources Administrative
- Assistant HR
- Assistente Técnico RH
- Auxiliar de departamento Pessoal
- HR Consultant
- Auditor de RH
- Training Consultant
- Coordenador/a de RH
- Diretor/a de RH
- Responsavel de Formagao
- Compensation and Benefits Specialist
- Especialista de Desenvolvimento de RH
- Recruiter Specialist
- Estagio em Recursos Humanos
- Human Resources Trainee
- Trainee Recruiting
- Assistente de Loja
- Business Manager
- Jornalista Freelancer
- Formador/a
- Senior HR

- Recruiter
- HR Techinician

- Técnico/a Administrativa de RH

- Técnico/a de Payroll



Na tabela 4 expomos as areas funcionais resultantes da nossa amostra.
Tabela 4

Areas Funcionais

Area Funcional Especificacéo Exemplos
Generalista Refere-se a area generalizada de RH, ou - Técnico/a de RH
seja, ndo especifica nenhuma area. - HR Analyst
- Senior HR
Formagcéo Refere-se area de Formacéo. - Formador/a

- Training Consultant

- Coordenador/a Pedagdgica da Formagao

Recrutamento e Refere-se a &rea de Recrutamento e - Técnico/a de Recrutamento & Selecdo
Selecéo Selecdo. - Talent Accquisition
- Analista de Recrutamento & Sele¢do Sénior
Recompensas Refere-se a area de Recompensas e - Payroll
Beneficios. - Compensation and Benefits Specialist

- Coordenador/a rea de processamento
Carreiras Refere-se a area de Carreiras. - Career Counseling

- Técnico/a Superior Consultora de Carreira

- Gestdo e Desenvolvimento de Carreiras
Desenvolvimento Refere-se a area de Desenvolvimento. - HR Development

- Técnico/a de desenvolvimento de RH

- Especialista de Desenvolvimento de RH
Seguranga e Saude Refere-se a area de Seguranga e Saude - Quality, Safety and Environment

no Trabalho. - Consultor/a SHST
- Técnico/a Superior de HST

Legal Refere-se a area do Direito do Trabalho. - HR Legal

Com o intuito de compreender a distribuicdo dos anos de experiéncia pelo tipo de funcéo
exercida pelos profissionais de RH podemos verificar (figura 12) que na categoria de
“mais de 15 anos” e entre “10 anos a 15 anos” de experiéncia 0 tipo de funcdo exercida
com maior predominancia € “Coordenagdo” com uma frequéncia de 52 e 38

respetivamente.

Nos primeiros anos de carreira dos profissionais podemos verificar (figura 12) que estes

assumem maioritariamente a funcao de “Técnicos”.
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Figura 12

Analise dos Anos de Experiéncia pelo Tipo de Funcéo
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De seguida apresenta-se a andlise dos dados referentes ao titulo utilizado pelos
profissionais de RH, a sua experiéncia profissional atual e as suas Gltimas experiéncias
profissionais (Ultimos cinco anos). Para uma melhor apresentacdo dos dados efetuou-se
uma divisdo pelas trés dimensdes acima referidas, sendo que, para cada analise sera
efetuada trés abordagens distintas referentes ao tipo de funcéo, a area funcional e uma

relativa a area funcional pelo tipo de funcéo.
3.1 Titulo utilizado pelos profissionais de RH no Linkedin

Da analise do titulo que os individuos utilizam no Linkedin podemos constatar que o tipo
de funcdo em RH que apresenta maior representatividade se centra no tipo de funcéo
“Sem especificagdo” 24 % seguido de “Coordenagdo” com 22,5%, como podemos

verificar na tabela 5.
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Tabela 5

Tipo de Funcéo - Titulo

Tipo de funcéo Frequéncia %
Nao RH 210 26,0
Sem Especificacéo 194 24,0
Coordenacéo 182 22,5
Técnico 109 13,5
Consultoria/Auditoria 52 6,4
Especialista 36 4.4
Assistente/Auxiliar 17 2,1
Estagiario 7 0,9
Administrativa 2 0,2
Total 809 100

Na tabela 6 podemos verificar que a area funcional, no titulo do perfil, com maior
relevancia ¢ a area “Generalista” 71,1% (n=421) seguido da area de “Formag¢ao” com

13,5% (n=80).
Tabela 6

Area Funcional - Titulo

Area Funcional Frequéncia %
Generalista 421 71,1
Formagéo 80 13,5
Recrutamento e Selecdo 33 5,6
Recompensas 22 3,7
Carreiras 16 2,7
Desenvolvimento 13 2,2
Seguranga e Salde 7 1,2

Total 592 100

Da andlise da area funcional pelo tipo de funcdo podemos verificar, na tabela 7, que no
ambito da area funcional “Generalista” 0 tipo de fungdo que assume maior predominancia
¢ “Coordenagdo” (n=154) seguido de “Sem Especificacdo” (n=106). Na area “Formagao”

o tipo de fun¢do que assume maior predominancia ¢ “Sem Especifica¢ao”.

49



Tabela 7

Area funcional pelo tipo de funcéo — Titulo

Area Funcional/Tipo de Funcéo

Generalista
Coordenacéo
Sem Especificagédo
Técnico
Consultoria/Auditoria
Especialista
Assistente/Auxiliar
Administrativa
Formagéo
Sem Especificagédo
Coordenagdo
Consultoria/Auditoria
Técnico
Especialista
Recrutamento e Selegédo
Sem Especificacao
Consultoria/Auditoria
Especialista
Técnico
Assistente/Auxiliar
Coordenagéo
Recompensas
Especialista
Sem Especificacio
Técnico
Coordenagéo
Assistente/Auxiliar
Carreiras
Sem Especificacao
Técnico
Consultoria/Auditoria
Coordenagéo
Desenvolvimento
Sem Especificacao
Coordenacéo
Técnico
Especialista
Seguranca e Saude
Técnico
Consultoria/Auditoria
Sem Especificacao
Total Geral
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3.2 Funcéo Atual no Linkedin

Da anélise a funcéo atual dos individuos podemos constatar que o tipo de funcédo de RH
predominante é “Coordenacdo” 20,8% (n=155), como podemos verificar na tabela 8. O

tipo de fung@o com menor representatividade ¢ “Administrativo” com 0,3% (n=2).

Tabela 8

Tipo de Funcéo - Experiéncia Atual

Tipo de funcéo Frequéncia %
Néo RH 239 32,1
Coordenacéo 155 20,8
Sem Especificagédo 145 19,5
Técnico 103 13,8
Consultoria/Auditoria 42 5,6
Especialista 31 4,2
Assistente/Auxiliar 19 2,6
Estagiarios 9 1,2
Administrativo 2 0,3
Total 745 100

Quanto a area funcional podemos constatar (tabela 9) que a area “Generalista” representa

72,1% (n=357) e a area de “Formacao” representa 14,1% (n=70).
Tabela 9

Area Funcional - Experiéncia Atual

Area Funcional Frequéncia %
Generalista 357 72,1
Formacéo 70 14,1
Recrutamento e Selecao 25 51
Recompensas 22 4.4
Carreiras 10 2,0
Desenvolvimento 7 14
Seguranga e Saude 4 0,8

Total 495 100

Da analise da area funcional pelo tipo de funcdo que os individuos apresentam, podemos
constatar que dentro da area funcional “Formacao” o tipo de funcdo mais predominante
¢ “Sem Especificacdo” (n=44) seguido de “Coordenagdo” (n=18), como podemos
verificar na tabela 10.
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Tabela 10

Area funcional pelo tipo de fungdo - Experiéncia Atual

Area Funcional/Tipo de Fungéo

Generalistas
Coordenagao
Técnico
Sem Especificacéo
Consultoria/Auditoria
Especialista
Assistente/Auxiliar
Administrativo

Formagéo
Sem Especificagéo
Coordenagao
Técnico
Consultoria/Auditoria

Recrutamento e Selecédo
Sem Especificagéo
Consultoria/Auditoria
Técnico
Especialista
Assistente/Auxiliar

Recompensas
Especialista
Sem Especificacio
Coordenagéo
Técnico
Assistente/Auxiliar

Carreiras
Sem Especificacio
Técnico
Consultoria/Auditoria

Desenvolvimento
Coordenagéo
Sem Especificacéo

Seguranca e Saude
Técnico
Sem Especificacio

Total Geral
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3.3 Ultimos 5 anos de Experiéncia no Linkedin

No que reporta ao tipo de fungédo nos ultimos 5 anos de experiéncia, podemos verificar
(tabela 11) que o tipo de funcdo com maior representatividade dentro do campo
profissional de RH é “Coordenagdo” com 20,2 % (n=209). O tipo de fungdo “Técnico”
representa 14,8% (n=153).

Tabela 11

Tipo de Funcéo - Experiéncias ultimos 5 anos

Tipo de funcéo Frequéncia %
Nao RH 313 30,2
Coordenagéo 209 20,2
Sem Especificacéo 174 16,8
Técnico 153 14,8
Consultoria/Auditoria 69 6,7
Especialistas 47 4,5
Estagiarios 37 3,6
Assistente/Auxiliar 31 3,0
Administrativo 4 0,4
Total 1037 100

Relativamente a &rea funcional, nos ltimos cincos de experiéncia, podemos verificar na
tabela 12, que a area “Generalista” representa 70% (n=487) e com menor

representatividade temos a area “Seguranca e Satide” e a area “Legal”.
Tabela 12

Area Funcional - Experiéncias ultimos 5 anos

Area Funcional Frequéncia %
Generalista 487 70,1
Formagéo 101 14,5
Recrutamento e Selecdo 44 6,3
Recompensas 32 4,6
Carreiras 15 2,2
Desenvolvimento 13 1,9
Seguranga e Saude 2 0,3
Legal 1 0,1
Total 695 100
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Da analise a area funcional pelo tipo de funcdo que os individuos apresentam podemos
verificar, na tabela 13, que na area “Generalista” o tipo de fun¢do mais predominante é

“Coordenagdo” (n=169) seguido de “Técnico” (n=117).
Tabela 13

Area funcional pelo tipo de func&o - Experiéncias ultimos 5 anos

Area Funcional/Tipo de Fungéo Feminino  Masculino Total
Generalista 396 91 487
Coordenacéo 121 48 169
Técnico 106 11 117
Sem Especificacao 81 10 91
Consultoria/Auditoria 39 14 53
Assistente/Auxiliar 23 5 28
Especialistas 22 3 25
Administrativo 4 0 4
Formagéo 80 21 101
Sem Especificagédo 34 12 46
Coordenagdo 30 6 36
Técnico 2 8
Consultoria/Auditoria 1
Especialistas 4 0
Recrutamento e Selecéo 38 6 44
Sem Especificacao 15 5 20
Técnico 10 0 10
Consultoria/Auditoria 1 8
Especialistas 4 0
Assistente/Auxiliar 0
Coordenagéo 1 0 1
Recompensas 25 7 32
Especialistas 9 5 14
Técnico 6 1 7
Sem Especificacio 5 1 6
Coordenagéo 3 0 3
Assistente/Auxiliar 2 0 2
Carreiras 11 4 15
Sem Especificacao 6 1 7
Técnico 2 5
Coordenagéo 0 2
Consultoria/Auditoria 0 1 1
Desenvolvimento 12 1 13
Sem Especificacao 4 1 5
Coordenagéo 4 0 4
Especialistas 2 0 2
Técnico 2 0 2
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Seguranca e Saude 2 0 2
Coordenacéo 1 0 1
Sem Especificagédo 1 0 1

Legal 1 0 1
Sem Especificagédo 1 0 1

Total Geral 565 130 695

3.4 Designac0es

Considerando a diversidade das designac6es utilizadas pelos individuos quanto ao seu
Titulo, Experiéncia Atual e Ultimos cinco anos de experiéncia e considerando ainda que
a nossa intencdo de analise € identificar as designacOes efetivamente utilizadas pelos
profissionais, apresentamos as designa¢des mais frequentemente utilizadas em cada area

funcional.

Na analise da area funcional “Carreiras” (tabela 14) verificamos a predominancia da

designagdo “Coach” (n=14), seguido de “Técnico/a GIP” (n=6).
Tabela 14
Designagcdes Area Funcional Carreiras

Carreiras

Designacéo Frequéncia

Coach 14

Técnico/a GIP

Career and Leadership Development

Career Counseling

Técnico/a Superior Consultora de Carreira

Coach - Desenvolvimento Humano

Senior Coach Trainner

Gestao e Desenvolvimento de Carreiras

Técnica de Pessoas & Carreiras

Career Development &People Management

Career Development Manager

Coach Assistant

Técnico/a de Emprego e orientador profissional

Técnico/a de Insercéo Profissional

P PP R R PRPERPNNDWWW®

Analisando as principais designagdes utilizadas pelos individuos, podemos salientar que
na area funcional “Generalista” a designacdo mais frequente ¢ “Técnico/a de RH”

(n=169), seguido de “Human Resources Manager” (n=81). Dentro ainda da categoria
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“Generalista” podemos salientar a designagao de “Human Resources Business Partner”

que surge com alguma relevancia (n=34), como podemos verificar na tabela 15.
Tabela 15

Designacdes Area Funcional Generalista

Generalista
Designacao Frequéncia

Técnico/a de RH 169
HR Manager 81
RH 72
HR 71
Gestor/a de RH 60
HR Specialist 54
Diretor/a de RH 51
HR Techinian 50
HR Consultant 49
Consultor/a de RH 45
Responséavel de RH 40
HR Business Partner 34
Técnico/a Superior de RH 34
HR Generalist 31
Gestao de RH 29
HR Director 19
Técnico/a Administrativa de RH 19
HR Assistant 15
HR Coordinator 16
Head of HR 15
Assistente Administrativa de RH 9

Coordenador/a RH 9

HR Analyst 7

People & Culture Manager 6

Gestao de Pessoas 2

Human Capital Manager 1

Responsavel Area people 1

Relativamente a area funcional “Formagao” (tabela 16) podemos compreender que a
designagdo de “Formador/a” (n=97) é a mais frequente, seguido da designacéo

“Formacao” (n=15).
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Tabela 16
Designagdes Area Funcional Formagao

Formacéo
Designacao Frequéncia
Formador/a 97
Formacéo 15
Gestéo da Formacéo
Coordenador/a Formacéo
Gestor/a da Formagéo
Técnico/a de Formacéo
Training
Coordenacéo Pedagogica
Training Area coordinator
Training Consultant
Head of Training Operations
Técnico/a da Concepgéo e Planeamento da Formagéo
Training Specialist
National Training Manager

=
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Na area funcional “Recompensas” verificamos a existéncia da designagdo de “Payroll
Specialist” como a designagdo mais utilizada (n=23), seguido da designagao “Payroll”

(n=14), como podemos verificar na tabela 17.
Tabela 17
Designacdes Area Funcional Recompensas

Recompensas

Designacédo Frequéncia

Payroll Specialist 23

Payroll 14

Técnico/a de Payroll

Compensation and Benefits Specialist

HR Payroll Assistant

Team Leader Payroll

Coordenador area de processamento

HR Payroll Specialist

Payroll Coordinator

Compensations and Benefits Coordinator

HR Payroll

-
N
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No ambito da area de “Recrutamento e Selecao” podemos constatar, na tabela 18, que a
designagdo “Técnico/a de Recrutamento e Sele¢do” possui um peso significativo dentro
desta area funcional com 11 frequéncias. A designagdo “Talent Acquisition” possui 8
frequéncias. Com menor frequéncia podemos constatar a existéncia da designagdo “HR

IT Recruiter” com apenas uma frequéncia.
Tabela 18
Designacdes Area Funcional Recrutamento e Sele¢éo

Recrutamento e Selegdo

Designacéo Frequéncia

Técnico/a de Recrutamento & Selecao 11

Recrutamento & Selegéo

Talent Acquisition

Global Recruiter

Talent Acquisition Specialist

Recruiter

HR Recruiter

HR Recruitment Consultant

Recruiting Specialist

Analista de Recrutamento e Selecéo

Consultora de Recrutamento (TI)

HR IT Recruiter

(BN
o
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Na area funcional “Desenvolvimento” podemos verificar que a designagdo com maior
predominancia ¢ “HR Development ” (n=4) seguido de “Human Resources Development

Technician” (n=3), como podemos verificar na tabela 19.
Tabela 19
Designagcdes Area Funcional Desenvolvimento

Desenvolvimento

Designacéo Frequéncia

HR Development 4

HR Development Technician

Responsavel de Desenvolvimento de RH

Técnico/a de desenvolvimento de RH

Desenvolvimento de RH

Desenvolvimento Pessoal

Especialista de Desenvolvimento de RH

Gestéo e Desenvolvimento de RH

People Devolopement

N I I S SIS
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Na area funcional de “Seguranga ¢ Saude” € possivel verificar a predominancia da
designagdo “Técnico de Superior de Seguranca e Saude no Trabalho (SST)” com 7
frequéncias, seguido de “Quality, Safety and Environment” com 3 frequéncias, como

podemos verificar na tabela 20.
Tabela 20
Designacdes Area Funcional Seguranca e Saude no Trabalho

Seguranca e Saude no Trabalho
Designacéo Frequéncia
Técnico/a Superior de SST 7
Quality, Safety and Environment
Consultor SHST
Health And Safety Manager
Técnico/a SST

P R P w

Relativamente a area funcional “Legal” esta s6 ¢ identificada na andlise dos dados
referentes aos Gltimos cinco anos de experiéncia com a designagdo “HR Legal” (n=2),

como podemos verificar na tabela 21.
Tabela 21
Designacdes Area Funcional Legal
Legal

Designacgédo Frequéncia
HR Legal 2

No seguimento da andlise das designacdes utilizadas pelos individuos, nas trés
dimensdes, foi possivel identificar que a designacdo mais utilizada é a designacdo
“Técnico/a de RH” com 169 frequéncias, seguido da designacio “Formador/a” com 97

frequéncias, como podemos verificar na tabela 22.
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Tabela 22

DesignacGes mais utilizadas

Designacao Frequéncia
Técnico/a de RH 169
Formador/a 97
Human Resources Manager 81
Recursos Humanos 72
Human Resources 71
Gestor/a de RH 60
Human Resources Specialist 54
Diretor/a de RH 51
Human Resources Technician 50
Consultor/a de RH 45

Da andlise as designac@es utilizadas pelos individuos foi possivel compreender que 0s
individuos recorrem com muita frequéncia (n=249) ao idioma Inglés para definirem a sua
fungdo. “Human Resources Manager” é a designagdo mais prevalente (n=81), seguido do

termo “Human Resources” (n=71), como podemos verificar na tabela 23.
Tabela 23

Designagdes em Inglés

Designacédo Frequéncia
Human Resources Manager 81
Human Resources 71
Human Resources Specialist 54
Human Resources Technician 50
Human Resources Consultant 49
Human Resources Business Partner 34
Human Resources Generalist 31
Payroll Specialist 23
Human Resources Director 19
Human Resources Coordinator 16
Human Resources Assistant 15
Head of Human Resources 15
Coach 14
Payroll 14
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3.5 Analise das Competéncias

Na tabela 24 apresentam-se as competéncias mais valorizadas na totalidade da amostra,

revelando a predominancia da competéncia “Recursos Humanos” (n=239), seguido de

“Microsoft Office” (n=151) e de “Trabalho em Equipa” (n=147). Importa salientar que

no universo dos 615 perfis, 46 perfis ndo possuiam nenhuma competéncia identificada,

surgindo a categoria ‘“nenhuma competéncia identificada” (n=138). Referir ainda que

existem perfis que ndo possuem a totalidade das trés competéncias identificadas, “sem

competéncia” (n=39).

Importa salientar que as competéncias apresentadas foram atribuidas por terceiros aos

individuos analisados, através de um portefdlio pré-existente no Linkedin.

Tabela 24
Competéncias Gerais

Competéncia

Recursos Humanos
Microsoft Office
Trabalho em Equipa
Recrutamento

Gestéo de Equipas
Lideranga

Gestao

Consultoria de RH
Desenvolvimento Organizacional
Microsoft Excel

Inglés

Microsoft Word
Estratégia Empresarial
Gestédo de Desempenho
Negociacéo

Formacéo

Gestéo de Conflitos
Atendimento ao cliente
Psicologia

Frequéncia
239
151
147
105

87
82
75
57
56
55
45
34
33
32
32
29
27
26
26

Com o intuito de identificar as competéncias por género, podemos verificar que a

competéncia “Recursos Humanos” é a competéncia mais valorizada em ambos os

géneros, 193 frequéncias no genero feminino e 46 frequéncias no género masculino.
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No genero feminino a segunda competéncia mais referenciada é “Microsoft Office”, com
133 frequéncias, seguida de “Trabalho em Equipa” com 124 frequéncias. No género
masculino a segunda competéncia mais identificada é “Gestdo de Equipas” e “Lideranca”

com a mesma frequéncia (n=24), como podemos verificar na tabela 25.

A competéncia menos valorizada no género feminino ¢ “Desenvolvimento
Organizacional” com 44 frequéncias e no género masculino “Consultoria de RH” com 11

frequéncias.
Tabela 25

Competéncias por Género

Género Feminino Género Masculino
Competéncia Frequéncia Competéncia Frequéncia
Recursos Humanos 193 Recursos Humanos 46
Microsoft Office 133 Gestéo de Equipas 24
Trabalho em Equipa 124 Lideranca 24
Recrutamento 89 Trabalho em Equipa 23
Gestéo de Equipas 63 Gestéo 23
Lideranca 58 Microsoft Office 18
Gestao 52 Recrutamento 16
Consultoria de RH 46 Estratégia Empresarial 15
Microsoft Excel Desenvolvimento

45 Organizacional 12
Desenvolvimento 44 Consultoria de RH 1

Organizacional

Com o intuito de compreender que tipo de competéncias sdo identificadas nas diferentes
areas funcionais de RH, podemos verificar que na area funcional “Formacgao” a
competéncia mais identificada ¢ “Gestdo de Equipas” (n=29), na érea funcional
“Seguranca e Saude” a competéncia mais valorizada ¢ “Lideranga” (n=4), na area
funcional “Desenvolvimento” a competéncia mais valorizada ¢ “Formacao” (n=3), na

area funcional de “Carreiras” a competéncia mais valorizada ¢ “Gestdo de Equipas”

(n=6).

“Recursos Humanos” ¢ a competéncia mais valorizada nas seguintes areas funcionais:
“Generalistas” (n= 281), “Recrutamento ¢ Sele¢dao” (n=19) e “Recompensas” (n=25),

como podemos verificar na tabela 26.

62



Tabela 26

Andlise das Competéncias por Area Funcional

Area Funcional

Competéncia

Frequéncia

Gestdo de Equipas 29
Lideranca 27
Formacéo Recursos Humanos 21
Microsoft Office 19
Trabalho em Equipa 17
Recursos Humanos 281
Microsoft Office 129
Generalistas Trabalho em Equipa 118
Recrutamento 118
Gestdo 7
Lideranca 4
Negociagdo 2
Seguranca e Saude Gestdo de Equipas 2
Gestao 1
Recursos Humanos 1
Recursos Humanos 19
Trabalho em Equipa 15
Recrutamento e Selecéo Recrutamento 10
Microsoft Office 9
Microsoft Excel 7
Recursos Humanos 25
Microsoft Office 12
Recompensas Gestéo de Equipas 8
Microsoft Excel 7
Trabalho em Equipa 7
Formagao 3
Gestéo de Projetos 3
Desenvolvimento Recursos Humanos 3
Recrutamento 2
Desenvolvimento de Recursos Humanos 2
Gestéo de Equipas 6
Recursos Humanos 5
Carreiras Coaching 4
Desenvolvimento Organizacional 4
Recrutamento 4
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CAPITULO IV — DISCUSSAO DOS RESULTADOS
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A preocupacdo com o facto dos profissionais da GRH atravessarem uma crise de
confianca e de licitude aos olhos dos diversos atores organizacionais, bem como na
sociedade em geral, demonstra que existe a necessidade de redefinir o papel e a identidade
do profissional da area de RH (Almeida, 2011). Dessa forma é possivel através da
presente dissertacdo clarificar alguns campos da realidade do campo profissional de RH

em Portugal.

Através dos dados recolhidos é nos possivel identificar as principais fungdes assumidas
na atualidade pelos profissionais de RH e identificar as competéncias dos profissionais

de RH dando resposta aos objetivos do estudo.

No que diz respeito a caraterizacao sociodemografica dos individuos dos perfis analisados
no Linkedin, podemos salientar que a maioria dos profissionais é do género feminino, tal
como tinha sido evidenciado nos estudos desenvolvidos pela APG (2017) e Ulrich et al.
(2013) onde se constatava uma tendéncia crescente do nimero de mulheres na profissdo
de GRH.

No que se refere ao grau académico dos profissionais analisados podemos constatar que
este é altamente qualificado como ja havia sido exposto pelos resultados do estudo
desenvolvido por Ulrich et al. (2013) e por Martins et al. (2014).

Ao interpretarmos os resultados obtidos no nosso estudo o grau académico mais
prevalente é o grau de licenciatura seguido do grau de mestrado, o que rejeita os dados
apresentados pelo estudo desenvolvido por Ulrich et al. (2013), que indica que o0s
profissionais de RH incidem maioritariamente o seu grau académico na p6s-graduacdo
seguido da licenciatura. Importa salientar que esta distingdo pode ocorrer devido a
geografia do estudo desenvolvido por Ulrich et al. (2013).

Também Almeida (2011), em sintonia com os resultados deste estudo, evidencia que o
nivel de formacdo académica dos profissionais de RH é de nivel superior.

Os dados recolhidos demonstram igualmente que a area de formacéo dos profissionais de
RH é na propria area de RH. O que nos remete para o referido na literatura relativamente
ao aumento do numero de cursos de formagdo de cariz académico na area de RH
(Almeida, 2011).
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Relativamente a composic¢éo da profissdo de RH, a literatura prévia apresenta de acordo
com a CPP (2010) trés profissGes na area de RH i) diretor de recursos humanos, ii) de

especialista em RH e iii) especialista em formacdo e desenvolvimento de RH.

No entanto, no atual mercado de trabalho, € verificavel que os profissionais de RH tendem
a assumir outras designagdes ndo formalizadas na CPP nem circunscritas nos principais
quadros de referéncias. A ndo utilizacdo das designacOes existentes ocorre porque estas
jando vao ao encontro das funcdes os profissionais de RH desempenham, quanto ao tipo

de funcéo e area funcional.

Da analise da amostra foi possivel identificar que os membros do Linkedin da area de RH
se auto-apresentam com base em duas principais categorias: "tipo de funcdo" e "area
funcional". E com base nestes dois elementos que os profissionais de RH constroem a sua
identidade e se diferenciam entre si no mercado de trabalho.

De referir que na caraterizacdo do tipo de funcgéo, recorrendo as designacdes utilizadas
pelos individuos, os dados foram agrupados pelos seguintes tipo de funcdes:
“Administrativa”, “Assistente/Auxiliar”, “Consultoria/Auditoria”, “Coordenacdo” que
incluem cargos de direcdo, gestdo e de responsaveis, “Especialista”, “Estagiario”, “Nao
RH”, “Sem Especificacdo” designacGes que ndo possuem especificamente um tipo de

func¢ao, e “Técnicos”.

Para a érea funcional os dados foram agrupados em: “Generalista”, “Formag¢do”,
“Recrutamento e Selecdo”, “Recompensas”, “Carreiras”, “Desenvolvimento”,

“Seguranca e Saude” e “Legal”.

Analisando as principais designacdes utilizadas pelos individuos no titulo do perfil, na
sua experiéncia atual e nos Gltimos 5 anos de experiéncia, podemos salientar que na area
funcional “Generalista” surge uma designacdo diferenciadora “Human Resources
Business Partner” que surge com alguma relevancia na nossa amostra e que vai ao
encontro da literatura quanto a necessidade dos profissionais de RH se tornarem em

parceiros de negdcio das organizacdes (Ulrich et al., 2008).

Na area funcional de “Seguranca e Saude” em ambas as analises podemos Salientar a
designacgéo de “Quality, Safety and Environment” como uma designagéo diferenciadora

das comuns de “Técnico de HST” ou “Técnico de Superior de SST”.
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Na area funcional de “Recompensas” verificamos a existéncia da designacao de “Payroll”
e “Compensations and Benefits Coordinator” como designacOes diferenciadoras das

comuns associadas ao processo de salarios.

No ambito da area de “Recrutamento e Selecdo” é passivel de verificar a existéncia da
designacdo “Talent Acquisition” como uma designacdo diferenciadora do comum.
Podemos também verificar através do nosso estudo a existéncia de especificagdo quanto

ao recrutamento de TI, “Consultora de Recrutamento (TI)”.

Na analise da area funcional “Carreiras” verificamos a permanéncia e predominancia da
designacdo “Coach” em ambas as analises. Podemos ainda constar a existéncia “Career
Development Manager” e de “Técnico/a de Emprego e orientador profissional” como

designacdes diferenciadoras.

Segundo os dados recolhidos no presente estudo, os profissionais de RH em Portugal tém
sofrido algumas transformacfes comparando os dados obtidos com os referenciais,
nomeadamente a CPP (2010). Os profissionais passam assumir novas designacdes para
definir as suas fungdes dentro das organiza¢bes. Os resultados do estudo demonstram
uma pandplia vasta de novas configuracdes profissionais de RH e terminologias, ndo
apenas no que se refere a funcdo que desempenham, mas também a area funcional onde

atuam.

Os profissionais de RH, que atuam na linha de prestacdo de servicos a nivel de gestdo, a
nivel técnico, a nivel administrativo e ao nivel da consultoria (Moreira, 2006), de acordo
com o estudo desenvolvido assumem também funcbes de assisténcia/auxilio, de
especialistas numa determinada area ou ndo assumem nenhum tipo de funcéo e apenas se
regem pela area funcional onde atuam. Importa também salientar que as funcbes de
gestdo, foram consideradas neste estudo como funcdes de coordenacdo, na qual foram

incluidos individuos que exercem fung¢fes como diretores, responsaveis e gestores.

A revisdo da literatura reforca que as fungGes mais destacadas s&o de diretor, técnico e
gestor (Almeida, 2011), contudo a funcdo de consultor assume também alguma

relevancia, como podemos verificar através do nosso estudo.

O profissional de RH tem como competéncia central “Recursos Humanos” o que vai ao
encontro da literatura, no que se refere as competéncias dos profissionais na questdo da

preocupacao pelas relacbes humanas no ambito organizacional (Krepk e Gonzaga, 2008
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Cit in. Huzek, Stefano, & Grzeszczeszyn, 2008; Martins et al., 2019). O facto da
competéncia central ser Recursos Humanos pode estar relacionado com a versatilidade

dos profissionais para assumirem as diferentes areas funcionais de RH.

Foi possivel de verificar que as ferramentas tecnoldgicas sdo competéncias também
valorizadas nos profissionais de RH, muito derivado da era digital e da necessidade de

utilizacdo das tecnologias (Bala, 2015).

Tal como a literatura prévia (Becker, Huselid & Ulrcich, 2001, Cit in Ruth & Soares,
2008) aponta as competéncias de conhecimento do negdcio, fornecimento de préaticas de
RH, gestdo da mudanca, gestdo da cultura e credibilidade pessoal como competéncias
exigidas ao profissional de RH. Efetivamente podemos constatar através da analise dos
dados que existe uma grande valorizacao das diversas praticas de RH como competéncias
valorizadas nos profissionais de RH. A questdo do conhecimento do negdcio (gestao,
negociacdo, etc.), sdo competéncias também bastante valorizadas nos profissionais
(Martins et al., 2019).

Nas habilidades interligadas ao perfil do profissional de RH apresentadas anteriormente
por Gondim (2002), importa salientar as técnicas especializadas (informaticas, lingua
estrangeira, dominio de equipamentos e processos de trabalho). Os dados recolhidos
demonstram que estas técnicas sdo competéncias importantes e valorizadas nos
profissionais de RH. Em relacdo a lingua estrangeira por exemplo, foi possivel identificar
que os proprios profissionais criam os seus perfis no Linkedin com o idioma em Inglés e

utilizam as designacdes para descreverem as suas funcdes também em Inglés.

Os resultados deste estudo apontam para oito areas funcionais de RH, Generalistas,
Recrutamento e Selecdo, Recompensas, Formacdo, Desenvolvimento, Carreiras e
Seguranca, Saude no trabalho e Legal. Comparativamente com a literatura (Almeida,
2011), podemos verificar que existe alguma discrepancia com atividades que as
organizacOes procuram e as atividades que efetivamente os profissionais atuam,
principalmente no ambito do “Processamento de Salarios” que hoje é efetivamente
identificado como Payroll, podemos ainda verificar que ndo existe representatividade de

area funcionais referentes a “Analise de Fun¢des” ou “Avaliacdo de Desempenho”.

Os papéis que os profissionais de RH podem desempenhar numa organizac¢ao segundo o
estudo de Ulrich et al. (2013) sdo maioritariamente o papel de especialistas numa

determinada area ao invés de serem generalistas, o estudo apresentado por Ulrich et al.
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(2013) refere ainda que a maior area de especializacdo € o recrutamento. De acordo com
0 nosso estudo a maioria dos profissionais de RH apresentam ser generalistas, ou seja,
ndo apresentam nenhuma especialidade nas &reas de RH. Contudo, foi possivel de
constatar que embora os profissionais se assumam como generalistas, a especialidade

mais enumerada € a area da Formacao.

De acordo com o estudo desenvolvido por Ulrich et al. (2013) o numero de profissionais
de RH a exercer funcbes de RH ha menos de 5 anos é de 25%. Segundo os dados
recolhidos o0 nimero de profissionais a exercer fun¢es hd menos de 5 anos é 36%, o0 que
podera representar um aumento dos profissionais de RH a assumir funcbes de RH. Esta
andlise reforca a perspetiva futura do estudo desenvolvido pela APG, referente ao

aumento do numero de profissionais de RH nas organizacdes.

N&o obstante, apesar de na revisdo tedrica ndo terem sido identificados dados quanto a
pertenca dos profissionais de RH na organizacdo, atrevemo-nos a extrapolar que os
profissionais de RH se sentem pertencentes a organizacdo onde exercem funcdes
atualmente, divulgando o nome da organizacdo no seu titulo do perfil do Linkedin.
Importa salientar que da analise dos dados recolhidos podemos verificar que nos dltimos
5 anos os profissionais de RH se mantém a exercer a mesma func¢éo, ainda que mudando

de organizacao.

A revisdo da literatura reforca que a caraterizacdo do campo profissional da GRH é uma
tarefa complexa devido a sua latitude, contingencialidade temporal na sua defini¢éo
(Almeida,2011). O estudo revela que efetivamente o campo de RH possui alguma
complexidade e que face as constantes alterac6es, impulsionadas por contextos internos

e externos, esta em constante modificag&o.
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CAPITULO V- CONCLUSAO
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Este estudo procura compreender o perfil atual dos profissionais de RH em Portugal,
nomeadamente identificar as fungfes que exercem atualmente e consequentemente
identificar as designacdes mais utilizadas pelos profissionais para definirem as funcées
que desempenham. Nesse sentido foi realizada uma analise qualitativa, recorrendo a uma

analise de conteudo de 615 perfis no LinkedIn.

A GRH tem vindo a sofrer alteracdes significativas ao longo dos anos, devido as
constantes mudancas no ambiente externo e interno das organizacdes. Estas
transformacfes suscitam alteracbes a todos 0s niveis, nomeadamente nos proprios

profissionais.

O principal contributo dos resultados obtidos € a consciencializacao dos perfis e percursos
profissionais contemporaneos de RH existentes, o que podera fomentar novas reflexdes a
nivel da profissionalizacdo, educacédo e formagdo dos campos dos RH.

Embora a profissdo de RH se enquadre dentro de referenciais organizadores de trabalho,
nomeadamente na CPP, os resultados deste estudo sugerem que os referenciais nao
acompanham o desenvolvimento da area. Atualmente, através dos nossos resultados
podemos constatar que os profissionais de RH assumem que a sua profissdo ndo se
enquadra nos referenciais existentes, dando origem a novas designacfes para as suas
profissdes. Os resultados permitem identificar um conjunto de designacdes
diferenciadoras das existentes.

E de salientar que os profissionais de RH se apresentam segundo dois grandes grupos,
pelo tipo de fungdo e pela &rea funcional que desempenham, o que nos permitiu constatar
que um numero bastante significativo dos profissionais € “Generalista”, ou seja,
desempenha uma funcdo com impacto em mais do que uma pratica de Recursos
Humanos. O grupo de profissionais “Generalista” de RH ¢ maioritariamente composto
por uma funcdo de coordenacdo, isto é, acumulam a responsabilidade de direcdo ou

gestao.

De um ponto de vista de carreira, foi-nos possivel verificar que os profissionais de RH
iniciam 0 seu percurso a desempenhar, maioritariamente, a fungao de “Técnicos” ¢, numa
fase mais sénior de carreira, com mais de 10 anos de experiéncia, € comum uma posi¢ao

de “Coordenacao”.
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Através da nossa investigacdo podemos constatar que os profissionais recorrem a lingua
inglesa para definirem as suas designacgdes, mesmo possuindo o seu perfil em Portugués,
dessa forma podemos concluir que o discurso técnico de RH comeca a ser cada vez mais

global.

Constatamos haver dificuldade em enquadrar numa &rea de atuacdo especifica, as
designacdes utilizadas pelos profissionais, na medida em que ndo existe coeréncia. Os
profissionais de RH para definirem a mesma funcdo utilizam designacGes distintas,
consequéncia dos profissionais, de forma individualizada, assumirem novas profissées na

area de RH para melhor corresponderem as suas funces.

Relativamente ao perfil dos profissionais de RH, foi possivel identificar que,
maioritariamente, sdo do género feminino e que possuem formacao a nivel superior e na
area de RH. Os dados obtidos vao ao encontro com estudos apresentados anteriormente,

quanto a crescente feminizacdo na FRH e o aumento de licenciados na area de RH.

Inimeras sdo as competéncias apontadas como as mais procuradas e valorizadas nos
profissionais de RH. Os resultados permitiram verificar que efetivamente os profissionais
detém competéncias requeridas pelo mercado de trabalho, no que se refere, por exemplo,
as competéncias tecnoldgicas, as competéncias relacionadas com o conhecimento do

negdcio ou também relacionadas com técnicas especializadas.

As competéncias identificadas deste estudo sdo consequéncia das competéncias que
terceiros atribuem aos profissionais no seu perfil do Linkedin. Podemos concluir que néo
existe nenhum conceito tedrico da competéncia “Recursos Humanos”, no entanto esta
emerge no nosso estudo, levando-nos a concluir ser consequéncia do dominio do

profissional relativamente a area de RH.

No decorrer da investigacdo constataram-se algumas limitacfes. A primeira esta
relacionada com a escassez de estudos cientificos sobre o tema de RH, o que,
impossibilitou uma comparacdo em determinadas categorias. Outra limitagdo do estudo
envolve o nimero de designagdes que os individuos utilizam para classificarem a funcéo
que exercem atualmente. Podemos ainda salientar que a selecéo dos participantes foi um
processo moroso, devido ao facto da composicdo da amostra ter sido efetuada de forma

aleatdria, analisando perfil a perfil do Linkedin.
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Deste modo, consideramos pertinente replicar este estudo, mas alargando o nimero de
participantes a outros utilizadores do LinkedlIn, de modo a verificar se estdo esgotadas
todas os designacdes privilegiadas pelos profissionais de RH, ou se tal aduz uma aparente

moda na utilizacdo de designacdes que vai variando ano ap0s ano.

Do ponto de vista da prética, esta investigacdo pretende realcar as transformacbes que
estdo a ocorrer ao longo dos anos no campo profissional de RH, o que pode configurar
interesse para todos os profissionais de RH bem como para as entidades competentes de
organizacao das profissGes. A necessidade de atualizacdo dos referenciais organizadores
da profissdo de RH em Portugal, poderd ser um dos contributos mais relevantes. Este
estudo visa também contribuir, ndo s6, para dar a conhecer as novas designacfes dos
profissionais, mas também para efetuar uma caraterizacdo destes, possibilitando a

clarificacdo da nova realidade da profissdo no contexto nacional.
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