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O PROFISSIONAL DE RH COMO AGENTE DE MUDANCAS: CONSULTOR
EM RECURSOS HUMANOS

Marcelo Rogério Zitta'

Nas ultimas décadas os modelos de gestao empresarial tem sofrido alteracées
consideraveis, fato este, que vem de encontro com as necessidades dos
empresarios em administrar suas organizacdes frente a um cenario de
competicdo cada vez mais acirrada e a nivel mundial.

Neste contexto, o profissional de Administracdo e mais especificamente o de
Recursos Humanos se depara com desafios na sua forma de atuagdo nas
organizacdes do século XXI.

O desenvolvimento de habilidades que possibilitem ao profissional de Recursos
Humanos trabalhar de forma efetiva e alinhado as estratégias e missdo das
organizacbes permitira que ele possa contribuir para o sucesso empresarial.
Para isto, este profissional deve buscar desenvolver suas proprias
competéncias e habilidade que permitam potencializar sua atuagdo nas
diversas situacdes com que venha a se deparar e tornar-se um elemento de
apoio a gestdo. Mas que caracteristicas devem ser desenvolvidas? E, que
mudancas devera enfrentar?

Desafios do Profissional de RH

No atual cenario empresarial, o profissional de RH deve atuar como agente de
mudancas, ou seja deve tornar-se um participante vital para a exceléncia
organizacional. Alguém que mexe com a "zona de conforto" organizacional,
que instiga e provoca mudancas significativas do estado atual em direcéo a

! professor da Unido Paranaense de Ensino e Cultura - Faculdades Santa Cruz. Atua, também, como
professor em pds-graduacdo nas areas de Logistica Empresarial, Planejamento Estratégico, Gestdao de
Pessoas e Gestdo de Projetos e consultor empresarial, nas areas de Logistica, Planejamento Estratégico,
Gestdo de Pessoas e Gestdo de projetos.



posicao ou estado desejado. Um elemento que proporcionara mudancas nos
individuos, grupos e na prépria estrutura.

As mudancas devem conduzir as organizacdes a obtencao das caracteristicas
que estejam voltadas as necessidades e desafios enfrentados por estas, sendo
necessario mudar da perspectiva da "velha organizacdo" engessada e
estagnada, para a perspectiva da "nova organizacao", adaptativa, resiliente e
organica. Vejamos o quadro abaixo:

Quadro: A Organizacao em Transformacao

Velha Organizacio Nova Organizacio |
¢ Fronteiras nacionais limitam a e As fronteiras nacionais sdo quase
competicéo insignificantes na definicao dos limites
de operacado de uma organizacao
* Empregos estéveis e Cargos temporarios
¢ Mao de obra relativamente ¢ Mao de obra diversificada
homogénea
¢ A qualidade é uma reflex&o tardia ¢ O aprimoramento continuo e a
satisfacdo do cliente sdo essenciais
¢ As grandes corporacdes fornecem e As grandes corporacoes estao
seguranga no emprego reduzindo drasticamente o numero de
funcionarios
* Se ndo quebrou, ndo conserte ¢ Redesenhe todos o0s processos
¢ Disperse o0s riscos pela participacao e Concentre-se em competéncias
em multiplos negécios centrais
¢ A hierarquia proporciona eficiéncia e ¢ Desmantele a hierarquia para
controle aumentar a flexibilidade
¢ Jornadas de trabalho definidas, como ¢ Os expedientes ndo possuem nenhum
de 9 4s 18h limite de tempo
¢ O trabalho é definido pelos cargos ¢ O trabalho é definido em termos das
tarefas a serem realizadas
¢ O pagamento ¢é estavel e relacionado ¢ O pagamento é flexivel e de ampla
ao tempo de servico e nivel de cargo faixa
¢ Os gerentes tomam decisdes sozinhos | e Os funcionarios participam das
decisdes
¢ A tomada de decisao é motivada pelo ¢ Os critérios de decisao sao ampliados
utilitarismo para incluir direitos e justica

Fonte: Robbins (2000, p. 11)

Note-se que, uma das grandes preocupacdes dos gestores das mais diversas
areas e campos de atuacdo, passou a ser 0 processo de adaptacdo de suas
estruturas organizacionais as demandas dos mercados mundiais, com
concorrentes mais maduros e clientes cada vez mais exigentes. Assim, a
mudanca passa a ser constante e sugere-se aqui, uma "aliada" importante para
0 sucesso empresarial.



Observe-se que este processo de mudancga, com objetivo de alcancar melhor
posicionamento, deve trabalhar com trés elementos centrais: 1. os seus
produtos; 2. processos; 3. 0s modelos de gestao de pessoas.

O papel dos especialistas em RH, define-se como apoio as acdes das diversas
areas organizacionais, identificando suas necessidades, sejam de treinamento,
desenvolvimento, alteracbes nas formas de remuneracdo, aspectos
motivacionais, desempenho e melhores praticas, como referencia as mudancas
a serem implementadas, etc, devendo adotar uma postura sinérgica e pro-
ativa, bem diferente da concepcao tradicional para a fungao.

A Diferenca entre Gestor e Consultor em RH

Muito pouco se fala do profissional de RH como consultor. A principio, é
preciso compreender as diferencas de atuacdo do consultor e do gestor.
Enquanto o gestor toma decisbes e exerce controle sobre as situacdes e
acontecimentos das organizagdées, o consultor tem a funcdo de apoio,
aconselhamento, fornecendo opc¢des para a tomada de decisdes dos gestores.

O consultor, pode atuar internamente ou externamente. De acordo com
Gasparetto (2012), diferentemente do consultor externo, o consultor interno
esta inserido na organizagdao, como parte de sua estrutura hierarquica, ou seja,
tem sempre a quem prestar contas de seu trabalho. Ja o consultor externo,
deve prestar contas unicamente ao cliente.

Como ja destacado anteriormente, assumindo o papel de agente de mudanca,
o consultor de RH, podera auxiliar:

1. Os gestores organizacionais e todos os demais profissionais dos mais
diversos niveis de sua estrutura com objetivo de otimizar os processos;

2. Potencializando a acao dos individuos, das equipes e, dos lideres
contribuindo para que tornem-se catalizadores de resultados;

3. Buscando alcancar clientes internos e externos satisfeitos, com
resultados financeiros satisfatérios para todos o0s envolvidos nos
processos agregadores de valor, por meio do desenvolvimento de
profissionais mais preparados e envolvidos com o0s objetivos e
estratégias da organizacgéao.

Neste sentido, para que possa tornar-se 0 agente de mudanca, precisara, além
do apoio da alta cupula da organizagdo, compreender que sua profissao trata-
se de uma vocacgado e nao simplesmente um cargo ou fungdo a ser ocupado



nas organizacdes. Envolve uma postura mais engajada e comprometida com a
organizacdo para lidar com a complexidade dos seus processos e, a
compreensao de que estes processos abrangem invariavelmente a gestao de
recursos humanos, agora numa perspectiva multifacetada e complexa e menos
linear como costuma ser visto.

O especialista em RH, para tornar-se um consultor interno, devera alavancar
seu nivel de conhecimento em RH e estar mais proximo e alinhado as
estratégias empresariais, tornando a alta administracdo e as liderancas da
organizacao seus 'clientes'.

Perfil do Profissional em Consultoria

Agora, para compreender alguns dos elementos que formam o perfil do
profissional com foco em consultoria, observe-ser tres habilidades
fundamentais para sua pratica, de acordo com Oliveira (1999), sendo elas:

e (Caracteristicas comportamentais: levam em conta a maneira como o
consultor deve se posicionar frente as situagdes, provocadas por ele ou
que sao enfrentadas por ele;

e (Caracteristica de habilidade: tratam do jogo de cintura que o consultor
devera apresentar para otimizar os resultados inerentes as situacoes
apresentadas;

e (Caracteristicas de conhecimento: consideram o nivel de preparo que o
consultor devera ter para o alcance dos resultados para as situacoes
gue se apresentem.

Como exemplos das caracteristicas comportamentais, destacamos aqui a
atitude racional, evitando de todas as formas a irracionalidade em suas agdes;
A capacidade de desenvolver um didlogo adequado e abrangente, levando em
consideracao 0s possiveis impasses e evitando confrontos de poder; Possuir
um conjunto de valores sélidos, sendo integro e correto em sua forma de atuar;
Ter foco nas pessoas, sabendo que todo o0 processo em busca do crescimento
empresarial € proporcionado por pessoas; Conhecer como lidar com erros,
sabendo que os erros sdao foco de aprendizagem, incentivando a
experimentacdo e encorajando o processo de aprendizagem, mas dentro dos
limites estabelecidos e adequados aos objetivos empresariais.

J4, no que se refere as habilidades, o consultor devera proporcionar um clima
propicio a inovacao, fazendo o gestor compreender e descobrir a maneira
como a inovacao se alinha as suas estratégias empresariais. Podera identificar,



até mesmo por meio de busca de melhores praticas, exemplos de sucesso que
sirvam como modelo ou referéncia para a empresa em questao; Definir o
processo de priorizacdo e tomada de decisdes, contribuindo para o gestor
refletir e encontrar a melhor decisdo frente as situacbes; Possuir visdo
sistémica e estratégica, afim de auxiliar a tomada de decisdes; Desenvolver
métodos quantitativos e qualitativos de trabalho para auxiliar os clientes
internos ou externos.

Na dimensdo conhecimento, o consultor precisara ter conhecimento de sua
area de atuagao, como é o caso do consultor em RH que deve desenvolver
conhecimentos especificos de sua area de atuagédo - dai a necessidade de
formacao continuada - além de visdo de curto e longo prazo e conhecimentos
de toda a organizagdo e seu contexto de atuacdo, uma vez que tera de
enfrentar situagdes e construir cenarios alternativos para a tomada de decisdes
dos gestores.

Como vimos até aqui, o profissional de RH, pode se tornar um consultor em
RH, porém, para isto, tem a necessidade de conquistar e aprimorar diversas
caracteristicas e saber lidar com situagdes variadas e contextos amplos e/ou
especificos no seu dia a dia, tornando-se um facilitador, por meio de apoio,
orientacdo, aconselhamento, esclarecimento aos lideres, equipes e a alta
administragdo, no que diz respeito a direcao a ser seguida pela organizacéao.

Refletir sobre as caracteristicas e habilidades fundamentais que precisam ser
desenvolvidas e aperfeicoadas é funcdo de cada individuo particularmente,
passando por uma auto-avaliacdo e pelo estabelecimento de um plano de acéo
para seu alcance.
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