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RESUMO

Este trabalho tem como objetivo apresentar resadtde pesquisa realizada junto a profissionais de
areas de Recursos Humanos (RH), visando investigas percepcdes e vivéncias quanto as
transformacgdes atuais descritas na literatura, @notdo conceito de carreira, bem como suas
aspiracdoes e expectativas quanto a configuracdmetocado de trabalho na area. Para tal, foi

realizada pesquisa quantitativa, envolvendo agdimage questionario junto ao universo de

profissionais de RH cadastrados na Associacdo IBrasde Recursos Humanos (ABRH), Secéo

Minas Gerais. Os resultados indicam que as trégestode carreira em RH ainda se dao,

predominantemente, por meio de vinculos assalaideercentual significativo, no entanto, revela

atuar como autdonomo e, dentre os assalariadosdengtdica intencdo de se direcionar para essa
modalidade de atuacdo. A percepc¢ao quanto ao ntedeattabalho, na area de Recursos Humanos,
mostrou-se bastante influenciada pela condicdosdalaiado, autbnomo ou desempregado, nas
guais se encontra o profissional pesquisado.

PALAVRAS-CHAVE: Carreira do profissional em RH; Mercado de trabaim RH; Trajetérias
de carreira em RH; Vinculos de trabalho; Perfipdafissional de RH.

ABSTRACT

This paper aims to present the results of a reBemitt Human Resources (HR) professionals. We
examined the HR professionals perceptions and expeEs concerning the current transformations,
described in the literature, about the career qunaes well as their aspirations and expectations
about the employment market configuration. A quatitie research was therefore realized,
involving the application of a questionnaire to thk HR professionals, members of the Brazilian
HR association (ABRH), Minas Gerais section. Thaults showed that career trajectories in HR,
for the most part, still occur through employmennttact. A significant percent, however, are
working as self-employed. Among the employees, biathem shows intention to endeavor for this
form of actuation. The perception about the empleytnmarket in the HR area, is heavily
influenced by the condition of employed, unemplogedelf-employed, in which the interviewed
professional is found.

KEY-WORDS: Career Professional in Human Resources; Labor MankdR; HR Career
Paths; Working Links; HR Professional Profile.

1 INTRODUCAO

Nos tempos atuais, uma expressao que bem defiortexto em que se vive, é a célebre frase de
Karl Marx: “tudo o que é sélido se desmancha no &s5sa frase lapidar transformou-se no titulo
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de um livro escrito por Marshall Berman, em 1986 gual se abordam paradoxos e contradi¢cdes
da contemporaneidade.

Se ha um fendmeno em particular, ao qual essa &sdwearece se adequar de forma impar, € o
gue se observa na atual configuracdo do mundoath@ltro. Com as mudancas organizacionais
verificadas, notadamente, a partir de fins da deodel 1970, fruto da introducdo de novas
tecnologias de base microeletronica e gerencidiservou-se uma reducdo sistematica das
perspectivas de carreiras soélidas e duradouraguais passaram a ser substituidas por trabalho
terceirizado, autbnomo, virtual e/ou temporario BACH, 2004; AMHERDT, 1999; FREITAS,
1997; CHANLAT, 1996; RIFKIN, 1995; BRIDGES, 1994;AHL, 1993; RIVERIN-SIMARD,
1993).

Nesse contexto, a carreira de profissionais da desd&kecursos Humanos (RH), assim como
ocorreu, por exemplo, com a de profissionais dasade informatica, parece (in)evoluir naquela
direcado, por diversos motivos. Primeiro, por jéstxnaquela area a tradi¢cdo de se utilizar sesvico
de terceiros. Segundo, por ser a primeira area rsbrada em programas de reducdo de custos,
via corte de pessoal. Terceiro, devido a situagifvatjilidade na qual se encontra essa funcéo, em
decorréncia do enfraquecimento do movimento sihdicala introducdo de novas tecnologias
organizacionais, que transferem praticas traditioeate vinculadas as areas de Recursos
Humanos para outros setores da empresa, tendé&ssas apontadas por diversos autores, ja na
década de 1990 (ULRICH, 1999; MELO, 1999; GUTIERREZ99; FISHER, 1998; STOREY,
1995).

O presente trabalho visa averiguar até que porito pgevisdbes encontram-se presentes nas
organizacbes em que atuam os profissionais-alvte destudo, por meio da analise de suas
trajetorias de carreiras. Pretende-se, tambémstigee suas formas de vinculacdo a empresa,
atitudes e expectativas em relacdo ao contextoofdtn trabalho, na area.

2 REFERENCIAL TEORICO

2.1 Transformagcbes no macro-contexto organizacioha implicacdes sobre a nocdo de
carreira

O macro-contexto atual caracteriza-se, em esp@ak,globalizacdo da economia e dos mercados,
por continuas inovacdes tecnoldgicas e pela agzdos processos e fluxos de comunicacgéo e
transporte, fendmenos esses que interagem e gernofdm mutuamente, catalisando seus efeitos
sobre a sociedade e as organizacoes. Estas, pogsusio compelidas a reverem-se,
continuamente, no sentido de se ajustarem ao rendrio competitivo, introduzindo mudancas tais
como a horizontalizagéo de seus processos de @odadocalizacdo em seus negdécios e
competéncias centrais e a ado¢do de novas formdsaldo capital-trabalho, com impactos
significativos sobre o emprego e as carreiras gsmhais (SENNETT, 2006; 1999; BAUMAN,
1998).

Diversos autores tém-se debrucado sobre tais pndbileas, emergindo desse esforco de
compreensao da realidade atual, expressdes corkinf@os Empregos”, em referéncia a drastica
reducdo dos vinculos formais e o surgimento de s\dwemas de trabalho (AMHERDT, 1999;
FREITAS, 1997; CHANLAT, 1996; BRIDGES, 1994; RIFKINL994); e “Caos de Carreira”,
visando denotar o fim de carreiras solidas e dunadoe a emergéncia de carreiras auto-dirigidas e
compartilhadas com diversas empresas (BARUCH, 260HERDT, 1999; FREITAS, 1997,
CHANLAT, 1995; MCDANIELS; GYLBERS, 1992).
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De acordo com Martins (2001), etimologicamente,atayra “carreira” origina-se do latimia
carraria, estrada para carros. Somente a partir do Sédxp passou-se a utilizar o termo para
definir trajetoria de vida profissional. Até recemiente, no entanto, o conceito de carreira
permaneceu circunscrito aquela analogia, sendmdidge como uma propriedade estrutural das
organizagbes ou das ocupacdes. O individuo adenear uma dessas carreiras (estradas preé-
existentes), sabendo, de anteméao, 0 que espeparcaso.

Chanlat (1995), nessa direcdo, aponta dois mod#do€arreiras no contexto das sociedades
industrializadas: o modelo tradicional e 0 modelmerno. Segundo o autor, 0 modelo tradicional,
gue vigorou até os anos 1970, periodo marcado eskbilidade, pela crenca no progresso
continuo, pela divisdo sexual e social do trabahpela possibilidade de ascensao profissional
apenas aos grupos socialmente dominantes; caracteripor maior estabilidade no emprego e pela
progressao linear e vertical das carreiras. Ja/o ndelo - moderno - definiria-se por progressées
descontinuas nas carreiras, pela maior preserigandens e mulheres pertencentes a grupos sociais
variados e por maior horizontalizadade e insteduled

Ainda, segundo Martins (2001), pode-se apontarntgua abordagem tradicional de carreira,
conforme descrita por Chanlat (1995), trés aspdutogntes. O primeiro diz respeito a no¢do de
avanco e expectativas de progressao vertical narfiea organizacional, a qual, na verdade,
associa-se a idéia de escada, que se subiria @o dtanvida profissional, recebendo-se em troca da
fidelidade, possibilidades de crescerstatus e ganhos financeiros. O segundo aspecto é a
associacdo da carreira a profissdo. Um meédico oumilitar, segundo essa concepcgao, teriam
carreiras, enquanto que um assistente adminigirativum operario nédo as teriam. O terceiro pode
ser compreendido como a pressuposi¢cdo a uma endaggpacional, em que o individuo sempre
exerceria atividades relacionadas a sua profiss®a aposentadoria. A carreira, dentro dessa
perspectiva, encontra-se, enfim, mais relacionadaadalho assalariado e aos ocupantes de cargos,
em organizagoes.

De acordo com Chanlat (1995), as principais cadsasleclinio da carreira sob a perspectiva
tradicional e as tendéncias a ampliacao desse itopoeiem ser relacionadas aos seguintes fatores:

a) penetracao crescente das mulheres no mercadddtéhta

b) elevacado dos graus de instrucao;

c) cosmopolizagao do tecido social,

d) afirmacédo dos direitos dos individuos;

e) globalizacdo da economia, competitividade e turmigambiental;
f) necessidade de mudanca nas organizacoes; e

g) flexibilizagc&o do trabalho.

Diante desse conjunto de mudancgas, um conceitemteanente mais aderente as modalidades de
carreira atualmente trilhadas € apresentado poeR@®989, p. 259). Para esse autor, “uma
ocupacdo ou profissdo é representada por etapassyelmente, por uma progressao. Ingressar
em uma carreira significa avancar no caminho da"vid

Greenhaus et al. (1999), citados por Martins (20@b)bém propde um conceito de carreira sem as
amarras da abordagem tradicional, segundo o queateira € um padrdo de experiéncias
relacionadas ao trabalho que abrange o curso daleidima pessoa.
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No contexto atual, dado seu dinamismo e complegidatros dois conceitos tornam-se cada vez
mais relevantes: o conceito de trajetorias de icar@u sequéncia de experiéncias de trabalho de
uma pessoa ao longo do tempo, tanto na condicass@dariado, quanto de autbnomo (KILIMNIK,
2000a) e de transicdes profissionais, equivalesdtifarentes etapas do desenvolvimento
vocacional que sao suscitadas pelas perdas de goppie revelaram ser igualmente, transicoes
socio-profissionais (RIVERIN-SIMARD, 1993).

2.2 A convergéncia do desenvolvimento na carreigm o desenvolvimento pessoal

A nocéo de carreira, muito embora tenha surgido @@wociedade industrial, somente no século XX
vai encontrar seu pleno desenvolvimento. McDangel&ysbers (1992), ao procederem a uma
sistematizacdo dos estudos tedricos sobre carrinpartir de 1900, apresentam uma escala
evolutiva dessa nogcdo. Segundo os autores, conssampdos tempos, o conceito de carreira foi
ganhando outros elementos, além do sentido meranvémtulado ao trabalho (ou ocupacéo), o
gual Ihe era atribuido no inicio. Dessa forma,rfala carreira nos tempos atuais significa vé-la de
forma interligada a outras dimensdes. Significabi&m que a carreira ndo é determinadgriori,
como algo dado. Ao contrario, é algo a ser cordrusugerindo um papel mais ativo do
trabalhador no processo. Além disso, diversos &speate sua interagdo com o ciclo de vida do
trabalhador passaram a ser evidenciados.

Schein (1978), por exemplo, conceituando o quemérau de perspectiva de desenvolvimento de
carreira, menciona a necessidade de se estabeteagelacdo entre autodesenvolvimento,
desenvolvimento de carreira e desenvolvimento da pessoal e familiar. Para refletir sobre a
carreira das pessoas, seria preciso, segundo Ip antender suas necessidades e caracteristicas, as
quais ndo estdo ligadas apenas a vida no trabal®sao frutos da interacdo da pessoa com todas
as demais dimensdes de sua vida.

Nos anos 1990, definigdes ampliadas de carreiratam-se cada vez mais utilizadas. Expressoes
como espaco da vida e projeto de vida aparecentacgesiente nas conceituacdes. O foco no
conceito de vida, englobando seus mais diferentpectos, tais como necessidades, desejos,
ansiedades, capacidades, potencialidades pessoasnl®@m as pressdes e condicionantes
ambientais, além das responsabilidades assumidasanmpo estritamente familiar, fizeram
convergir as ideias de desenvolvimento de carreir@ a propria nocdo de desenvolvimento
pessoal (OLIVEIRA, 1998).

2.3 O autodirecionamento da carreira

Procedendo a uma andlise da evolug¢do do concedardira, Robbins (1998) considera que o
papel da Administracdo no desenvolvimento de garpassou por mudancas significativas a partir
de fins da década de 1970 e, mais particularmargartir dos anos 1990. Para o autor, as
abordagens deslocaram-se, de forma significatv@atiernalismo - no qual a organizacdo assumia
a responsabilidade de gerenciar as carreiras deesgpregados - para uma concepcao do papel das
organizagdes enquanto orientacdo e apoio aos gofas, levando-os a assumirem maior
responsabilidade pessoal por seu futuro. Em suagrps:

Por quase todo o século XX, as empresas recrutargens trabalhadores com a
intencdo de que eles passassem suas carreirassnti@ntro daquela Unica
organizacdo. Para aqueles com as credenciais aemagtivacdo, elas criaram
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caminhos de promocdo pontilhados com responsatdidarescente. Os
empregadores forneciam o treinamento e as opoddes] e os empregados
respondiam demonstrando lealdade e trabalhando. demca a maioria das
organizacdes hoje, este programa de plano de reafoemalizado, dirigido pelo
empregador, foi descartado, substituido pelas icasreautodirigidas. O novo
acordo entre empregadores e empregados transferesponsabilidade do
desenvolvimento de carreira da organizacdo parampregado. Assim, 0S
empregados de hoje estdo se tornando mais intdossda que nunca em manter
suas habilidades, capacidades e conhecimentozail@é e preparar-se para as
novas tarefas de amanha. Eles estdo comecando @ ajgrendizado como um
processo de vida inteira. Cada vez mais, 0s emghosgde hoje estdo equilibrando
as responsabilidades do trabalho atual como fréafiearsos durante suas horas
de folga (ROBBINS, 1998, p. 354).

Robbins (1998) considera que as causas de taisngaglaem especial, a de postura em relacéo a
carreira, podem ser atribuidas, por um lado, a g@mludos investimentos por parte dos
empregadores, em ambiciosos programas de camejar outro lado, a auséncia de motivacédo dos
trabalhadores em se dedicarem ao desenvolvimenttaldikdades e carreiras muito especificas, as
quais podem ndo ser compativeis com aquelas neessea requeridas em outras organizacoes.
Além disso, as burocracias foram projetadas pargaty para seus membros, caminhos de carreiras
bem definidos. Visavam, em Uultima instancia, a fagéo de especialist&streitose funcionais,
localizados em uma hierarquia de camadas multiflesh o desmonte das burocracias tradicionais
- geralmente substituidas por equipes de funcidadd cruzada, estruturas achatadas e atividades
terceirizadas - desmoronaram-se, também, os ptaimy&ncionais de carreira.

Como consequéncia, segundo Hall e Mirvis (199pJaoejamento de carreira € uma das fungdes
gue mais ganha autonomia, exatamente junto agaejes se destina: os empregados. Para esses
autores, cada vez mais os trabalhadores passamiatee como semiautdnomos, profissionais
auto administrados, cuja seguranca ndo esta canteadrganizacdo, mas em suas proprias
competéncias.

Segundo Oliveira (1998), durante algum tempo, garozacées mantiveram, na verdade, um falso
discurso de que a carreira era responsabilidagdengowegado, sendo que isso, na maioria das vezes,
nao passava de uma tentativa de tamponar o fate destar fazendo pouco ou quase nada no
sentido de Ihes oferecer perspectivas de cresameotadamente aqueles de niveis mais baixos da
hierarquia. Esse autor, citando Hall e Mirvis (192®nsidera, porém, que a situacdo se modificou,
assumindo, atualmente, um carater mais verdadessim como as organizacdes realmente nao tém
como fazer o planejamento individual das carreimss,trabalhadores, por outro lado, ja néo
acreditam em promessas dessa natureza.

De acordo com a retrospectiva procedida por Baf2@04), nos primordios, a carreira era vista
como responsabilidade do individuo. Nessa diregioArthur, Hall e Lawrence (1989) que
consideravam a carreira como uma envolvente seguéodongo do tempo, de experiéncias
pessoais de trabalho. Mais tarde, segundo o autoco do desenvolvimento de carreira migrou do
individuo para a organizacdo (GUTTERRIDGE; LEIBOV¥|TSHORE, 1993). Na ultima virada

de século, no entanto, destaca Baruch (2004) dbsdiiios tiveram que voltar a cuidar de suas
préprias carreiras que se tornam, cada vez maiidimecionais, dinamicas e fluidas.
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Delineado o referencial teérico utilizado como basea o desenho deste estudo, centrado na
analise do deslocamento do chamaumdelo tradicionalpara o denominado modelo moderno de
carreira (CHANLAT, 1996), ou modelo de carreira tidilecional (BARUCH, 2004), descrever-
se-a, no topico a seguir, a metodologia utilizadarealizacdo da pesquisa que subsidiou seus
resultados.

3 METODOLOGIA

Este trabalho pode ser caracterizado como uma igesqiescritivo-analitica, de carater
quantitativo, realizada por meio da técnicaderey(ROESCH, 1999).

Quanto ao publico alvo, o0 mesmo constituiu-se dalittade dos profissionais de Recursos
Humanos - assalariados, autbnomos e desempregach@snmbros da Associacdo Brasileira de
Recursos Humanos (ABRH), Secdo Minas Gerais, @araahdo o estudo como do tipo censitario.

by

Vale salientar que o questionario adotado foi @mente submetido a validacdo por painel de
especialistas, composto paxperts e doutores na area do Comportamento Humano nas
Organizacdes, e a pré-teste, junto a profissiot@ifRH pertencentes a grupo de intercambio de
profissionais de gestédo de pessoas (GRSA), de MBreais. Em sua versao final, o instrumento foi
enviado, via Correios, aos 400 membros pessoa fisidiados a ABRH-MG, acompanhado de
envelopes selados para devolucgao.

Como resultado, obteve-se um retorno de 104 quesios, o que resultou em um percentual de
devolucédo de 26%, considerado satisfatorio patedestdessa natureza (MATTAR, 1993; 1994).
Desse total, dois questionarios foram expurgadadi€rs), previamente ao tratamento estatistico
dos dados, resultando em um total final de 102tousios validos.

Vale salientar que o instrumento de coleta de daelaborado com base nos objetivos e referencial
tedrico propostos para fins deste estudo, foi catgppor duas sec¢des. Uma primeira, destinada a
andlise de fatores socio-demogréfico-profissiomgisima segunda, centrada na analise da atuacao,
formas de vinculag&o profissional, trajetérias deaira e aspiragfes dos participantes da pesquisa
guanto ao mercado de trabalho na area, enfocapdotas, tais como:

a) formas de vinculo, atuacéo e tipo de atividaderdeseida pelo profissional;

b) forma de atuacéo do profissional autbnomo;

c) trajetdria de carreira; e

d) aspiracdes do profissional de RH quanto a confi@@ioralo mercado de trabalho, em RH.

Considerando os propositos deste estudo, pardamiato dos dados, foram procedidos calculos
de estatisticas exploratério-descritivas (distghoi de frequéncia, calculo de médias e desvio
padrdo e classificacdo de variaveis) do Teste Exlatd-isher, para analise de existéncia de

associacles entre as variaveis investigadas. &afaz-se uso do Programa Statistical Product and
Service Solutions (SPSS). Inicialmente desenvolp@aa aplicacdes na area de Ciéncias Humanas,
0 SPSS é considerado um dos mais completos e disdoftwares para analise estatistica de
dados. Por meio dos modulos Base e Exact Testsordigis nesse programa, foi possivel a
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montagem e analise da consisténcia da base de, @déélosda exploracdo das variaveis por meio de
tabelas, graficos, medidas sintese e teste deias3es entre variaveis categoricas.

Descritos os aspectos metodologicos que fundanaentarconstrucao e realizacdo dessa pesquisa,
sdo apresentados no item a seguir, seus respeatkiados e resultados.

4 APRESENTA(;AO E ANALISE DOS DADOS
4.1 Caracterizagao dos profissionais pesquisados

A caracterizacdo dos participantes da pesquisadridatar-se de um grupo predominantemente do
sexo feminino (73%), em que mais de 60% dos profisss tém idade superior a 36 anos e 55%
sdo casados. Em relacdo a formacdo académica,r ageespredominéancia de graduados em

Psicologia (68%), constata-se uma grande diversiddel profissionais de outras profissdes

(administradores, engenheiros, meédicos, pedagagmtre outros). Além disso, pode-se verificar

elevada percentagem de participantes com escalarita nivel de pds-graduacéo (78%).

Levando-se em conta que a maioria dos profissideaisidade superior a 36 anos, possui algum

curso em nivel de p6s-graduacéo e graduou-se lsaddi0 anos, pode-se dizer que trata-se de um
grupo qualificado e experiente, 0 que consiste emdado positivo, ja que suas percepcdes e

avaliagbes certamente refletem essas caractesisieado assim, mais abalizadoras do ponto de
vista dos objetivos da pesquisa.

4.2 Resultados obtidos

A TAB. 1 apresenta a distribuicdo dos profissionkdRH quanto a forma de atuacdo nas empresas
em gue atuam. Agrupando-se algumas categoriasbétatgpode-se dizer que grande parte dos
profissionais de Recursos Humanos pesquisados mant&ulo assalariado (46,1%), ndo sendo,
porém, desprezivel a percentagem de autbnomosultames e profissionais com contratos
temporérios de trabalho (33,1%). Além disso, cedea 6% dos participantes declara estar
desempregado. Vale observar, ainda, que aproxin&@aml3% ocupa outras funcbes né&o
diretamente associadas a RH. Em relacdo a formatubgdo, cabe salientar que 14,7% dos
profissionais pesquisados ocupa posicao de nivehgel.
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TABELA 1
Distribuicdo dos participantes de acordo com acjpal forma de atuacéo
Forma de Atuacédo Percentu
al
Gerente de RH de uma empresa 14,7%
Profissional de RH de uma determinada empresaldassio) 31,4%
Profissional de RH com contrato temporario em ugetarchinada 3,9%
empresa
Consultor(a) de RH com atuacéo em diversas empresas 22,5%
Prestador(a) autdnomo(a) de servicos de RH congduam varias 6,9%
empresas
Desempregado(a) 5,9%
Outras atividades 12,7%
N.R 2,0%
TOTAL 100,0%

NOTA: N.R.: ndo responderam.

Fonte: Dados da pesquisa.

A patrtir dos resultados apresentados na TAB. 2;genmdicacdes da significancia da associacao
entre a forma de atuacgéo e a idade dos profissigesiquisados (p-valor=0,002). Pelos achados, os
profissionais com idade até 45 anos, geralmenmatomo assalariados em apenas uma empresa
(78,8%); ja entre profissionais com idade supeaidb anos, € mais comum o desenvolvimento de
atividades de consultoria ou prestacao de ser{zh8%).

TABELA 2
Forma de atuacdo vs. Faixa etaria

Forma de atuacgéo Faixa etaria (anos) Percentua
I

Até 30 31a45 Mais de 45

Gerente de RH de uma empresa 14,8% 13,6% 17,2% 15,0%

Profissional de RH de uma determinada 33,3% 45 5% 10,3% 32,0%
empresa (assalariado)

Profissional de RH com contrato 7,4% 4,6% 4,0%
temporario em uma determinada empresa

Consultor(a) de RH com atuacdo em 3,7% 20,5% 44,8% 23,0%
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diversas empresas

Prestador(a) autdnomo(a) de servicos de 14,8% 2,3% 6,9% 7,0%
RH com atuacdo em varias empresas

Desempregado(a) / Outras atividades 25,9% 13,6% 20,6% 19,0%

1.1 TOTAL 27,0% 44,0% 29,0% 100,0%

nota 1: teste exato de fisher - p-valdd,002
nota 2: 2 participantes ndo responderam ou foraeteesposta invalida

Fonte: dados da pesquisa.

Cabe destacar, ainda, que cerca de 78% do corgostprofissionais que atuam como autbnomos
desempenham suas atividades em parceria com qusbssionais, cooperativas e empresas de
consultoria em Recursos Humanos, sendo 36% soegmas empresas. Cerca de 18%, entretanto,
indica trabalhar sozinho (TAB. 3).

TABELA 3
Distribuicéo dos participantes de acordo com a ode atuacdo como consultor(a) ou
prestador(a) de servicos

Forma de atuac&o do consultor Percentu

al
Sozinho 17,9%
Em parceria com outro(s) consultor(es) 21,4%
Em parceria com uma empresa de consultoria 17,9%
Sdécio(a) de uma empresa de consultoria 35,6%
Como integrante de uma cooperativa de trabalho 3,6%
Contrato temporario em uma determinada empresa 3,6%
TOTAL 100%

nota: 28 profissionais autdnomos responderam egEsAap

Fonte: dados da pesquisa.

Ja quanto ao grau de especializacdo dos profissideaRecursos Humanos, nota-se, de acordo
com o GRAF.1, a predominancia de perfil polivale{@#®@%), seguido pelo especializado, mas que
desempenha duas ou trés fungdes (29,4%) e peloi@gselo em uma Unica fungéo (21,6%).
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[0 Especializados,
desempenhando uma
Funcéo

29,4%

O Especializados, mas
desempenhando duas ou
trés fungdes

49,0%

21,6% O Polivalentes, ou seja
desempenham diversas

funcdes da ARH

GRAFICO 1 - Grau de especializacio dos profissio@iRecursos Humanos

Fonte: Dados da pesquisa.

Com o objetivo de identificar as trajetorias e siades mais comuns de carreira dos profissionais
de Recursos Humanos pesquisados, solicitou-lhésaias, bem como a a informacao de duracéo
de cada uma delas, em ordem cronoldgica.

Ao focar a natureza dessas trajetorias, verificaceaforme dados da TAB.4, que o trabalho
predominantemente assalariado € o tipo que ocomengaior frequéncia (46,8%). Merece também
atencdao, o fato de apenas 3,2% ter apresentadtdtiajde carreira predominantemente autbnoma,
bem como cerca de 26% ter transitado do trabakalaagado para o autbnomo, provavelmente em
virtude de processos de demissao involuntaria granoas de terceirizacdo, contra apenas 6,5% que
desenvolveu trajetoria no sentido oposto.
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TABELA 4
Distribuicdo dos participantes quanto ao tipo dgtéria de carreira
Grupo Tipo de trajetéria Percentu
al

A Predominantemente assalariado RH 46,8%
B Assalariado RH — Autbnomo RH — Assalariado 7,6%

RH
C Assalariado RH — Autbnomo RH 26,1%
D Autdbnomo RH — Assalariado RH 6,5%
E Autdonomo RH - Assalariado RH — Autbnomo 2,2%

RH
F Assalariado RH - Assalariado fora de RH 1,1%
G Predominantemente autbnomo 3.2%
H Outras 6,5%

TOTAL 100,0%

nota: 92 profissionais responderar es&stao

Fonte: Dados da pesquisa.

Ao serem consideradas, no entanto, apenas tragt®m que houve mudanca de forma de
vinculo profissional, aquelas que culminaram embditzo autbnomo, Grupos C e E,
corresponderam a cerca de 65% do total, enquanuasresultaram no trabalho assalariado,
Grupos B e D e F, representaram 35% (TAB. 5).

TABELA 5
Distribuicdo dos participantes que passaram posigéo de carreira, de acordo com o tipo
de trajetoria

Grupo Tipo de Transig¢éo Percentual

B Assalariado RH — Auténomo RH — Assalariado RH 5%

C Assalariado RH — Autdbnomo RH 60,0%

D Auténomo RH — Assalariado RH 15,0%

E Autdbnomo RH - Assalariado RH — Autbnomo RH 5,0%

F Assalariado RH - Assalariado fora de RH 2,5%
TOTAL 100,0%

nota: 40 profissionais que passaram por transiedmadeira responderam essa questao

Fonte: Dados Da Pesquisa.
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Quando questionados acerca do nimero de organizpels quais transitaram ao longo da década
de 1990, periodo de grande intensidade de mudasgaskH, em virtude de programas de
reengenhariagdownsizing terceirizacdo e otimizacdo de processos, a matws profissionais de
RH assalariados (74%) indicou ter-se vinculado aasele duas organizacdes. Cerca de 17%, teve
trés ou quatro empregos (TAB.6).

TABELA 6
Distribuicéo dos participantes quanto ao numerorganizacées em que trabalhou como
profissional de RH assalariado

Numero de organizacoes Percentual
0 6,3%
laZ2 73,7%
3a4d 16,9%
5 ou mais 3,1%
TOTAL 100,0%

Fonte: Dados da pesquisa

Pensando nas vivéncias como profissional de RHdaao significativo € que mais da metade dos
participantes (52%) revela identificar-se mais antrabalho ou projeto atual, 33% com a profissao
e apenas cerca de 13% com a empresa para a duadthéra (GRAF.2).

[OA sua profissédo

52,0%

33,3%
OA empresa para a qual
trabalha

OTrabalho/projeto atual

12,7%

GRAFICO 2 - Itens com os quais 0s profissionaifRbemais se identificam
nota: 2% dos pesquisados ndo responderam gu@ss@o
Fonte Dados da pesquisa.

No que tange, por sua vez, as aspiracdes profasjcm maioria dos respondentes (53%) pretende
atuar ou continuar atuando como autdbnomo e apehd%c2demonstra interesse em continuar ou
vir a trabalhar como assalariado (TAB.7).
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TABELA 7
Distribuicdo dos participantes, de acordo com culimde atuacdo que pretendem exercer
no futuro
Categoria Percentual
Profissionais de RH assalariados 29,4%
Prestador autbnomo de servicos em RH 53,0%
Outras 9,8%
N.R. 7,8%
TOTAL 100,0%

nota: N.R.: ndo responderam

Fonte Dados da pesquisa.

A TAB.8, por seu turno, apresenta 0 cruzamentceemirategoria de atuacao atual e a pretendida.
Cabe salientar pelbeste Exato de Fishea constatacdo de existéncia de forte associagf@ as
variaveis pesquisadas (p-vald?,00). Nesse sentido, € relevante notar que, apédsaos
profissionais assalariados representarem a maibe pl@s respondentes, é possivel inferir uma
tendéncia a migracdo para o trabalho autbnomou¢amais da metade dos respondentes com
emprego formal (54,6%) indica pretender fazé-lar &atro lado, vale ressaltar que 20,7% de
profissionais autbnomos tem intencéo de trabalwanocassalariados.

TABELA 8
Categoria de atuacao na atualidade vs. categatanutida
Categoria Pretendida

Categoria Atual Profissionais de Prestador Outras Total
RH assalariados autbnomo de
servicos em RH

Profissionais de RH 38,6% 54,6% 6,8% 100%
assalariados

Prestador autbnomo 20,7% 79,3% 100%
de servigcos em RH

Desempregado 66,7% 33,3% 100%
Outras 15,4% 30,8% 53,8% 100%
TOTAL 31,5% 57,5% 10,9% 100,0%

nota 1: Teste Exato de Fisher - p-valdr,00
nota 2: 10 pesquisados ndo responderam ou formecesposta invalida

Fonte: Dados da pesquisa.
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J& no que se refere a avaliacdo das perspectivasetacdo a Gestdo de Recursos Humanos, cerca
de 84% dos respondentes considera que a GRH tend®aa-se mais relevante ou manter o mesmo
grau de relevancia atual. Apenas cerca de 14% demasgue a mesma tende a tornar-se menos
relevante (GRAF.3).

GRAFICO3 - Tendéncias da Gestdo de Recursos Humanos

nota: 2% nao responderam
Fonte: Dados da pesquisa.

Avancando na investigacdo desse tema, na TAB.Qalésa por modalidade de vinculo de atuagéo
indica que para grande parte dos profissionaidaass#os a GRH tende a tornar-se mais relevante,
enquanto os auténomos e aqueles que realizam ativakades acreditam que ela devera manter-
se com 0 mesmo grau de relevancia e os desempsggapiesar da baixa representatividade,
consideram que ela deverd tornar-se menos releviaitassociacdo € confirmada pékeste Exato

de Fisher(p-valort 0,00).

TABELA 9
Tendéncias da GRH vs. categoria de trabalho atual
Categoria de trabalho atual Total
Tendéncia da GRH
Assalariado Autbnomo  Desempregado Outra
Tornar-se menos 4,3% 25,0% 50,0% 13,3%
relevante
Manter 0 mesmo grau 36,2% 43,8% 16,7% 61,5% 40,8%
de relevancia atual
Tornar-se mais 59,6% 31,3% 33,3% 38,5% 45,9%
relevante
TOTAL 48,0% 32,7% 6,1% 13,3% 100,0%

nota 1: Teste Exato de Fisher - p-val@;00
nota 2: 4 profissionais ndo responderam ou respandde forma invalida
Fonte: Dados da pesquisa.
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Os achados apresentados neste topico, de formalesaistiva, encontrar-se-ao sintetizados e
analisados, de forma mais aprofundada, no itengairse

5 SINTESE DOS ACHADOS E CONCLUSOES

Pela presente pesquisa verifica-se que, em terreopedfil profissional, a maior parte dos
respondentes pode ser considerada qualificadaerierfe, na medida em que, além do alto nivel
de escolaridade, boa parcela ocupa cargos gerermiaiatua como consultores/prestadores de
servicos em varias organizagoes.

Cruzamentos de dados relativos a modalidade deillgimom as empresas em que atuam com a
variadvel faixa etaria revelam que profissionais colade até 45 anos, geralmente atuam como
assalariados, em apenas uma empresa. Ja dentrefigsignais com idade superior a 45 anos
constata-se, mais comumente, o desenvolvimentotideaales em consultoria ou prestacao de
servicos em diversas empresas.

Dessa forma, embora tenha sido observado um sertieohissdes em areas de RH, notadamente
durante a década de 1990, a maioria dos integralaeSBRH/MG permaneceu com vinculos
formais de trabalho, contrariando previsdes massipestas que apontavam para uma reducao
drastica do numero de profissionais de RH assdlzsjahaja vista, serem um dos alvos mais
vulneraveis dos programas de terceirizacdo e reddedquadros de pessoal (FISHER, 1998;
STOREY, 1995), pela difusdo de novos modelos d&igate pessoas centrados no fortalecimento
do papel do corpo gerencial das organizagOes, gmsimres de pessoas (ULRICH, 1998) e pelas
tendéncias de desenvolvimento de carreiras autG@B#ARRUCH, 2004).

Tal achado, no entanto, talvez possa ser explipaliofato das empresas mineiras ainda praticarem
uma gestdo de RH mais tradicional, mais consersad®oderia-se indagar, assim, até quando
permanecerdo com tal atuacdo e se ndo estariarmré@ximomento em as areas de RH sofrerdo
transformacdes que desloque seus profissionais @arabalho auténomo (KILIMNIK, 2000a).
Além disso, a categoria de profissionais de RHmgsegados nao foi devidamente contemplada na
estratégia metodoldgica da pesquisa, uma vez qudessmpregados sdo 0s que tém menos
condicbes de participar de instituicbes como a ABIRbBr questdes financeiras. Outro aspecto
poderia ser atribuido ao préprio perfil dos prafieais cadastrados na ABRH/MG, profissionais
com maior tempo de casa, experiéncia e nivel difigagdo, os quais podem ter sido justamente,
aqueles mantidos pelas organiza¢des para comperesmacleos estratégicos de RH.

N&o obstante tais observacdes, a andlise daspettoss de carreira dos profissionais pesquisados
mostrou-se, todavia, em consonancia com o resukaderior, na medida em que a trajetéria
predominantemente assalariada foi a mais frequémeEnas uma minoria apresentou trajetoria de
carreira eminentemente autdbnoma, embora percenfi@ldesprezivel ter relatado transicdo de
vinculo assalariado para autbnomo.

E curioso notar que dentre os profissionais de Bs#lariados, ndo se observou, na década de 90,
periodo de intensas mudancas nas estruturas de&deEs significativas de emprego, sendo que a
maioria, quando as procedeu, foi no maximo duagsvem longo de tal periodo. Em estudo
comparativo e longitudinal realizado por KILIMNIKR@OOb) com profissionais pertencentes a
grupo de intercambio de profissionais de Recursamahos, no proprio estado de Minas Gerais,
evidenciou-se, igualmente, que a maioria dos mmiofimis permaneceu empregada durante toda
aguela década e, de modo geral, em uma sé empogsat)orando o0s resultados encontrados na
presente pesquisa.

Quanto as aspirac¢des futuras, porém, mais da metsdgesquisados indica pretender continuar ou
atuar como autbnomos, apesar de boa parte posgoiego formal e a maioria apresentar trajetoria
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de carreira predominantemente assalariada. Aléso,didentre os que desempenham atividades
como consultores ou prestadores autbnomos de ggna@penas uma pequena parcela indicou
desejo de migrar para o regime formal. Esses dadocam achados anteriores quanto a tendéncia
de o profissional de RH se reorientar para o thaba@utbnomo apds a saida de um emprego
(KILIMNIK, 2000b; BASTOS, 1997). Apesar do regime tlabalho assalariado concentrar maior

namero de profissionais de RH, a partir do momento que eles passam por algum tipo de

transicdo de carreira, existe grande probabilid#éelejue venham a se tornar autbnomos, muito
provavelmente pelas dificuldades de se recolocaentargos similares aos que ocupavam, ou
mesmo por fatores demograficos como a faixa-etéria.

Os resultados mostram, também, que os profissiodaisRH estudados apresentam perfil
potencialmente adaptavel ao trabalho autbnomoelg,penos no que se refere as suas atitudes em
relacdo ao trabalho, pode-se considerar que eftdcerta forma, preparados - ou se preparando -
para essa mudanca, tendo em vista que a grandeanaieela identificar-se mais fortemente com o
trabalho atual ou com a profissédo, contra um pegpencentual que se diz identificar mais com a
empresa para a qual trabalham.

Finalmente, quanto as perspectivas para a Gestd®edersos Humanos (GRH), a analise por
natureza de vinculo de trabalho indica que, paaady parte dos profissionais assalariados, essa
funcdo tende a tornar-se mais relevante, enquamtogs autbnomos e aqueles que realizam outras
atividades ela devera manter-se com o mesmo graeleléincia. Ja os desempregados, apesar da
baixa representatividade no conjunto da pesquisasideram que ela devera tornar-se menos
relevante. Dessa forma, uma importante constatagiiee a percepcdo dos profissionais quanto as
tendéncias da GRH revelou-se significativamenteeaniciada pela forma de vinculo de atuacéo do
profissional de RH.

Em outros termos, os profissionais percebem adiaddi de modos diferentes, de acordo com seus
valores, expectativas, experiéncias e, como mastraesses resultados, com sua situacdo
profissional. Segundo Robbins (1998), o comportamdas pessoas baseia-se em suas percepcoes
da realidade e ndo na realidade em si; e, de aawodo Bowditch e Buono (1992), o que é
percebido comwerdadeé mais importante do que efetivamente existep\dsie as reacfes das
pessoas sdo baseadas em suas percepcoes e, dmigsisituacdes que sao percebidas como reais
tornam-se reais em suas consequéncias.

Dessa forma, as constatacdes acima revestem-senm@tancia no que se refere a carreira
profissional em Recursos Humanos. Isso porque affsgionais autbnomos e desempregados, que
consideram que a GRH tende a permanecer como sk tornar menos relevante, podem sentir-
se desestimulados quanto a investimentos em suesras. Ja o profissional assalariado pode
tender a mais investimentos nessa direcdo, permageccm posicdo duplamente vantajosa em
relagcdo aos autbnomos e desempregados, sobretmduogedida em que ainda pode contar, em
muitos casos, com contrapartidas da organizacaquenatua, no que se refere a investimentos em
reciclagem profissional. Suas percepc¢des, entetpotlem estar incorretas e ter como base apenas
sua experiéncia pessoal em uma determinada empiegal forma que corre o risco de ao ser
demitido, ter dificuldades de se adaptar a noveogextos. Tais resultados sugerem a necessidade
de se adotar indicadores mais objetivos e de amntitualizacdo quanto as mudancas e tendéncias
na GRH e no mercado de trabalho, com vistas ansartdecisdes mais acertadas quanto a carreiras,
nessa area.

Em suma, muito embora constatem-se sinais potemd@&aimudanca, na medida em que a maioria
dos profissionais pesquisados identifica-se maierftente com a profissdo que com a empresa
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para a qual trabalham; percentual significativoelevatuar como auténomo e, dentre os
assalariados, metade indique intencao de se dig@cpara essa modalidade de atuacéo; o principal
achado deste estudo, porém, € que as previsdeslagho drastica dos vinculos assalariados para
os profissionais de RH ndo se confirmaram, pelo amepara os profissionais pesquisados,
contrariando tendéncias quanto a intenso movime&aarreiras de emprego segyrgara
carreiras mais fluidagBARUCH, 2004; CHANLAT, 1996).
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