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Resumo

s atribuicdes da area de Recursos Humanos (RH) vém sendo questionadas, tanto no meio
académico quanto no empresarial. A definicdo de papéis propicios a esta categoria, diante
das mudancas ocorridas no mundo globalizado, é constantemente requerida, enunciando
problemaéatica de posicionamento do RH como parceiro estratégico (ULRICH, 1998) nas
organizacgdes. Tradicionalmente definido como um executor de tarefas operacionais, este papel
se contrapfe, na pratica, ao discurso estratégico apregoado na teoria. O presente artigo expde
os resultados obtidos em uma pesquisa realizada com 264 alunos da graduacao do curso de
Administracdo da Universidade Federal do Rio Grande do Sul (UFRGS), objetivando a identifica-
¢ao e discussdo das Representacfes Sociais, a partir do conceito de Guareschi (2007), destes
alunos em relagdo ao RH. A obtenc¢éo dos resultados se deu pela analise de conglomerados, e
foram identificados grupos com percepc¢des distintas sobre o papel do RH, em que a maioria
dos alunos ndo demonstra clareza sobre as atribui¢cdes e implicagdes de um RH alinhado com
as estratégias do negadcio.

Palavras-chave: RH estratégico. Funcdes do RH. Representacdes sociais. Analise de conglo-
merados.

The Social Representations of Human Resources: an exploratory

study with undergraduate students
Abstract

he roles of Human Resources (HR) are being questioned academically, as well as within
organizations. Defining roles that are suitable to this area, given the changes occurring in
the global work environment, reveals the problem of positioning HR as a strategic partner
in organizations (ULRICH, 1998). Traditionally defined as a task executor, HR has difficulties
performing according to the strategic discourse being presented nowadays. This article shows the
results of a survey carried out with 264 management students at the Federal University of Rio
Grande do Sul (UFRGS), Brazil. Its objective is to identify and discuss the Social Representations
(GUARESCHI, 2007) of these students as regards the area of HR. Using cluster analysis, clusters
of students with different concepts of HR were identified, and it was also shown that most of the
students lacked clarity about HR roles and the implications of HR aligned with business strategies.
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Introducio

a algum tempo, os papéis da area de RH e dos profissionais que atuam nesse

ambiente vém sendo rediscutidos, tanto no ambito académico quanto no em-

presarial. Com base nestas reflexdes, se questiona quais seriam as atribuicdes

dessa area (ALBUQUERQUE, 2002) diante das mudancas nas relagdes de tra-
balho, impostas pelos novos desafios do mundo globalizado (CASTELLS, 1999). A
problematica de posicionamento do RH como um parceiro estratégico ou meramente
exercendo um papel operacional nas organizagdes (STOREY, 1992; ULRICH, 1998;
BOXALL; PURCELLI, 2003; McCOURT; ELDRIDGE, 2003; CODA et al., 2005) é uma das
premissas béasicas desta nova conjuntura.

Nos ultimos anos, essa questao derivou para uma outra que se expressa pela
seguinte duvida: “o RH estratégico tem ocorrido na pratica?”. Discute-se que o RH
deve ser sensivel as mudancas, passando a atuar de forma estratégica e situacional,
ou seja, adaptavel ao contexto e provendo resultados efetivos as organizacdes. Porém,
nem sempre esta imagem é percebida pelas pessoas que trabalham nas organizacdes,
seja na propria area de RH ou nas demais areas da empresa (CODA et al., 2005).
Assim, observa-se uma discrepancia entre o discurso tedrico e a pratica observada
nas empresas (MURITIBA et al., 2006).

Além disto, é importante avaliar como essa discussdo tem sido inserida no
ensino de Administracdo, ou seja, de que modo os alunos de graduacdo percebem
este possivel reposicionamento do RH. Para investigar tal questao, foi realizada uma
pesquisa com alunos da graduacgao da Escola de Administracdo da Universidade Fede-
ral do Rio Grande do Sul (UFRGS), visando identificar as Representacdes Sociais dos
alunos em relacédo a diferentes aspectos de RH, como atribui¢cdes, atuacao e perfil dos
profissionais e da area. A opg¢ao por pesquisar Representag¢des Sociais esta vinculada
a possibilidade dessa teoria propiciar o conhecimento de como as pessoas pensam
sobre um determinado objeto, e porque assim o fazem, ou seja, permite a analise dos
aspectos individuais mediante a contextualizacdo do ambiente social (GUARESCHI;
JOVCHELOVITCH, 2003). Desse modo, as analises realizadas revelam a subjetivida-
de como algo que emerge da interface do individual com o social (CAVEDON, 1999).
Além disso, considera-se o uso de Representa¢des Sociais como uma aplicagdo de
metodologia de pesquisa e respectiva base tedrica da psicologia, mais especificamente
da psicologia social, a uma tematica de contelddo associado a administragcdo. Como
apontam Cavedon (1999) e Fossa (2006), o uso desse tipo de analise ja é observado
na administracéo.

O presente artigo faz parte de uma pesquisa mais ampla, constituida de trés
etapas sequenciais. Na primeira, foram realizados dois grupos focais com um total
de 22 alunos de graduacdo em Administracdo na UFRGS. Os grupos focais tiveram
como objetivo o levantamento de representacfes compartilhadas sobre RH enquanto
setor/area, bem como os profissionais que atuam em RH e, ainda, a formacéo desses
profissionais. Em uma segunda etapa, foi elaborado um instrumento de pesquisa com
50 afirmacdes construidas a partir dos conteudos dos grupos focais, acompanhadas de
uma escala Likert de 5 pontos (1=discordo plenamente a 5=concordo plenamente),
além de questbes de caracterizacdo do respondente. A terceira etapa da pesquisa
consistiu em entrevistas realizadas com nove professores de diversas areas do curso
de graduagdo em Administracdo para aprofundar algumas questfes observadas na
segunda etapa.

Neste artigo, sdo apresentados, parcialmente, os resultados da segunda etapa
da pesquisa, obtidos a partir da aplicacdo do questionario a 264 alunos de graduacgao
em Administracdo na UFRGS. Focam-se, aqui, os resultados relacionados especifi-
camente a identificacdo de subgrupos de alunos que compartilham as mesmas Re-
presentacfes Sociais especificas de RH. Para tanto, inicia-se a discussdo mostrando
os enfoques que vém sendo adotados nos estudos realizados acerca do papel do RH
e, em seguida, aborda-se o referencial sobre Representa¢cfes Sociais. Por ultimo,
apresentam-se os metodos de pesquisa e trabalho, os principais resultados do estudo
e as consideracdes finais.
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Fundamentaciao

A visdo estratégica de Recursos Humamnos

Considerar as pessoas como geradoras de valor e, portanto, como recurso
estratégico, tem sido um dos grandes focos de discussado nas organizacdes. Neste ce-
néario, os empregados, com Seus recursos e capacidades, sado considerados como uma
importante fonte de competitividade empresarial (BOXALL; PURCELL, 2003; EFFRON;
GANDOSSY; GOLDSMITH, 2003). Essa visao leva a preocupac¢do com a construcao de
politicas de Recursos Humanos que buscam reter os talentos da organizacdo e fazem
uso de seus conhecimentos e habilidades com vistas ao aumento de competitividade
no mercado (SIQUEIRA; FREITAS, 2006).

Diante desta realidade, observa-se, segundo Albuquerque (2002), uma evolucédo
do modelo tradicional da area de RH em direcdo a uma posicao estratégica. Necessita-
se de uma ampliacéo do foco da gestao de RH, que deve permanecer respondendo por
atividades tatico-operacionais, mas que deve, também, assumir um papel relevante
na tarefa de levar a organizacéo a atrair, desenvolver e reter as pessoas estratégicas
importantes para o negécio da organizagdo (ALMEIDA et al., 2005). Administracéo
estratégica de RH relaciona-se, entdo, a definicdo de um conjunto de politicas e préaticas
direcionadas a construcdo do desempenho individual e organizacional desejado, pro-
vendo a organizagdo de uma vantagem competitiva por meio de pessoas e processos
organizacionais. E pensar estrategicamente politicas de trabalho, de emprego, proces-
sos de informacédo, consultoria e negociagéo, entre outros aspectos (BOXALL, 2003).

Sob a perspectiva de Ashton et al. (2004), a area em questéo deve apresentar
trés atribuicbes fundamentais, alinhadas com a estratégia da empresa, para alcancar
essa posicao:

1. Processamento das praticas de RH que abranjam o nivel técnico, administrati-
Vo e de servicos para todos os empregados, utilizando canais de comunicacéo
eficientes, tanto interno quanto externos. Isto é crucial e decisivo para a cre-
dibilidade do RH no negécio;

2. Estabelecer servigos de consultoria interna de gestdo de RH que funcionem
como parceiros para executivos, unidades de negécio e gestores de linha. Esse
tipo de consultoria deve estar ligado as necessidades especificas de cada area;

3. Oferecer mais apoio e servigos estratégicos alinhados com os objetivos da or-
ganizacao. O autor acrescenta que essa visdo é decisiva quando se pensa no
futuro do RH, e que deve ser feita na mesma velocidade e condi¢Bes de custo
do negécio em si.

No que se refere as atribui¢des fundamentais do RH, a consultoria interna se
torna um dos papéis importantes, e a tendéncia de implantacdo da consultoria interna
de RH é defendida por autores, como Orlickas (1999) e Mancia (2003), dentre outros.
A consultoria deve identificar os interesses e necessidades, bem como empregar, de
uma forma eficiente, todas as informag¢des adquiridas, visando o aprimoramento de
estratégias globais e propondo o desenvolvimento dos produtos oferecidos aos em-
pregados.

Também Ulrich (1998) discute essas novas atribui¢des, afirmando que o pro-
fissional de RH precisa atuar tanto no ambito estratégico quanto no operacional.
Conforme esse autor, o RH deve exercer multiplos papéis:

(1) Administracao de Estratégias de Recursos Humanos, centrada na necessidade
de alinhamento das estratégias de RH ao foco do negécio da organizacdo. Espera-se
do profissional de RH a traduc¢éo das estratégias do negdécio em praticas de gestdo de
pessoas, identificando que praticas fazem com que as estratégias acontecam;

(2) Administracao da Transformagédo e Mudanca, relacionada a tarefa de gerir
as alteracdes ocorridas na organizacao, desenvolvendo na empresa a capacidade de
aceitar a mudanca e capitalizar-se com ela;
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(3) Administracdo da Infra-estrutura da Empresa, em que se busca a eficiéncia
nos processos administrativos de RH. Apesar de o seu foco ser o cotidiano da empre-
sa, sua atuacao bem-sucedida agrega valor a organizagdo, objetivando o aumento da
produtividade e da reducéo de perdas; e

(4) Administracao da Contribuicdo dos Funcionarios, relacionada, principalmente,
a geracdo de maior envolvimento das pessoas.

Verifica-se-se, assim, que uma area de RH estratégica deve estar integrada
com a estratégia corporativa, bem como é importante observar os impactos do am-
biente organizacional externo, reconhecer o impacto da competi¢do e da dinamica do
mercado de trabalho, enfatizar a escolha e a tomada de decisdes e considerar todos
os stakeholders e ndo apenas o grupo de executivos ou de empregados operacionais.
Além disso, em um contexto estratégico, passou-se a esperar que a area de RH fun-
cione como um “negocio” e ndo mais um centro de custo (ULRICH, 1998; LAWLER
111; MOHRMAN, 2003).

McCourt e Eldridge (2003) trazem a nogédo de que gerenciar pessoas depende,
também, das caracteristicas do contexto (diferencas entre paises), dos recursos e ca-
pacidades que formam a dindmica organizacional de cada firma e de onde se origina a
competitividade de cada organizacdo; aspectos fundamentais ao se pensar estrategi-
camente nas escolhas a serem feitas.

Ainda que esse tipo de discurso esteja sendo cada vez mais reproduzido, estudos
internacionais e nacionais vém apontando para dificuldades em sua real efetivagdo nas
organizagdes. A partir de uma abordagem critica, Legge (1995) propde que a AERH
é, na verdade, muito mais falada do que efetivamente colocada em pratica e que, ao
menos na Inglaterra, poucas sdo as empresas que vém adotando integralmente as
praticas do RH Estratégico.

Coda et al. (2005) destacam que a area de RH possui dificuldades, na pratica, em
apoiar ou influenciar na estratégia do negécio. Estes afirmam que o RH ainda ndo con-
quistou um espaco que possibilite conferir a esse campo um desempenho efetivamente
estratégico, além de serem poucos os empregados que o reconhecem como uma area
estratégica e situacional. Corroborando tal idéia, César et al. (2007) reconhecem que ha
uma discrepancia entre a importancia atribuida a area e a percepcao da sua capacidade
atual. Entretanto, os autores reconhecem que a area de RH tem sido percebida como
aquela que vem buscando se alinhar a estratégia do negdcio e promovendo a integra-
¢ao das capacidades de outras areas. Os mesmo autores, em artigo de 2006, apontam
para uma defasagem entre os desenvolvimentos tedricos para atuacao da area de RH
e a efetiva aplicacdo dos mesmos, enfatizando que ha uma lacuna entre o discurso e a
pratica no que diz respeito ao papel estratégico da area de RH.

Face as consideragfes quanto ao papel estratégico desejado da area de Recur-
sos Humanos, aos questionamentos que surgem a partir de tal papel e as diferentes
possibilidades de enfoque desta probleméatica, percebe-se a importancia de serem
discutidas tais questdes. Estas permeiam debates envolvendo profissionais de RH,
consultores, professores, bem como alunos em suas formacdes. Considera-se oportuno
identificar como os individuos vém percebendo, entdo, o RH, que papel Ihe atribuem
dentro das organizagfes e que valores sdo destinados a essa area.

Na presente pesquisa, buscou-se elucidar o quanto e de que forma essa discus-
sdo permeia a formacao do Administrador, independente dele optar por RH como area
de concentragdo no curso. O interesse esté voltado a conhecer as crencgas, opinides
e sentimentos sobre RH compartilhados por alunos de graduagdo em Administracao.
Propicio &, entdo, o uso das Representac¢fes Sociais na busca de tal objetivo, uma vez
que estas auxiliam na compreensao de fendmenos sociais, possibilitando um olhar
para o coletivo; o que sera a seguir discutido.

Representagdes sociais
A teoria das representacgdes sociais - TRS contribui para a compreensao das pra-
ticas coletivas. Como aponta Jovchelovitch (2003, p.65), a teoria das representacfes
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sociais propde “articular tanto a vida coletiva de uma sociedade como 0S processos
de constituicdo simbdlica, nos quais sujeitos sociais lutam para dar sentido ao mundo,
entendé-lo e nele encontrar o seu lugar, através de uma identidade social”.

Serge Moscovici é considerado, por varios autores, como o criador da Teoria
das Representac¢fes Sociais - TRS (JOVCHELOVITCH, 2003; OLIVEIRA, 2004; MELO
et al. 2007). Conforme Melo et al. (2007, p. 3), “o conceito de Representacdo Social
surgiu como uma resignificacdo do conceito de representacdo coletiva, utilizado por
Durkheim, um dos fundadores da moderna teoria socioldgica e da sociologia francesa”.

Moscovici (2003) buscou explicar, através do coletivo, como acontecem as inte-
racdes entre o sujeito e 0 meio em que ele esta inserido. Ele “quis compreender como
a producéo de conhecimentos plurais constitui e reforca a identidade dos grupos, como
influi em suas praticas e como estes reconstituem seu pensamento” (OLIVEIRA, 2004, p.
181). A base da construcao de sua teoria promoveu um olhar sociolégico ao individuo,
ndo com o objetivo de suplanta-lo, mas evidenciar a relacdo fundamental entre o todo
e suas partes, entre o universal e o particular (GUARESCHI, JOVCHELOVITCH, 2003).

Ao se referir ao social e a compreensdo do individuo na sociedade, a TRS
fundamenta-se em diversos saberes, oriundos de ciéncias também diversas. E ca-
racterizada, portanto, conforme Spink (1993), como um campo transdisciplinar, pois
busca subsidios na antropologia, na sociologia e na psicologia, dentre outras. Isto
fica evidente na conceituacao do proprio Moscovici (2003, p.8), que apresenta a Re-
presentacdo Social como um “enfoque que vé os fendmenos psicoldgicos do ponto de
vista da vida social e cultural”.

A nocao de Representacao Social esta presente nas interagdes da vida cotidia-
na, pois

todos os sistemas de classificacdo, todas as imagens e todas as descri¢des que circu-
lam na sociedade, mesmo as cientificas, implicam numa correlagdo com um sistema
e uma imagem prévios, uma estratificagdo na memoria coletiva e a reproducao pela
linguagem, que, invariavelmente, reflete conhecimento anterior, e que quebra as
fronteiras da informacao atual (MOSCOVICI, 1984, p. 10).

Ainda que a nocao de Representacdo Social possa ser facilmente apreendida, ja
que “as Representacdes Sociais poderiam ser vistas como uma maneira especifica de
compreender e comunicar o que ndés ja sabemos” (MOSCOVICI, 1984, p.17), Minayo
(2003, p.89) a caracteriza como um “termo filoséfico que significa a reproducao de
uma percepcgao retida na lembranca ou no conteddo do pensamento”.

Os saberes populares se elaboram por meio das representa¢gdes dos fendme-
nos sociais (MOSCOVICI, 2003) e é “guando as pessoas se encontram para falar,
argumentar, discutir o cotidiano, ou quando elas estdo expostas as instituicdes, aos
meios de comunicacdo, aos mitos e a heranca historico-cultural de suas sociedades,
que as Representacfes Sociais sao formadas” (GUARESCHI, 2003, p.20). Monteiro et
al. (1999) definem as Representacfes Sociais como formas de pensamento utilizadas
na comunicacdo, na compreensdo e no ensino do meio social, material e ideativo,
que surgem das observacgdes dos atores sociais (sujeito) e de seus relatos de fatos e
fendbmenos sociais (objeto) ocorridos.

No presente artigo, optamos por utilizar a abordagem de Guareschi (2007):

As Representacdes Sociais séo, pois, entidades concretas, realidades em si mesmas,
conjunto de saberes e praticas que constituem e ocupam um espago vital e simbdlico,
no qual movemos, pensamos, falamos e somos levados a agir. Se prestarmos atencao
ao nosso agir, veremos que € impossivel pensar, falar e mesmo agir, sem que por
detras, como pressuposto, haja algo que tem a ver com a cultura, as crengas, 0s va-
lores: é a isso que designamos de Representac¢des Sociais (GUARESCHI, 2007, p. 34).

Assim, neste estudo, consideramos Representacdes Sociais 0s conjuntos de
saberes e praticas constituidos de conhecimentos prévios, imagens e pressupostos
(influenciados cultural e historicamente), expressos pela linguagem e pela acdo na
interacdo do individuo com a sociedade. Uma questdo subjacente a essa discussao é
como se formam as Representacdes Sociais. Conforme Moscovici (1984), néo é facil
transformar palavras, idéias e habitos estranhos em coisas atuais e compreensiveis.
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Para tal, é necessario se utilizar de dois mecanismos mentais, baseados na memoaria
e em conclusdes posteriores: a ancoragem e a objetivacéo.

A ancoragem “diz respeito ao enraizamento social da representacdo” (CHARMON,
2007, p.38). Refere-se a “ancorar” idéias nao-familiares, reduzi-las e ordena-las em
categorias, fixa-las em um contexto conhecido (MOSCOVICI, 1984). Ou seja, a an-
coragem € a insercao do que é estranho no pensamento ja constituido - ancoramos
o desconhecido em representacgdes ja existentes (SPINK, 1993, p. 306). Ja a objeti-
vacao “é o processo que torna concreto o que € abstrato, que materializa a palavra,
que transforma o conceito em objeto e os torna intercambiaveis” (CHARMON, 2007,
p.38). “E essencialmente uma operacdo formadora de imagens, o processo através
do qual nog¢Bes abstratas sdo transformadas em algo concreto” (SPINK, 1993, p.306).

Assim, utiliza-se, aqui, o construto de Representa¢cfes Sociais para analisar os
conhecimentos formados, opinifes, sentimentos e imagens que os alunos expressam
sobre os diversos aspectos do RH, envolvendo atuacao, papéis e mudancas do RH em
direcao a tornar-se uma area mais estratégica. Ou seja, que tipo de representacdes os
alunos vém construindo, a partir das discussdes tedricas no campo do ensino de gra-
duacdo em administracdo, bem como das conversacdes, em diversos espacos sobre o
tema (senso comum), efetuadas sobre RH. A TRS é particularmente oportuna por revelar
COmo 0 senso comum, no caso sobre a problematica de reposicionamento do RH, se
elabora, o que é e como é falado, argumentado, o que esta relacionado ao cotidiano,
mesmo quando tais representacdes estdo expostas as instituicdes, como a de ensino
superior, aos meios de comunicacgéo e a heranga histoérico-cultural de suas sociedades.

Método

A pesquisa realizada, conforme mencionado anteriormente, constituiu-se de trés
etapas sequenciais. Aqui, se enfoca a segunda etapa, que utilizou como instrumento
um questionario com 50 afirma¢des acompanhadas de uma escala Likert de cinco
pontos (1=discordo plenamente a 5=concordo plenamente), além de oito questdes
de caracterizacdo do respondente.

O instrumento de pesquisa continha questdes que foram construidas com base
na literatura e em anélise do conteudo obtido a partir do que foi levantado nos dois
grupos focais conduzidos enquanto etapa exploratéria deste estudo (primeira etapa).
Os grupos focais tiveram como objetivo, conforme mencionado anteriormente, o le-
vantamento de representacdes compartilhadas sobre RH. Dessa etapa, originaram-se
as categorias: papéis esperados e realizados enquanto RH nas organizacdes; atuagcao
tradicional e estratégica do RH; respostas do RH as necessidades do negdcio; perfil e
atuacado dos profissionais de RH; e visdes/crengas sobre profissionais que atuam em
RH. A partir dessas categorias, criaram-se sentencas que foram dispostas ao longo
do questionario, eleitas inicialmente como as principais representacdes sociais dos
académicos de Administracdo da UFRGS.

O questionario foi pré-testado e validado. Com base no Alfa encontrado - 0,719 -,
verificou-se que as sentencas apresentaram indice de confiabilidade dentro das ex-
pectativas consideradas padréo pelos pesquisadores que, em geral, postulam que um
bom valor do a seria igual ou superior a 0,70.

O instrumento de pesquisa foi aplicado em uma amostra de 264 alunos do cur-
so de graduagdo em Administracdo da UFRGS de diferentes semestres. Importante
ressaltar que esse nimero esta dentro do pardmetro de 95% de confianca e 2% de
erro amostral.

Como destacado anteriormente, este artigo apresenta parte de um estudo maior.
Assim, aqui, propde-se identificar subgrupos de respondentes que compartilhem Repre-
sentacdes Sociais semelhantes. Para tanto, foi realizada uma analise de conglomerados
com os dados coletados por meio do questionario. Tal analise possibilita combinar
os individuos em grupos com alta homogeneidade interna e alta heterogeneidade
externa (HAIR et al., 2005a). Assim, um grande numero de observa¢gdes podem ser
classificadas em grupos com os quais se possa lidar (HAIR et al., 2005b). A andlise
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dos conglomerados envolveu trés fases separadas, de acordo com o proposto por Hair
et al. (2005b): particdo do conjunto de dados para formar conglomerados (como os
conglomerados sédo desenvolvidos), interpretacdo dos conglomerados (entendimento
das caracteristicas e desenvolvimento de rétulo adequado) e validacao dos resultados
(avaliagéo da validade da solucgédo e descrigdo das caracteristicas de cada agrupamento
em dimensdes relevantes, como as demogréficas).

Para a formac&o dos conglomerados, primeiramente, foram selecionadas as va-
riaveis relevantes. Isso foi feito porque a escolha de variaveis deve usar o objetivo da
pesquisa como critério de selecdo (HAIR et al. 2005b). Para selecionar tais variaveis,
visando a identificacdo dos subgrupos, foi realizada uma analise de variancia para
cada uma das 50 variaveis em relacao as oito variaveis de caracterizacdo da amos-
tra, de modo a identificar variaveis que apresentassem diferenca entre os subgrupos
constituidos em cada uma daquelas oito variaveis.

Os cuidados iniciais a serem tomados na aplicagao da anélise de conglomerados
relacionam-se a: deteccdo de observacdes atipicas, definicdo da medida de similari-
dade de objetos e padronizacdo dos dados. Para a deteccdo de observacgdes atipicas,
foi utilizada a medida D? de Mahalanobis, considerando-se significancia < 0,001. Para
medida de similaridade, foi escolhida uma medida de distancia, ja que se buscavam
valores mais similares e ndo padrdes similares. A medida escolhida foi a distancia
euclideana quadrada, mais adequada para o método de agrupamento selecionado
(Ward). Como as 50 variaveis utilizam escala Likert de cinco pontos, nao foi necessaria
a padronizacao dos dados. Outro ponto a ser observado é a multi-colinearidade das
variaveis; para isso, foi analisada a matriz de correlacao das variaveis. Foi selecionado
o procedimento hierarquico aglomerativo conhecido como método de Ward.

Para interpretacdo dos aglomerados, foram examinados os perfis dos esco-
res médios de cada grupo. Em funcdo do grande numero de variaveis envolvidas,
optou-se por realizar uma andlise fatorial para melhor compreensédo dos perfis dos
grupos. Tal analise possibilita o exame de relacdes subjacentes entre as variaveis e
sua combinagdo em um conjunto de fatores. Para isso, considerou-se que o tamanho
da amostra €, ao menos, cinco vezes o numero de variaveis envolvidas (HAIR et al.,
2005a), sendo 32 variaveis e 224 casos incluidos. O método selecionado foi o de
componentes principais, com rotacao ortogonal pelo procedimento Varimax, de modo
a obter fatores independentes e de correlagcdo zero entre si. Optou-se por considerar
fatores com auto-valores maiores do que 1. Com base nos fatores, os grupos foram
caracterizados e foram atribuidos rétulos descritivos para cada um.

Para a descricdo dos resultados, analisaram-se 0s grupos a partir das varia-
veis de caracterizagdo da amostra. Essas variaveis indicavam: sexo, instituicdo em
que estuda, area de concentracdo na Administragdo (Publica, Producdo e Sistemas,
Recursos Humanos, Marketing ou Finangas) e tipo de organizacdo em que ocorreu a
maior parte da experiéncia profissional (Publica, Privada, Familiar, do Terceiro Setor,
Cooperativa, como autbnomo), consideradas como variaveis nominais; o fato de ja
ter cursado disciplinas da area de Recursos Humanos, considerada como variavel
ordinal; e idade, tempo de experiéncia profissional e semestre que esta cursando,
consideradas como variaveis intervalares. Para as variaveis nominais e ordinal, foram
realizados testes de Chi-quadrado de Pearson e de medidas simétricas com relacdo a
diferencas entre os conglomerados. Para as variaveis intervalares, realizou-se analise
de variancia com relagéo a diferencas entre os conglomerados.

Amostra/sujeitos de pesquisa

O instrumento de pesquisa foi aplicado em uma amostra de 264 alunos do curso
de graduagdo em Administracdo da UFRGS. O total de questionarios validos foi 260,
sendo 173 respondentes do sexo masculino (66,5%), 86 do sexo feminino (33,1%) e 1
valor faltante. A faixa etaria dos respondentes variou de 17 a 46 anos, sendo a média,
23 anos; a mediana 22 anos e; a idade de maior frequéncia, 21 anos. As ocorréncias
de resposta, quanto as areas de concentracao no curso, sdo apresentadas na Tabela 1.
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Tabela 1 — Areas de Concentracédo no Curso

Frequéncia Percentual Percie'ntual percentual
Valido Acumulado

Publica 16 6,2 6,6 6,6
Producéo e Sistemas 19 7,3 7,8 14,4
RH 36 13,8 14,8 29,2
Marketing 76 29,2 31,3 60,5
Financas 96 36,9 39,5 100,0
Sub-Total 243 93,5 100,0
Sem resposta 17 6,5
Total 260 100,0

Ha& respondentes de todos os 10 semestres do curso, sendo a média de semestres
4,95, a mediana, 5 e a moda, 1 (primeiro quartil = 3,0 e terceiro quartil = 7,0). Dos
respondentes, 52,3% ja cursaram alguma disciplina de RH e 197 (76,1%) possuem
alguma experiéncia profissional, sendo o tempo médio de experiéncia de 4,6 anos, a
mediana, 3 anos e a moda, 2 anos (primeiro quartil = 2 anos e terceiro quartil = 6
anos). As experiéncias profissionais concentram-se em organizac¢des privadas (59,0%o)
e publicas (22,7%), sendo pequenas as experiéncias em organizac¢des do terceiro setor
(1%), cooperativas (2,1%), informais (5,6%) e como auténomo (2,1%).

Assim, percebe-se que, embora sejam, na sua maioria, jovens, quase todos eles
possuem alguma experiéncia. Cabe destacar que essa experiéncia € uma caracteristica
do curso de administracdo, em que os alunos buscam estégios ja a partir do segundo
semestre ou mesmo o aluno ja ingressa no curso trabalhando. Conforme consta em
informacgdes sobre o curso no site da UFRGS (2011), “o Administrador, numa visédo
idealizada, € uma pessoa que tem suas atividades baseadas na préatica”. Administracao
de empresas é, assim, um curso muito visado por quem quer uma colocagao rapida
no mercado (especialmente para trabalho em escritérios dos mais variados tipos).

Deste modo, enquanto caracteristica do curso, no presente trabalho, os participantes
respondem sobre RH enquanto alunos que estagiam/trabalham desde cedo. Respondem
enquanto pessoas que tém uma imagem/representacao do que seja o RH; imagem esta
influenciada por toda a hist6ria de vida de cada um e pelo contexto historico, incluindo (e
ndo se restringindo) a fatores como condi¢&do sdcio-econdmica, experiéncia de trabalho
e experiéncia dos familiares. Por conta disso, é que foi usado, neste estudo, o conceito
de representacgéo social, ou seja, se buscou compreender como os alunos representam o
RH, ndo como o definem. Assim, ndo foram considerados experts no assunto.

Apresentacio dos dados

Conforme mencionado no método, na selecdo das variaveis relevantes para a
identificacdo dos subgrupos, foi realizada uma anélise de variancia para cada uma das
50 variaveis em relagdo as oito variaveis de caracterizagcdo da amostra. Dessa forma,
buscou-se identificar quais seriam as variaveis que apresentariam diferencas nas médias
dos grupos em pelos menos uma das variaveis de caracterizacao, ja que o objetivo era
identificar sub-grupos de respondentes a partir dessas variaveis. Ou seja, cada uma
das 50 variaveis teve sua variancia analisada considerando-se como fator cada uma
das variaveis de caracterizacéo, sendo que a hipétese nula significa ndo haver diferenca
entre os grupos (por exemplo, na variavel sexo, a hipétese nula para cada uma das 50
variaveis era ‘ndo ha diferenca estatisticamente significativa nas médias das respostas
se agrupadas em relagdo ao sexo - masculino ou feminino’). Foram descartadas as 18
variaveis que ndo apresentavam diferencas significativas (considerado o nivel de sig-
nificAncia 0,05) entre grupos em pelo menos uma das variaveis de caracterizagdo (ou
seja, que nao tiveram a hipdtese nula negada para pelo menos uma das variaveis de
caracterizacdo). Assim, foram consideradas 32 variaveis relevantes para a analise.
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A medida D? de Mahalanobis, considerando-se significAncia < 0,001, ndo iden-
tificou observagdes atipicas. A matriz de correlacdo das variaveis néo indicou correla-
¢Oes acima de 0,5 nas variaveis consideradas, assim ndo foi detectado problema de
multi-colinearidade.

Para a composicdo dos conglomerados, foram selecionadas solucdes de 2, 3 e
4 conglomerados. Do total de casos, 224 (86,2%) foram alocados em um dos conglo-
merados. Utilizando a andlise das solug¢des e do dendograma, optou-se pela solugéo
com trés conglomerados, compostos de 114, 21 e 89 casos, respectivamente.

A seguir, verificou-se se os conglomerados obtidos eram estatisticamente
diferentes. Para isso, realizou-se novamente uma andlise de variancia para as 32
variaveis consideradas, utilizando-se agora como fator o pertencimento a cada um
dos conglomerados. Das 32 variaveis, 26 apresentam diferenca significativa entre os
grupos (negaram a hipotese nula); consideram-se, assim, os conglomerados estatis-
ticamente diferentes.

Para caracterizagdo de cada um dos conglomerados, foi realizada uma anéalise
fatorial. Essa opcao se deu em funcdo do grande namero de variaveis envolvidas (32),
o que dificultaria a identificacao das caracteristicas especificas de cada conglomerado.
Assim, com a analise fatorial, buscou-se uma melhor compreenséo dos perfis de cada
conglomerado. Na analise fatorial, foram considerados nove fatores que tém auto-
valores maiores do que 1 e que, em conjunto, explicam 57% da variancia. As comuna-
lidades variaram de 0,71 a 0,40 - as cinco variaveis com comunalidade inferior a 0,5
sdo indicadas no quadro de composi¢do dos fatores. Foram excluidas duas variaveis
que apresentaram valores inferiores a 0,5 na matriz de correlagcdo de anti-imagem.

Para a distribuicdo das variaveis nos fatores, foram consideradas significativas as
cargas > 0,40. Das 30 variaveis consideradas, duas ndo apresentaram carga significa-
tiva em qualquer fator. Com isso, obtiveram-se nove fatores compostos por um total
de 28 variaveis, sendo que duas delas tiveram cargas em dois fatores. O percentual de
variancia explicada por cada fator, a distribuicdo das variaveis nos fatores, bem como
a média de cada variavel em cada conglomerado podem ser observados no Quadro 1.
Neste, destacam-se em negrito o maior e o menor valor de média de cada variavel,
considerando-se os conglomerados. A distribuicdo das maiores e menores médias nos
fatores auxiliou no processo de caracterizacdo dos conglomerados.

Quadro 1 — Fatores para Caracterizacdo dos Conglomerados

média

carga
FATOR 1 = Profissional de RH desvalorizado 7,69** 1 2 3 ttl

As pessoas escolhem trabalhar com RH para fugir

. VAR 00048 0,72 3,01 | 2,43 | 1,96 | 2,54
da matematica

Nos cursos de Administracao, as disciplinas de RH

5 ; VAR 00050 | 0,68 3,21 (3,24 |2,44 | 291
séo as que menos exigem do estudante

O administrador que opta por trabalhar com
RH sabe que vai ter um salério inferior a outros VAR 00047 | 0,64 3,14 | 2,67 |2,21 | 2,69
administradores

E raro um profissional de RH galgar posicdes

L . : 7 ~ VAR 00032* | 0,49 3,45 | 2,81 2,62 | 3,06
hierarquicas mais altas na organizag&o

FATOR 2 = RH estratégico 7,51

As politicas de RH devem estar alinhadas a estra-

o . = VAR 00023 0,67 4,50 2,57 | 4,69 4,39
tégia da organizagdo

Todos os gerentes devem atuar na gestéo de
pessoas e 0 RH deve dar suporte e ferramentas VAR 00024 0,66 4,16 3,05 | 4,30 4,11
a eles

Os projetos de RH tém impacto direto no resulta-

R VAR 00025* | 0,48 3,83 | 3,10 | 4,31 | 3,96
do das organizagdes

O RH é uma area estratégica, pois trata da capta-

¢do e retenco de talentos VAR 00028* | 0,43 3,94 | 2,81 | 4,29 | 3,97

O RH é responsavel por passar para o funcionario

o~ s . o VAR 00001* | 0,46 3,89 | 1,76 | 3,51 | 3,54
a visdo/misséo e a estratégia da organizacdo
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FATOR 3 = RH isolado 7,38

O RH é um setor isolado dentro das organizagfes VAR 00015 0,72 2,49 3,86 | 2,09 2,46

O RH é um setor distante dos funcionarios VAR 00031 0,70 2,43 | 3,33 | 2,04 | 2,36

O RH é importante por ser a area que lida com os

- o VAR 00014* | -0,44 | 3,55 | 3,43 | 3,40 | 3,48
conflitos dentro da organizacao

As propostas do departamento de RH sdo muitas

P VAR 00027* | 0,41 2,88 | 2,90 | 2,67 | 2,80
vezes desnecessarias

FATOR 4 = RH poderoso e manipulador 6,46

O RH é um dos principais responsaveis por de-

cidir quem continuara na empresa e quem sera VAR 00005 0,68 2,89 3,71 | 2,31 2,74
demitido

O RH é manipulador, cria dependéncia psicoldgica
nos trabalhadores para que eles tenham medo
de sair da empresa em fungdo que perderiam os
beneficios

VAR 00006 0,55 2,32 | 3,67 | 1,75 | 2,22

O RH é responsavel pela manutencao da imagem

. . ~ A VAR 00008* | 0,48 3,78 3,67 | 3,61 | 3,70
positiva da organizagdo perante os funcionarios

Quem trabalha com RH sabe que vai manipular as

pessoas na organizagio VAR 00040* | 0,41 2,82 | 3,76 | 2,33 | 2,71

As praticas de RH néo sao responsabilidade do
setor de Recursos Humanos e, sim, dos diversos VAR 00030* | -0,46 | 3,99 | 2,90 | 4,17 | 3,96
gestores da organizagéo

FATOR 5 = Insercao da Psicologia no RH 5,92

Vivéncias, dindmicas e atividades de motivacao

~ . S VAR 00020 0,70 3,16 | 2,95 | 2,94 | 3,05
s&o coisas de que o RH se ocupa prioritariamente

Nas organizagSes em geral, RH € uma area ocu-

K [ VAR 00043 0,53 3,31 | 2,57 | 2,83 3,05
pada predominantemente por psicélogos

O RH é responsavel pela humanizagdo das orga-
nizagdes, defendendo os funcionarios dos abusos VAR 00021 0,52 3,07 | 2,57 | 2,57 2,83
da gestédo

O RH é responsavel por passar para o funcionario

o o P VAR 00001* | 0,47 | 3,89 | 1,76 | 3,51 | 3,54
a viséo/misséo e a estratégia da empresa

FATOR 6 = Avaliagdo de desempenho 5,90

O RH é responsavel pela avaliagdo de desempenho | VAR 00012 0,81 3,78 | 2,76 | 3,66 3,64

Avaliagdo de desempenho é uma ferramenta do RH VAR 00026 0,72 4,07 | 3,29 | 4,28 | 4,08

FATOR 7 = Profissional de RH manipulador 5,66

O profissional de RH tem consciéncia do nivel
de manipulacédo que exerce nos funcionarios em VAR 00044 0,77 3,28 3,48 | 3,27 3,29
nome da organizagao

Quem trabalha com RH sabe que vai manipular as

pessoas na organizacio VAR 00040 0,69 2,82 | 3,76 | 2,33 | 2,71

FATOR 8 = RH companheiro 5,28

E preciso gostar da area de Humanas para optar

por trabalhar com RH VAR 00045 0,66 4,14 | 2,71 | 3,79 | 3,87

O RH deveria estar integrado as outras areas da

. ~ VAR 00011 0,61 4,06 3,14 | 4,39 | 4,11
organizagao

FATOR 9 = Profissional de RH é o
“administrador bonzinho”

Os cargos estratégicos de RH sdo ocupados por

o VAR 00034 0,76 3,45 | 2,81 | 3,13 | 3,26
administradores

O profissional que acredita poder ajudar as pes-

VAR 00033* | 0,48 | 3,52 | 2,67 | 2,67 | 3,10
soas opta pelo RH.

* variaveis com comunalidade menor que 0,50.
** Ao lado do nome de cada fator encontra-se o percentual de variancia explicada.
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Com base na analise dos perfis dos escores médios, a partir dos fatores, os
conglomerados sdo assim descritos:

Conglomerado 1 (114 casos): RH cara legal

Véem o profissional de RH como “bonzinho”, companheiro, que gosta de pes-
soas, que ajuda as pessoas, mas também alguém que ndo tem muita ascensédo na
carreira. Ja o setor de RH é visto como tendo uma func¢do quase ludica, ou “humana’”,
além da funcéo de avaliacdo. Mesmo assim, esse grupo concebe o RH como um setor
potencialmente estratégico na organizacao.

Conglomerado 2 (21 casos): RH manipulador

Tem uma visdo quase oposta a referida pelo conglomerado 01: para estes, o
profissional de RH nao é “bonzinho” nem “gosta de pessoas”, pelo contréario, € ma-
nipulador e sabe disso. O setor de RH é considerado poderoso e centralizado. Além

disso, é isolado e distante dos funcionarios.

Conglomerado 3 (89 casos): RH estratégico

E o conglomerado que mais valoriza o profissional de RH. N&o vé o profissional
como manipulador, mas também n&do associa sua atuacdo a atividades ludicas ou
“para ajudar”. Além disso, acredita fortemente no papel estratégico do setor, que é
integrado aos demais setores da empresa.

Finalmente, para a descricdo dos resultados, analisaram-se 0s grupos a partir
das variaveis de caracterizagdo da amostra. Para as variaveis nominais e ordinal, foram
realizados testes de Chi-quadrado de Pearson e de medidas simétricas com relacdo a
diferencas entre os conglomerados. Para as variaveis sexo, instituicdo em que estuda,
area de concentracdo na Administragéo, o tipo de organizagdo em que ocorreu a maior
parte da experiéncia profissional e ter realizado disciplinas de RH, a hipétese nula
(ndo ha diferenca entre os grupos) ndo pode ser rejeitada. A variavel “ter experiéncia
profissional” rejeitou a hipotese nula; porém, observa-se que os respondentes que
tém experiéncia profissional preferem os conglomerados 1 e 3, conforme a Tabela 2.

Tabela 2 — Frequéncia da Variavel “Ter Experiéncia Profissional”

3 conglomerados
Total
1 2 3
Experiéncia Néo 29 11 11 51
profissional Sim 85 10 77 172
Total 114 21 88 223

Para as variaveis intervalares (idade, tempo de experiéncia profissional e se-
mestre que esta cursando), realizou-se andlise de variancia com relagdo a diferencas
entre os conglomerados. Verificou-se que a hipotese nula (de que nao ha diferenca
significativa entre os conglomerados) deve ser aceita.

Discussio

Identifica-se, a partir dos resultados obtidos na anélise de conglomerados, a
existéncia de perfis distintos entre os respondentes, tanto em se tratando da com-
preensao do papel e atuacdo do RH, quanto em relagdo ao nimero de respondentes
caracterizados em cada conglomerado. RH cara legal, RH manipulador e RH estratégico
foram os conglomerados identificados.

As 50 afirmacgdes do questionario aplicado baseiam-se em Representacfes
Sociais explicitadas por alunos do curso. Ao concordarem ou discordarem delas, os
respondentes explicitam suas proprias representacdes, pois expressam suas imagens e
pressupostos pela linguagem e pela a¢do ao interagirem com as afirmagdes propostas
(GUARESCHI, 2003). Cabe salientar que o ponto central da escala era “nédo concordo
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nem discordo”, o que permitiu aos respondentes, também, manterem-se neutros.
Destaca-se que, das 28 variaveis, 16 tiveram percentuais de resposta na opgao “nédo
concordo nem discordo”, inferiores a 20%; nove tiveram percentuais entre 20 e 28%
nessa opg¢ao e apenas trés variaveis tiveram freqtiéncia maior do que 28% nessa op-
¢do (a variavel 50, que apresentou frequéncia de 30,8% e as variaveis 43 e 47 que
apresentaram frequéncia de 34,6%).

As variaveis que compdem o Fator 2 representam parte do discurso sobre o
novo posicionamento do RH, como encontrado em diversos autores, por exemplo,
Ashton et al. (2004), Siqueira e Freitas (2006), Ulrich (1998), Boxall e Purcel (2003)
e César et al. (2006). Esse é o fator com as variaveis com maior média total, o que
parece indicar que o discurso de “RH estratégico”, de algum modo, ja esta permeado
entre os alunos. Entretanto, ndo se pode atribuir esse resultado a experiéncia dos
alunos no curso, pois das cinco variaveis que compdem esse fator, apenas a variavel
24 apresenta diferenca significativa entre os alunos de diferentes semestres. Assim,
a disseminacao do discurso “RH estratégico” parece nao se relacionar com o contetido
apreendido pelo aluno ao longo do curso.

Observa-se a prevaléncia de um maior nimero de individuos no conglomerado
1 (114 casos - 50,89%), indicando que tais percepg¢des sdo comuns a um ndmero
expressivo de individuos. Esse é o grupo dos respondentes que considera o RH um
lugar de “caras legais”, ou seja, concebem o RH como “bonzinho”, companheiro,
humano, com algum potencial estratégico. Esse perfil compreende o RH como um
potencial “defensor” ou “protetor” dos funcionarios. Pode-se dizer que algumas fun-
¢Oes operacionais de RH (como a avaliacdo) estdo subentendidas nas percepcdes de
bondade e humanismo atribuidas a area. Entretanto, esse perfil também expressa a
importancia do papel estratégico do RH, evidenciada nas médias elevadas das varia-
veis que compdem o Fator 1. Ulrich (1998) afirma que o RH deve atuar no ambito
operacional e estratégico. Percebe-se, neste conglomerado, a evidéncia de algum
nivel de compreensédo dessa concep¢ao. A0 mesmo tempo, esse grupo expressa um
alinhamento com o discurso sobre RH mais presente na midia, conforme apontado
por Siqueira e Freitas (2006).

Ja o conglomerado 2 (21 casos — 9,4%) apresenta uma percepcao praticamente
oposta ao conglomerado 1. Esse é o grupo dos respondentes que consideram o “RH
manipulador”. Atribuem ao RH o papel, além de manipulador, de centralizador, e a
caracteristica de ser isolado e distante dos funcionarios. Importante destacar que esse
conglomerado agrupa o maior indice de respondentes sem experiéncia de trabalho
(47,6%). Assim, pode-se questionar o porqué dessas caracterizagdes, uma vez que
uma parcela consideravel dos respondentes nao vivenciou ainda o funcionamento pra-
tico do RH. Uma das suposicdes seria a de que tais representacdes seriam ancoradas
e objetivadas a partir dos discursos de outros individuos (por exemplo, familiares e
amigos) com mais experiéncia profissional. Talvez, as caracteristicas manipuladoras
sejam originadas de um conjunto de relatos de frustracdes pessoais com setores de
RH que ndao cumpriram um papel de “protetor dos funcionarios”, ou de administrador
da “contribui¢do dos funcionarios” (ULRICH, 1998), observados e apreendidos pelos
respondentes (MONTEIRO et al., 1999). Outra possibilidade é que a falta de vivéncia
pratica impossibilita uma reflexao mais profunda sobre o tema, ou mesmo de pessoas
que tenham participado de processos de sele¢cdo mal sucedidos.

O conglomerado 3, denominado “RH estratégico”, com 89 casos que representam
39,73% do grupo analisado, tem uma concepc¢ado do profissional de RH mais coerente
com o discurso académico atual, de acordo com as referéncias bibliograficas. Esse
grupo acredita em um RH alinhado com a estratégia da empresa (ASHTON et al.,
2004; CESAR et al., 2007), que objetive um foco comum, e que atue como parceiro
do negocio (ALMEIDA et al., 2005).

Quanto a formacao dessas diferentes percepc¢des, as quais refletem Representa-
¢Oes Sociais de determinados grupos, cabe a reflexdo de como sdo formadas e por que
sao distintas. Ainda que se pudesse supor que variaveis de caracterizagdo da amostra,
como, por exemplo, a area de concentragdo no curso, estariam relacionadas com as
diferentes Representacdes Sociais, isso ndo se confirma. A analise estatistica mostra
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que fatores como sexo, faixa etaria, semestre ou area de concentragdo no curso nao
caracterizam os perfis dos conglomerados. Assim, as representacdes similares tém
outras bases que néo essas mais evidentes.

Importante frisar que tais Representacdes Sociais possibilitam um olhar para
o coletivo, e, portanto, auxiliam no entendimento do grupo. Ao se refletir sobre os
processos de formacéo das Representacfes Sociais - a ancoragem (fixar algo novo em
um contexto conhecido) e a objetivagdo (tornar concreto o que é abstrato) -, pode-se
concluir que diferentes contextos produzem diferentes representacfes (CHARMON,
2007). VisBes de mundo diferentes, da mesma forma, produzem diferentes Repre-
sentacgfes Sociais (MOSCOVICI, 2003).

A Unica variavel de caracterizacdo da amostra que obteve diferenca significativa
entre os conglomerados foi a relativa a “ter experiéncia profissional”, na qual os respon-
dentes com experiéncia profissional situam-se, preferencialmente, nos conglomerados
1 e 3. Importante frisar a diferenca de perfil desses dois conglomerados (“RH cara
legal” e “RH estratégico”) e refletir se as diferencas entre esses perfis ndo estariam
revelando o papel da midia e de concep¢des anteriores de RH na composicdo de uma
visdo atual de RH. Também esses dois perfis podem indicar a lacuna existente entre
teoria e préatica identificada por César et al. (2006), o que levaria a diferentes configu-
racOes da area de RH nas empresas, propiciando, desta forma, diferentes percepcdes.

A caracterizacdo dos perfis dos grupos leva, finalmente, a uma reflexdo sobre
as RepresentacgOes Sociais dos proprios pesquisadores, que, ao suporem que variaveis
de caracterizagdo da amostra identificariam os perfis dos grupos, revelaram, também,
pré-concepgdes em relagcdo aos alunos, ao processo formativo da graduacao e ao
proprio RH, sua identidade e funcgao.

Comnsideracoes Finais

A presente pesquisa aponta um olhar cauteloso em relacdo as mudancgas que
vém acontecendo no RH. Os resultados obtidos revelam que, apesar de existir um
numero de respondentes que demonstra ja possuir identificacdo com uma proposta
estratégica, a maioria dos alunos ainda n&o tem clareza sobre esse papel no RH, bem
como nao enxerga as implicacfes de um RH alinhado com as estratégias do negdcio.
Ashton et al. (2004) afirmam que assumir esta funcdo estratégica ¢ fundamental
para o alcance de credibilidade do setor de RH na empresa. Pensar em um RH com
objetivos claros, que atue em congruéncia com a organizagdo, € nao como um setor
a margem, passa a ser, entdo, um importante objetivo para esta area.

A luz da Teoria das Representacdes Sociais, pdde-se promover indagacdes
sobre tais achados. Conforme Junior et al. (2004), buscar uma linguagem comum e
um entendimento consensual da realidade € uma das grandes questdes das repre-
sentacdes sociais. Se esta teoria busca a compreensdo do entendimento das pessoas
sobre tal assunto, nestes depoimentos o valor social se revela. Tal valor € aprendido
nas experiéncias pessoais e, também, no ensino, neste caso, o de graduacao.

A falta de consenso encontrada nos resultados pode revelar uma falta de con-
senso da propria area de RH, que ainda busca, na definicdo de suas atribui¢des, uma
identidade que lhe fortaleca e Ihe forneca credibilidade nas organizacdes. Ainda em
relacdo aos achados da pesquisa, ao assumirmos o carater essencialmente formador
da universidade, é necessério atentar para o fato de que n&o houve diferenca signifi-
cativa entre as opinides dos alunos do primeiro e do ultimo semestre. Supostamente,
a possibilidade de reflexdo e questionamento advindos do conhecimento adquirido ao
longo do curso deveriam se refletir nos resultados, o que ndo ocorreu.

Os achados propiciam, entdo, um questionamento fundamental: o quanto
dessas concepcdes reveladas nos conglomerados sao fruto de uma realidade social
difundida e o quanto séo fruto do conhecimento adquirido na formacéo académica dos
alunos? Esta realidade social referida pode ser remetida a “sociedade” organizacional
e a “sociedade” académica. Que representacdes estdo sendo difundidas e tendem a
uma uniformizagéo da linguagem?
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Ha que se frisar, conforme Jovchelovitch (2003, p.8), que as “Representacdes
Sociais ndo sdo inocentes, elas também atravessam espacgos de poder que necessitam
questionamento e acgdo social”. E é sabido que, em uma instituicdo de ensino, estes
espacos de poder sdo, do mesmo modo, disputados. O que prevalece como impor-
tante, e quais representacdes sdo transmitidas, dependem também da fixacdo desses
lugares. Novos estudos no sentido de identificarem e analisarem esses lugares séo
sugeridos como continuidade do estudo.
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