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RESUMO
Este trabalho apresenta um estudo de caso sobre a consultoria interna de recursos humanos nas
empresas publicas e privadas. O principal objectivo € promover o desenvolvimento da
Consultoria Interna de Recursos Humanos nas empresas publicas e privadas no municipio da
Caala, visando a melhoria do desempenho organizacional. O estudo parte de um levantamento
bibliografico onde foram seleccionados autores que lidam com a tematica em questdo. Em
seguida, é apresentado um estudo de caso que demonstra de forma clara e concisa as
necessidades das empresas publicas e privadas para a solicitacdo de uma consultoria interna de
recursos humanos. Os resultados indicam também que com uma consultoria de recursos
humanos nas empresas ENDE EP e FERPLAS LDA, ajudaria de forma significativa a reducéao
do turnover, ajudaria a melhorar os processos de recrutamento e seleccdo de novos
colaboradores e ajudaria a criar um bom clima organizacional. Melhorando assim a
produtividade das empresas publicas e privadas. Por fim, criou-se uma empresa de consultoria

de recursos humano.

Palavras-chaves: Consultoria Interna; Recursos Humanos; Empresas Publicas e Privadas.



ABSTRACT

This work presents a case study on internal human resources consultancy in public and private
companies. The main objective is to promote the development of Internal Human Resources
Consulting in public and private companies in the municipality of Caala, aiming to improve
organizational performance. The study is based on a bibliographical survey where authors who
deal with the topic in question were selected. Next, a case study is presented that clearly and
concisely demonstrates the needs of public and private companies when requesting internal
human resources consultancy. The results also indicate that with human resources consultancy
in the companies ENDE EP and FERPLAS LDA, it would significantly help to reduce turnover,
help to improve the recruitment and selection processes of new employees and help to create a
good organizational climate. Thus improving the productivity of public and private companies.

Finally, a human resources consultancy company was created.

Keywords: Internal Consulting; Human Resources; Public and Private Companies.
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1 INTRODUCAO

Nos Ultimos anos, tem-se observado um crescente interesse das empresas publicas e
privadas pela consultoria interna de recursos humanos. Essa demanda se deve ao facto de que,
cada vez mais, as organizacGes reconhecem a importancia da gestdo de pessoas para alcancar
seus objectivos. Nesse sentido, a consultoria interna de recursos humanos pode ser um

importante aliado no desenvolvimento de estratégias eficientes de gestdo de pessoas.

As mudangas que surgem nas organizac0es ocorrem com rapidez, e assim as estruturas
rigidas e burocraticas sdo substituidas por estruturas mais flexiveis juntamente com inovacédo
tecnoldgica, e que os funcionarios precisam se adaptar a nova mudanca. De acordo com
Orlickas (2001), a area de recursos humanos foi considerada uma area burocratica sem politicas
de recursos humanos definidas e preocupada apenas nas questdes legais do funcionario, ou seja,
dando foco no antigo modelo de gestdo de pessoas.

Quando o termo consultoria é empregado, tem-se a ideia de que sua utilizacdo €
recente, contudo a actividade de consultoria é desenvolvida ha algum tempo e vem ganhado
espaco tanto atraves de empresas que se constituem para esse fim, como por profissionais
autdbnomos e na, na Ultima década do século passado, conquistou seu espago nas empresas sendo
desenvolvida internamente. A evolucdo da pratica de consultoria passou a ser um modelo
encontrado nas organizacdes em resposta a necessidade de uma maior contribuicdo de forma
mais dindmica e presencial, principalmente, na gestdo de pessoas (Costa Leite et al, 2000;
Crocco, 2005).

Luciano Crocco e Erik Guttmann (2005, pag. 8) conceituam consultoria como:

Consultoria é um processo interativo, executado por uma ou mais pessoas,
independentes e externas ao problema em andlise, com o objectivo de
fornecer aos executivos da empresa-cliente um ou mais conjuntos de
opcBes de mudancas que proporcionem a tomada de decisdo mais adequada
ao atendimento das necessidades da organizacao.

A consultoria é um servigo de assisténcia para as empresas publicas e privadas que
devem ter como caracteristicas basicas a independéncia, a objectividade e a qualificacdo dos
profissionais envolvidos. Tem por finalidade a identificacdo e analise dos problemas e das
oportunidades para os clientes, apresentando solucGes e sugerindo medidas a serem
implementadas, sendo ainda possivel auxiliar no desenvolvimento efectivo nessas novas

estratégias.
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A consultoria interna de recursos humanos tem um papel que auxiliara os gerentes para
a forma mais adequada dos processos dentro da area de recursos humanos. Esse artigo tem
como finalidade verificar a importancia do modelo de consultoria interna de recursos humanos,
com isso, Orlickas (2001) menciona que o modelo fornece assisténcia adequada tanto para
gerente quanto ao cliente interno em ambientes de mudanca e que devem estar comprometidos
com 0s objectivos organizacionais.

Em face do exposto, a presente pesquisa pretende discorrer sobre a promoc¢do do
desenvolvimento da consultoria interna de recursos humanos nas empresas publicas e privadas,

visando a melhoria do desempenho organizacional. Um tema bastante pertinente que surge para
responder uma situagdo pontual nas empresas publicas e privadas no municipio da Caala.

1.1 Justificativa do tema

A consultoria interna de recursos humanos tem se mostrado uma ferramenta
estratégica capaz de promover o alinhamento entre as politicas de gestdo de pessoas e 0s
objectivos organizacionais. No contexto actual, tanto em empresas publicas quanto privadas, a
busca por eficiéncia e resultados tem levado a necessidade de uma gestdo mais efectiva dos
recursos humanos, visando o desenvolvimento continuo dos colaboradores e o alcance dos

resultados esperados.

Nesse contexto, 0 municipio da Caala apresenta-se como um cenario propicio para um
estudo de caso sobre a consultoria interna de recursos humanos. A cidade é conhecida por
abrigar uma diversidade de empresas, tanto publicas quanto privadas, o que possibilita uma

analise comparativa entre as duas esferas.

Em empresas publicas, a consultoria interna de recursos humanos é fundamental para
auxiliar na implementacéo de politicas e praticas voltadas para a valorizacdo e capacitacdo dos
servidores. A busca por uma gestdo mais eficiente dos recursos humanos no sector publico tem
sido um desafio constante para 0s gestores, uma vez que a burocracia e as limitacOes

orcamentarias podem dificultar a implementacdo de accGes de desenvolvimento de pessoas.

Ja nas empresas privadas, a consultoria interna de recursos humanos tem se mostrado
crucial para garantir a competitividade e a sustentabilidade dos negécios. A busca por talentos
e a retencdo de colaboradores qualificados sdo desafios enfrentados pelas organizacoes

privadas, e a consultoria interna de recursos humanos pode contribuir significativamente para
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a identificacdo e o desenvolvimento desses talentos, além de promover a melhoria do clima

organizacional e a gestdo efectiva das equipes.

Diante desse contexto, o presente estudo tem como objectivo promover o
desenvolvimento da Consultoria Interna de Recursos Humanos nas empresas publicas e
privadas no municipio da Caéla, visando a melhoria do desempenho organizacional. Dessa
forma, espera-se que este estudo possa contribuir para o aprimoramento das préticas de
consultoria interna de recursos humanos nas empresas publicas e privadas do municipio da
Caala, fornecendo subsidios teoricos e praticos para a gestdo efectiva dos recursos humanos, o

desenvolvimento dos colaboradores e o alcance dos resultados organizacionais.

1.2 Descri¢ao da Situacio do Problema

A discussdo do tema sobre a Consultoria Interna de Recursos Humanos nas empresas
publicas e privadas é de notavel pertinéncia, pois existe falta de valorizacdo e reconhecimento
por parte das organizagdes no municipio da Caala sobre a consultoria interna de recursos
humanos. Muitas vezes, os sectores de recursos humanos sdo vistos apenas como responsaveis
pelas rotinas burocréaticas e operacionais, como a contratacdo e desligamento de funcionarios,
deixando de lado o papel consultivo e estratégico que pode ser desempenhado por esses

profissionais.

Além disso, muitas empresas ainda ndo possuem uma equipe especifica de consultoria
interna de recursos humanos, delegando essa funcéo aos préprios coordenadores ou gerentes de
RH, que acabam perdendo tempo para desenvolver ac¢des mais estratégicas devido a demanda

operacional.

Também é comum a falta de capacitagéo e treinamento dos profissionais de recursos
humanos para que possam desenvolver acgdes mais consultivas e estratégicas nas organizagoes.
E, por fim, as empresas muitas vezes ndo identificam as principais demandas que precisam ser
trabalhadas pela consultoria interna de RH, o que acaba impedindo o desenvolvimento
adequado das acgdes. Todos esses factores podem comprometer a efectividade da consultoria
interna de RH e prejudicar o desempenho organizacional da empresa. Como a Consultoria
Interna de Recursos pode ser utilizada nas empresas publicas e privadas como uma ferramenta

para melhorar a gestdo de pessoas?
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1.3 Objectivos:

1.3.1 Objectivo Geral

Promover o desenvolvimento da Consultoria Interna de Recursos Humanos nas
empresas publicas e privadas no municipio da Caala, visando a melhoria do desempenho
organizacional.

1.3.2  Objectivos Especificos:

a) Fundamentar teoricamente os aspectos relacionados a consultoria interna de recursos
humanos nas empresas publicas e privadas.

b) Identificar as demandas de consultoria interna de recursos humanos nas empresas
publicas e privadas e seus respectivos desafios no municipio da Caéla;

c) Proporcionar treinamentos e capacitacfes aos profissionais da area de recursos humanos

sobre as melhores préticas de consultoria interna de recursos humanos.
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CAPITULO II. FUNDAMENTACAO TEORICA

2.1 Consultoria: Uma Abordagem conceitual

Consultoria consiste em um profissional dar conselhos acerca de um assunto de sua

especialidade. Este profissional é chamado de Consultor.

Segundo Lucas Benini (2019), a consultoria pode ser definida como a prestacéo des
servicos em determinada area por profissionais qualificados e especialistas no tema. Destaca
também que a consultoria organizacional € um servico que busca auxiliar na analise e solugédo
de problemas de ordem pratica e difundir técnicas de gestdo bem-sucedidas, nos diversos

sectores.
O funcionamento de um servico de consultoria esta relacionado as necessidades dos

clientes que precisam ser atendidas, mas de forma geral, inicia-se com um diagndstico
da empresa cliente, buscando-se levantar os principais problemas que a mesma enfrenta, bem
como as causas raizes desses problemas. A partir disso, é possivel identificar solugdes e
levantar accOes, para que o consultor possa desenvolver, implantar e viabilizar projectos

de acordo com a necessidade especifica de cada cliente.

Geralmente, os resultados de um servico de consultoria sdo obtidos, ou podem ser
enxergados, a longo prazo, visto que diz respeito a conquista de um objectivo, ao atingimento
de um estado futuro da empresa cliente. Além disso, um ponto importante a ser
destacado é que os consultores nao trabalham de forma isolada, necessitando assim da interacédo

constante com o cliente, ao longo da realizacdo do projecto.

De forma geral, deve-se salientar que 0s servicos de consultoria fornecem um mix
de conhecimentos, préaticas, ferramentas e metodologias ao cliente, mas, acima de tudo,
funcionam como catalisadores entre o planejamento tragado e os objectivos alcangados pela
organizacdo. Entretanto, ndo sdo tomadores de decisdes, de outro modo, a consultoria é um

processo iteractivo que visa auxiliar a organizacdo, mas sem possuir o controle da situacéo.

De acordo com Oliveira (2019, p.3), a "consultoria empresarial € um processo
interativo de um agente de mudancas externo a empresa, o qual assume a responsabilidade de
auxiliar os executivos e profissionais da referida empresa nas tomadas de decisdes, ndo tendo,

entretanto, o controle direto da situagéo™.
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Para Stern e Schoettl (2018, p.6), a consultoria ganhou uma importancia maior pois,
segundo estes autores, "em um passado recente, os relatorios dos consultores ficavam nas
gavetas, mas essa epoca acabou! A consultoria é considerada 'uma compra como todas as
outras', e pede-se ao responsavel da empresa que justifique o valor agregado da aquisicédo da

consultoria".

Ou seja, ndo adianta contratar uma consultoria sem ter um objectivo claro e bem
definido.

Portanto, o conceito de consultoria pode ser definido como um servigo de
aconselhamento realizado por um especialista (ou equipe especializada) em um determinado
tema para uma organizacao ou pessoa fisica. Quando se busca um servi¢o de consultoria, 0

cliente espera obter um diagndstico da situacao actual ou solucionar um assunto especifico.

Vale salientar que o processo de consultoria é realizado em um prazo determinado e o
responsavel directo pela tomada de decisdo € o cliente e ndo o consultor. Este Gltimo apenas

busca orientar o mesmo, através de métodos e ferramentas, nas suas decisoes.

Segundo Elizenda Orlickas (2001), consultoria é o fornecimento de uma prestacao de
servico especifica, é realizada por um profissional capacitado e conhecedor do tema, sendo
servico prestado ao cliente através de processos de diagnésticos e tendo por demanda o
recrutamento e seleccdo, treinamento e desenvolvimento, avaliagdo e gestdo de desempenho,
planejamento estratégico de RH e gestdo de clima organizacional. De acordo com Djalma de
Pinho (2004), consultoria é um processo de integracdo da empresa com um agente de mudanca
externo que assume a responsabilidade de prestar auxilio a parte executiva e aos funcionarios

no processo decisorio da empresa, embora ndo possua o dominio direto da situacao.

Peter Block (1991) diz que a consultoria parece ser excessivamente complicada, mas
é possivel executa-la sem erros e de um jeito simples. Para que isso ocorra é necessario dar
enfoque a apenas duas dimens@es, que sdo: quando o consultor estiver com o cliente ele deve
perguntar a si mesmo se ele esta sendo auténtico com o individuo no momento e se esta

cuidando do negocio da consultoria em que se encontra.

Luciano Crocco e Erik Guttmann (2005, p. 8) conceituam consultoria como:

Consultoria é um processo interativo, executado por uma ou mais pessoas,
independentes e externas ao problema em andlise, com o objectivo de
fornecer aos executivos da empresa-cliente um ou mais conjuntos de
opcOes de mudancas que proporcionem a tomada de decisdo mais adequada
ao atendimento das necessidades da organizacao.
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Outra conceituacdo, apresentada por Oliveira (2003 apud, Crocco e Guttmann, 2005),
diz que a consultoria € um processo interativo que envolve um agente externo de mudancas e a
empresa, recaindo sobre o primeiro a responsabilidade de prestar assisténcia aos executivos e
funcionarios nas tomadas de decisdo, embora ndo possua um controle directo da situacéo.
Consultoria empresarial, de acordo com o Institute of Management Consultants (1974 apud
Crocco Guttmann, 2005), é a prestacdo de servico que pode ser realizado por uma ou mais
pessoas independentes e qualificadas, com o intuito de investigar e identificar os problemas que
falam sobre a organizacdo, procedimentos, politicas e métodos, de modo a recomendar as
accdes que seriam mais adequadas, além de proporcionar auxilio na implementacdo das

mesmas.

Quintella (1994 apud Daniel Rengel, 2002) afirma que a consultoria € uma venda de
beneficios e conhecimentos de uma pessoa ou uma empresa para dar auxilio ao cliente na
identificacdo das necessidades, recomendando as solucdes e acompanhando na implementacéo

dessas recomendacdes.

2.2 Historico da Consultoria de Recursos Humanos

Em meados dos anos 1950, as referéncias no campo da consultoria emergiram
especificamente na area médica e da salde mental, e ao longo do tempo tal campo migrou dos
consultdrios e hospitais para a area organizacional (KURPIUS; ROBINSON, 1978).

Ao ingressar no ambito empresarial, a consultoria tem prosperado de forma crescente
desde os anos 1980 motivada pela implementacdo de ferramentas gerenciais inspiradas nas
praticas de gestao japonesas, sendo executada sob o enfoque interno ou externo (DONADONE,
2003).

A consultoria interna de recursos humanos teve origem na Europa e nos Estados
Unidos na década de 1950, contudo apenas se consolidou na década de 1990, em decorréncia
da demanda por mudancas estruturais, culturais e praticas para a competitividade
organizacional (JOHRI; COOPER; PROKOPENKO, 1998).

Tal movimento foi impulsionado pela busca de profissionais de recursos humanos
habilitados para trabalhar com aspectos mais amplos da gestéo, capazes de auxiliar as liderancas

na resolucdo de problemas de diversas naturezas, como a diferenciagdo de salarios, estratégias
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para desenvolvimento de pessoas, dificuldades com a equipe de trabalho e condugdo de
processos de mudanga (ALBERTON; MANCIA; BORBA, 2009).

Segundo Crocco e Guttmann (2005), o emprego da consultoria ndo é recente, sendo
possivel perceber indicios de sua utilizacdo desde os tempos da antiguidade. Os feiticeiros, por
exemplo, davam conselhos aos chefes das aldeias sobre varios assuntos. Isso mostra a
consultoria de forma rudimentar. O Estado era estruturado de maneira absolutista formado por
artesbes e por comerciantes. Com o decorrer do tempo e com a evolucdo das relacGes, as
actividades véo sendo segmentadas e o Estado deixa de ser absoluto, acarretando um processo
de industrializacdo e de prestacdo de servigco, com a percep¢do das mudancas de forma mais
rapida e intensa.

De acordo com Barcus e Wilkinson (1986 apud Rengel, 2002), as actividades de
consultoria se originaram nos tempos imemoriais. Essas actividades sdo visiveis nos romanos,
indigenas e governantes egipcios, que sempre tinham varios conselheiros de confianca. O
primeiro registro formal de consultoria foi em 1744 na Inglaterra.

Para Crocco e Guttmann (2005), logo ap6s a Segunda Guerra Mundial, a principal
preocupacdo das empresas era com as suas operacfes, ou seja, com a sua eficiéncia. Havia a
criagdo de documentos sobre os procedimentos tomados e dos or¢camentos sobre a utilizagdo
dos recursos de forma mais adequada para atingir os objectivos empresariais. Depois da
superacao desse primeiro obstaculo houve o surgimento de novos desafios. Na década de 1960
o trabalho era planejado em longo prazo, em razdo de ser a maior preocupacdo a reducdo dos
custos, mediante a utilizacdo inteligente dos recursos. Nos anos de 1970, a grande questao foi
estabelecer uma estratégia de mercado para avaliar o posicionamento da empresa no mercado,
sendo o seu foco voltado para as relagdes de concorréncia. Quando as empresas atingem o foco,
ela passa da primeira fase e vai para a seguinte e sucessivamente, mas nao se devem descartar
as fases anteriores. Em meados da década de 1980 o seu foco esté voltado para o desempenho
da empresa em geral, ou seja, analisando a producéo, o relacionamento da empresa com 0s
funcionarios, com os clientes, a qualidade da prestacéo de servi¢o. A introducdo de conceitos e
praticas sobre qualidade, principalmente no que diz a respeito aos produtos. E nos anos de 1990
as empresas tém o seu foco em mudancas, sempre renovando as suas técnicas, métodos,
ferramentas, ou seja, sempre inovando, e apesar de ser um mecanismo eficiente, ele ndo garante
resultados. Por fim, as constantes mudangcas do ambiente de mercado exigem mais
conhecimento e actualizagdo, sendo importante a funcdo desempenhada pelo consultor no

processo de adaptacdo da empresa a essas continuas mudancgas que afetam o mercado
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2.3 Evolucao e Tendéncias da Consultoria de Recursos Humanos

Para um melhor entendimento sobre a situacdo actual da Consultoria Interna de

Recursos Humanos precisamos compreender como ela foi desencadeada.

A Escola de Administracdo Cientifica, que tem inicio em 1903, tinha como principal
foco de analise as tarefas. Porém, esse foco nas tarefas ndo atendia as necessidades
organizacionais, pois os colaboradores trabalhavam de forma isolada, ndo se preocupando com
0 processo de uma maneira geral. (CHIAVENATO, 2002, p. 38)

Era necessario um acompanhamento, por parte dos estudiosos, que voltasse o enfoque

do aspecto organizacional para a sua estrutura.

Surgiu, entdo, a Escola das Relagdes Humanas (1920) que possuia uma abordagem
humanistica, a qual se preocupava com 0s aspectos psicologicos e sociolégicos dos
colaboradores da organizacdo, bem como em orienta-los a ter uma relagdo mais democrética e
humana uns com os outros. (ORLICKAS, 2001).

Na abordagem dessa escola, 0 ser humano passa a ser considerado como um todo, com
0s seus objectivos e sua insercdo social prdpria deixando, entdo, de ser visto como uma mera
peca de maquina. A necessidade de seu nascimento foi referente a desumanizacdo do trabalho,
decorrente da aplicacdo de métodos rigorosos, cientificos e precisos aos quais os trabalhadores

se submetiam, que deveria ser corrigida.

As relagcbes humanas foram investigadas por diversos profissionais, como, por
exemplo: psicdlogos, professores, antropdlogos, cientistas, politicos, socidlogos e praticantes
de administracdo. Apesar da abrangéncia de seus assuntos ter sido extensa, poucas areas foram
evidenciadas. Os estilos de lideranca, assim como os estudos de grupos informais, satisfacao
do empregado e tomada de decisdo do grupo receberam grande énfase. O foco do movimento
de relagbes humanas recaiu mais sobre o grupo do que sobre o individuo e mais sobre a
democracia do que sobre a lideranga autocratica, mesmo depois das descobertas dos psicologos

sobre a natureza da percepgao e motivagédo e sua introducédo na literatura organizacional.

A importancia da satisfacdo humana para a produtividade comecou a ser muito
enfatizada pela Escola das Relagbes Humanas. As questdes relacionadas a sentimentos, atitudes
e relacOes interpessoais passaram a ser enfocadas, uma vez que teriam uma relagdo directa com

0 atingimento dos objectivos pretendidos pela organizagdo. O homem passou a ser visto como
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um ser social, orientado pelas regras e valores do grupo informal. A partir da concepgéo do
homo social, surgiu a necessidade de um lider que facilitasse a relagdo das pessoas no grupo e
que orientasse o grupo no alcance dos objectivos organizacionais. Entdo, como uma maneira
de atingir as necessidades organizacionais, o lider passou a concentrar-se nas necessidades das

pessoas, enquanto seres sociais. (ARAUJO, 2001, p.21)

Momentos depois veio a Teoria da Burocracia, na década de 40, a qual tinha como
principal questdo a divisdo do trabalho, em que cada colaborador possuia um cargo definido e
devia obedecer cegamente ao seu superior. (CHIAVENATO, 2002, p. 43)

A Humanizacdo das Organizacdes, valorizando 0s grupos sociais assim como a

satisfagdo no trabalho, foi a principal conquista da Abordagem Humanistica nesse contexto.

Vale ressaltar, também, a Abordagem Comportamental de Simon (1940), a qual os
colaboradores ja percebiam, decidiam e agiam diante das situacdes inesperadas e ndo mais,
simplesmente, obedeciam ao seu superior de forma cega. Essa abordagem tem maior referéncia
no que diz respeito aos efeitos dos processos formais sobre a tomada das decisOes
administrativas, ndo dando muita importancia para os processos individuais e interpessoais que,
na visdo de Simon, ndo estdo incluidos na organizacdo que tém um estilo limitado de enfrentar
e solucionar seus problemas a medida que surgem como resultados de decisdes. Para ele, ndo
existe decisdo perfeita ou correcta, a decisdo é racional e adequada a determinado momento e,
devido a mutabilidade, também se modifica até encontrar uma solucéo que satisfaca e acomode
a situacdo, o que gera certo alivio da tensdo ocorrida pela necessidade de escolher, decidir.
Simon (1967, apud CHIAVENATO, 2002, p. 50)

Muitas mudancas ocorreram na estrutura organizacional desde a Escola de
Administracdo Cientifica até a Escola das Rela¢des Humanas e cada uma delas contribuiu de

forma diferente para ajudar a solucionar os problemas organizacionais de entao.

A administracdo de pessoal ou Area de Recursos Humanos era tida como uma area de
fiscalizagéo, pois seu trabalho era admitir os colaboradores, registra-los legalmente, controla-

los em funcédo das normas a seguir, puni-los, apontar seus cartdes de ponto e dispensa-los.

Grandes transformagdes aconteceram nos Ultimos dez anos, fazendo com que o antigo
Departamento Pessoal, agora mais conhecido como Area de RH, se voltasse mais para a
selecéo, definicdo de cargos e salarios, treinamento, beneficios de seus colaboradores, entre

outros aspectos, o que acabou por atender melhor as necessidades organizacionais.
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Segundo Djalma de Pinho (2004), consultoria empresarial € um dos ramos de
prestacdo de servico que mais cresce no mundo. E importante identificar as tendéncias

inquestionaveis provenientes da consultoria organizacional:

a) Aumento da demanda de consultoria originado pela procura de novos conhecimentos e

inovagdes para afrontar a globalizagcéo da economia.

Para 0 autor a tecnologia do conhecimento estd voltada para a consolidagcdo de
inovac0es, que é a capacidade de perceber ou estruturar situaces novas. O processo evolutivo
da administracao € necessario para que as organizagdes enfrentem a globalizacdo da economia.
Assim, torna-se imperioso para as empresas estar sempre buscando novas técnicas e
metodologias administrativas que estdo sendo desenvolvidas e empregadas no mundo
empresarial, cabendo aos consultores o papel de auxilia-las nesse processo. Pode-se dizer que
as principais raz0es para a existéncia da consultoria sdo oriundas das constantes mudancas na
economia: a evolugdo na tecnologia, a melhoria do conhecimento dos individuos, a

globalizagdo, a responsabilidade ambiental do governo, das organizagdes e da sociedade.

b) Aumento da demanda de consultoria a fim de que as empresas concretizem as suas

vantagens competitivas.

De acordo com Djalma de Pinho (2004) pode-se entender que as vantagens
competitivas sdo as caracteristicas dos servicos e produtos de determinada organizacdo que
direcionam o mercado e os clientes a compréa-los, em lugar de adquiri-los na concorréncia. Elas
devem ser duradouras, isto é, ter a capacidade e condi¢Ges de perdurarem o tempo que for
necessario; devem ser reais, de conhecimento do cliente e do mercado; e devem ser sustentadas,

ou seja, conectadas aos outros sistemas administrativos de alta qualidade.

a) Aumento da procura de consultoria pelos processos de terceirizagdo. Segundo o autor
as empresas nao querem gastar o seu tempo e sua energia em processos decisorios que

ndo agregam valores aos seus produtos e servigos que sdo oferecidos ao mercado.

Segundo o autor as empresas ndo querem gastar o seu tempo e sua energia em processos
decisérios que ndo agregam valores aos seus produtos e servigos que sdo oferecidos ao mercado.
Elas procuram, como estratégia, a terceirizacdo, que ¢ a transferéncia para terceiros de
processos que nao compde a esséncia da tecnologia dos servicos e dos produtos das
organizagoes, para facilitar o processo. Ela envolve tecnologias de total dominio do mercado,
0 que ndo gera nenhuma vantagem competitiva. Exemplos de terceirizag@o sdo os servigos de

informatica e dos recursos humanos.
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d) Aumento da demanda de consultoria visando um processo de uma melhoria continua,
sustentada pela necessidade e pelo questionamento da realidade da empresa-cliente. Djalma
de Pinho (2004) diz que a melhoria continua sustentada significa tornar o processo, tanto
operacional quanto administrativo, cada vez mais capaz, progressivo e acumulativo dos
resultados da organizagdo, com a otimizagdo do emprego dos recursos disponiveis. Os servigos
de consultoria devem ter como principal premissa a efetiva ajuda para a consolidagdo do

processo que gera a qualidade total na relagdo empresa-cliente.
e) Fusoes no meio das empresas de consultoria.

De acordo com o autor as grandes empresas de auditoria sdo exemplos de fusdes de
empresas de consultoria, elas trabalham com apoio em regras e procedimentos contabeis, além
de uma analise estabelecida pela pratica administrativa, o que exige o emprego de varios
funcionarios com experiéncia dos consultores. Essas grandes fusdes vém sofrendo alguns
questionamentos e sendo utilizada com reservas pelo mercado, em razao da inseguranga quanto

aos seus resultados efetivos para os clientes.
f) Internacionalizagdo da consultoria.

Para Djalma de Pinho (2004) h4a uma nova realidade nos servigos de consultoria devido
ao actual estagio de globalizacdo da economia e, como consequéncia, pode-se observar um
crescente aumento de novos escritorios de empresas prestadoras de servigos na area de
consultoria em varios paises. [sso possibilita um aumento de troca de tecnologias entres equipes

técnicas de diversos paises, que pode facilitar a alavancagem profissional dos consultores.

As vezes esse intercambio de informagdes pode ndo representar uma vantagem, pois na
pratica um consultor de um pais pode ter dificuldade de compreender a cultura e a realidade de

outro pais.

g) Aumento do numero de faculdades e de professores que desempenham os servigos de

consultoria

Segundo o autor apesar das universidades, principalmente nas areas das Ciéncias
Sociais Aplicadas, como o curso de Administracdo, estarem no nivel relativamente distante das
realidades organizacionais, ndo se pode negar que essa € uma tendéncia muito importante.
Deve-se considerar que a representacdo dos servigos relacionados a consultoria para os
professores das universidades precisara ser cada vez maior, por fato da simples evolugdo desse

novo cenario nacional.
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Pode-se entender que a consultoria ¢ uma prestacdo de servigo que vem crescendo no
periodo da globalizagdo. E necessario compreender as tendéncias derivadas da consultoria, sdo
elas: para a empresa evoluir € necessario que ela passe a inovar os seus métodos e técnicas, € 0
consultor tem a funcdo de auxilid-la nesse processo. Elas estdo procurando ajuda dos
consultores no auxilio na tomada de decisdes no que se diz a respeito a produtos e servigos que
levem a empresa a ter uma vantagem competitiva, e ela deve ser duradoura. Algumas empresas
estao terceirizando areas como a de recursos humanos, porque ela nao agrega valor diretamente
ao produto ou servigo das mesmas; elas estdo buscando o servico de consultoria para alcangar
os seus resultados, otimizando os recursos disponiveis. Ha empresas que estiao se fundido com
outras, um exemplo ¢ as empresas de auditorias. Com essa globalizacdo, os servigos de
consultorias estdo internacionalizando, isso pode ser uma vantagem, pois ha troca de novos
conhecimentos e novas tecnologias, ou pode ser uma desvantagem, pois os consultores tém que
se adaptar a cultura predominante de cada pais. Ha em algumas faculdades, professores que ja

prestam o servigo de consultoria, € isso s6 tende a aumentar.

2.4 Consultoria Interna de Recursos Humanos.

A consultoria interna de recursos humanos tem assumido papel importante nas
organizacGes como pratica de apoio a gestdo de pessoas e a agilidade das accOes empresariais
(Girardi; Lapolli; Tosta, 2009). Destarte, diversos autores relatam inimeros impactos da mesma
sobre as organizaces, apontando os beneficios inegaveis de tal actividade, dentre eles
destacam-se: reducdo de custos em actividades realizadas por consultores internos, respostas
rapidas em problemas emergenciais, responsabilidade pessoal sobre o monitoramento e
implementacdo das tarefas, e preparagdo dos profissionais para posi¢cOes de lideranca
(KELLEY, 1979; HANSEN et al., 1990; KENTON; MOODY; TAYLOR, 2003; ORLICKAS,
2013).

Enquanto componente da gestdo de pessoas, a consultoria se ampliou na medida em
que a area de Recursos Humanos passou de técnico-burocratica para humana e
desenvolvimentista, conforme a evolugdo dos modelos da &rea descrita no Quadro 1. Por
conseguinte, tal necessidade de mudanga nos procedimentos e sistemas organizacionais

possibilitou a actuacdo efectiva da area nos processos de Recrutamento e Seleccéo,
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Treinamento e Desenvolvimento, Cargos e Salérios, entre outros (GIRARDI; LAPOLLI,
TOSTA, 2009; LEITE et al., 2009).

Quadro 1 — Modelos de gestdo de RH até a consultoria interna

administrativo e legal

especialidades

Modelo Administracéo de | Administracéo de | Consultoria Interna em
Pessoal Recursos Humanos Recursos Humanos
CONCEPCAO SOBRE | Policiamento Mandatério Valorizacao das Valorizacdo das
AS PESSOAS experiéncias competéncias e recurso
estratégico
ACCAO DE RH Controle juridico, Actuacdo mediante Orientacdo para a

obtencéao dos objectivos
estratégicos da empresa

POLITICAS DE RH

Inexistentes

Implicitas, algumas
vezes formalizadas

Explicitas, normalmente
formalizadas e em
relacdo com o0s
objectivos estratégicos

geréncia média

média ou alta geréncia

SISTEMAS Relacionados com Baseados na utilizacdo Sofisticados, articulados
exigéncias legais e ao de vérias técnicas de com a realizagdo dos
pagamento de salérios administracéo de RH objectivos estratégicos

da empresa
STATUS Subordina a uma Subordinado a uma Subordinado ao principal

executivo ou parte

integrante de grupo
dirigente

Fonte: Orlickas (2013)

Milkovich e Boudreau (2010) destacam que diversas organizagdes actuam com um
modelo de RH de alta flexibilidade, com lideres experientes que detém a ac¢do sobre o negécio,
acompanhados por representantes de RH, os quais actuam como consultores internos, criando
politicas adequadas as necessidades de cada unidade e transformando a organiza¢do em uma
rede de aliancas. Em tal modelo de descentralizagdo da gestdo, a responsabilidade por gerir
pessoas nao se restringe a uma Unica area e é compartilhada com os demais lideres, de modo
que todos os gestores de areas sdo também gestores de pessoas (LEITE et al., 2009; MANCIA,
2010; ORLICKAS, 2013).

Dentre as defini¢des de consultoria interna em gestdo de pessoas constata-se que tal
processo é determinante para apoiar as ac¢des dos lideres e auxilia-los na solugéo dos problemas
organizacionais e tem como desafios a atracao e retengdo de talentos, gestao de diversidades e

acabar com a rotatividade dos funcionarios nas empresas (ORLICKAS, 2013).

Contudo, Orlickas (2013) ressalta que o consultor interno de gestdo de pessoas deve
ser um agente facilitador que efectua levantamentos e diagndsticos do ambiente, estabelecendo
um elo entre o cliente interno e o RH corporativo. J& Leite et. al. (2009) salientam que a
mudanca organizacional pode ser gerada pela propria consultoria interna em gestao de pessoas,

através da realizacdo de uma intervencéao planejada com énfase em toda a colectividade.
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De acordo com Eltz e Veit, (1999), os profissionais da area de recursos humanos tém
de ter as seguintes capacitacOes: recrutamento e seleccdo, gestdo de talentos, gestdo de

desempenho e desenvolvimento de lideranca.

Consultoria Interna de Recursos Humanos nas Empresas Publicas

2.5 Consultoria Interna de Recursos Humanos nas Empresas Publicas

A consultoria interna no contexto do servigo publico, entre os principais desafios e
oportunidades do processo de modernizagdo do Estado destacam-se os seus recursos humanos.
Ao mesmo tempo em que representa um desafio, o quadro de pessoal do governo também se
destaca como uma das “grandes oportunidades para se levar a cabo as reformas em prol do alto
desempenho do Estado”, considerando que um ambiente de trabalho adequado e motivador
contribui para a maximizacdo da satisfacdo e produtividade dos servidores (COUTINHO;
CAMPOS, 1996, p. 14).

Como afirma Vallemont (1996, p. 11), “a modernizac¢ao do Estado passa tanto — ou mais
— pelos homens quanto pelas estruturas [e] a valorizagdo dos recursos humanos ¢ o ponto de
passagem obrigatdrio de toda modernizagao”. O autor defende que as dimensdes relacionadas
ao desenvolvimento dos recursos humanos sejam apropriadas por todos os niveis da hierarquia.

A modernizacdo do Estado, portanto, passa necessariamente pela moderniza¢do da
gestdo de pessoal. HA que se valorizar os servidores e prepara-los para o exercicio de suas
responsabilidades, de forma que compreendam o seu papel e a sua importancia na construgao
de um Estado eficaz e se sintam parte integrante desse processo. Contudo, embora os servidores
tenham um papel especialmente importante na constru¢do de um Estado que funcione de forma
eficiente e eficaz, ¢ comum encontrar servidores desmotivados, pouco qualificados e
inadequadamente preparados para o desenvolvimento de suas actividades.

A auséncia de um quadro de servidores qualificados compromete tanto o gerenciamento
quanto a formulacao de politicas publicas. Nesse sentido, a consultoria interna pode representar
um caminho para melhorar a qualifica¢do de seus servidores — criando um grupo de alto nivel,
que, além de qualificado, esteja imbuido de espirito piblico. Nao ha como negar que o facto de
os consultores internos conhecerem e vivenciarem a realidade da administracdo publica
contribui ndo so para a compreensao dos problemas, mas também para a construcao de solucdes

adequadas a essa realidade, colocando-os em vantagem em relagdo a consultoria externa.
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Sobre esse aspecto Takeuti (1987, p. 52) afirma:

A maior parte das consultorias, pertencendo a rede privada e
actuando principalmente em questdes intraorganizacionais, ao
serem chamadas para intervengdes na area publica passam
tangencialmente pela problematica interorganizacional, onde os
valores sociais possuem um peso consideravel no
equacionamento das propostas de mudanca organizacional.

Uma intervencdo numa instituicdo publica implica, portanto, maior sensibilidade “a
interesses ¢ demandas publicas e a valores sociais mais amplos de bem-estar e de equidade”
(TAKEUTI, 1987, p. 52).

Esse aspecto ¢ também mencionado por Christensen (2003), quando de sua pesquisa
sobre a expansdo da actuagdo de consultores no sector publico. Estudando como se deu a
implantacdo de sistemas contabilisticos, por consultorias externas, no governo do Estado de
New South Wales, Australia, o referido autor identificou no discurso dos consultores a tentativa
de legitimar sua expertise, embora essas empresas de consultoria ndo tivessem experiéncia
significativa no contexto do setor publico, agindo como se ndo houvesse diferengas entre este
e o sector privado.

Apesar de algumas similaridades, a consultoria no servigo publico diferencia-se em
certos aspectos da consultoria nas empresas privadas. Ocorre, contudo, que muitas das empresas
de consultoria nao compreendem a realidade e especificidades do sector publico, oferecendo
solucdes prontas e caras, com as quais as organizagdes publicas ndo podem arcar. Isso tem feito
com que as organizagdes publicas se voltem para a consultoria interna como forma de contar
com uma ajuda permanente no gerenciamento dos processos de mudanca (HUFFINGTON;
BRUNNING, 1994).

Huffington e Brunning (1994) lembram que o facto de o sector publico estar passando
por profundas mudancas (tanto na sua estrutura como no seu modelo de gestao), afectando os
métodos, instrumentos e processos tradicionais, assim como as relacdes de poder, ndo so faz
desse sector um ambiente rico (e desafiador) para a actividade de consultoria, como também
torna o conhecimento local (interno) altamente valorizado, favorecendo o desenvolvimento do
modelo de consultoria interna.

Huffington e Brunning (1994) inferem que o facto de o sector publico encorajar e
investir na consultoria interna mostra sua inten¢do de liderar o processo de mudanca, em vez
de confiad-lo a externos. Para os autores, a constatacdo de que a mudanga ¢ necessaria € a

iniciativa de tomar para si a responsabilidade de conduzi-la ndo s6 € caracteristica de uma
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organizagdo saudavel, como apresenta maiores possibilidades de que a implementacdo da
mudanga seja bem-sucedida, além de implicar um custo menor para os cofres publicos.

Esses autores acreditam que a consultoria interna ¢ um caminho para a solugdo de muitos
dos problemas enfrentados pelas organizagdes do sector publico, considerando que esse modelo
pode levar a solugdes criativas e relevantes por aqueles que mais sdo afectados quando as coisas
dao errado: os servidores publicos. Outro argumento defendido por Huffington e Brunning
(1994) ¢ de que, diante das dificuldades financeiras normalmente enfrentadas no servigo
publico, a consultoria interna vem permitir um uso criativo e eficaz dos recursos.

Nos seus estudos, Huffington e Brunning (1994) destacam como caracteristicas
importantes do consultor interno o seu maior conhecimento do sistema e maior consciéncia das
particularidades desse sistema. Ao compara-lo com o consultor externo, Huffington e Brunning
(1994, p. 15) afirmam que esse ultimo ‘“sabe tudo, menos sobre o contexto denso do sistema
[publico]”.

A consultoria interna oferece aos consultores internos a oportunidade de avaliar e refletir
sobre os processos de mudanga, assim como a possibilidade de chegar a solugdes locais e
direcionadas aos problemas tratados. Essas solugdes partem do proprio sector (publico), em vez
de virem em formato de recomendagdes impostas de fora do sistema. Huffington e Brunning
(1994) acrescentam que a consultoria interna € um veiculo de empoderamento dos servidores,
na medida em que pode favorecer o seu maior envolvimento (nas questdes que impactam nos

resultados) e o sentimento de pertenga a organizacao.

2.6 Consultoria Interna de Recursos Humanos nas Empresas Privadas

Segundo Orlickas (2013) consultoria interna de recursos humanos no sector privado
refere-se a um departamento ou equipe dentro de uma empresa privada responsavel por fornecer
suporte e orientacdo em questdes relacionadas a politicas, praticas e estratégias de recursos
humanos. Eles trabalham em estreita colaboragao com a lideranga e os funciondrios para ajudar
a alcangar os objectivos organizacionais e melhorar o desempenho geral. A consultoria interna
de RH no setor privado desempenha varias fungdes, incluindo:

a) Desenvolvimento de estratégias de RH: A equipe de consultoria interna trabalha no
desenvolvimento de estratégias de recursos humanos alinhadas aos objectivos e necessidades
da empresa. Isso pode envolver a criacdo de politicas e programas de recrutamento, treinamento

e desenvolvimento, retencao de talentos, remuneracao e beneficios, entre outros.
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b) Apoio ao recrutamento e selec¢do: A equipe de consultoria interna auxilia no
processo de recrutamento e selec¢do, desde a definicao de requisitos de cargo até a conducao
de entrevistas e avaliagao de candidatos. Isso garante que a empresa contrate os candidatos
certos que se encaixem na cultura organizacional.

¢) Desenvolvimento de funciondrios: A consultoria interna de RH também se concentra
no desenvolvimento e capacitacdo dos funcionarios. Isso pode envolver o planejamento e a
implementag¢do de programas de treinamento, programas de mentoria e coaching, e fornecer
suporte na gestao de desempenho e avaliades de funcionarios.

d) Gestdo de mudangas e engajamento do funcionario: A equipe de consultoria interna
trabalha em iniciativas de gestdo de mudangas para garantir uma transi¢do suave nas praticas e
politicas de recursos humanos. Eles também se concentram em promover o engajamento dos
funciondrios, desenvolvendo programas e estratégias para melhorar a satisfacdo e a retengdo
dos colaboradores.

e) Cultura organizacional e engajamento: A consultoria de trabalha para criar e
promover uma cultura organizacional sauddvel e um alto nivel de engajamento dos
funciondrios. Isso inclui a defini¢do de valores e principios organizacionais, o estabelecimento
de programas de comunicacdo interna, o desenvolvimento de actividades de integracdo e a
medicao do clima organizacional. A consultoria de RH pode ajudar as empresas privadas a criar
um ambiente de trabalho motivador, que proporcione um senso de proposito e satisfacao para
os funcionarios.

Para Caplan (1970 apud Mancia, 2010) a actividade de consultoria interna de recursos
humanos nas empresas privadas pode ser vista como uma interacdo entre dois profissionais, ou
seja, o consultor que ¢ um especialista e o consultado que solicita as informagdes deste
profissional referente a algum problema de trabalho do momento, com o qual ele enfrenta e que
ndo se encontra dentro de sua especificidade, necessitando, portanto, de um conselho de alguém
que entenda mais sobre aquele determinado assunto. Orlickas (2013) define consultoria interna
de recursos humanos nas empresas privadas como sendo o fornecimento de um suporte ou
conselho feito por um profissional dentro da empresa qualificado (especializado), com
remunerac¢do, que se processa através de diagndsticos e processos com objectivo de identificar
as necessidades organizacionais, indicar solugdes, recomendar acgdes, € ainda, implanta-las e
acompanha-las. Note-se que para implantar acgdes, em se tratando de treinamento e

desenvolvimento o consultor interno devera criar métodos que as promovam.
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A consultoria nas empresas privadas ¢ caracterizada pela actividade investigativa, de

\

identificacdo, estudo e solugdo de problemas relativos a estruturas, ao funcionamento ¢ a

administracao de empresas e entidades privadas; (CROCCO e GUTTMANN, 2005).

Para implantagdo de um processo de consultoria interna, Orlickas (2013) apresenta nove

passos que a area de RH deve seguir, sendo eles:

a)

b)

d)

Execucdo do benchmark: processo positivo e activo para alterar os procedimentos da
organizacdo mediante a identificagdo das melhores praticas do mercado, porém as

praticas a serem implantadas devem ser adaptadas as necessidades da empresa;

Conscientizagdo de todos: Os colaboradores, em geral, precisam receber todas as
informagdes referentes a necessidade, ao objectivo e as do processo de implantacdo da
Consultoria Interna de Recursos Humanos. E absolutamente imprescindivel para o seu
sucesso. Quando todos os colaboradores estiverem conscientes de que esse trabalho tem
por finalidade colaborar com eles proprios, aproxima-los ¢ melhor atendé-los, todas as
outras fases acontecerdo naturalmente, com facilidade. Essa pode ser realizada mediante
workshops, ou seja, treinamentos em grupo de acordo com a técnica dominada pelo
instrutor, ou semindrios e, ¢ nesse momento inicial, que podemos notar os possiveis
resistentes ao processo. Cabe ressaltar que a aceitagdo e o envolvimento do novo modelo
nao acontecerdao de imediato, e terdo que ser realizados muitos workshops e seminarios

para tal, entendendo se que essa preocupacao de conscientizar a todos deve ser continua.

Desburocratizacao e racionalizagdo: Uma das formas de eliminar os dificultadores da
implantacdo da Consultoria Interna de Recursos Humanos ¢ desburocratizar e
racionalizar os processos de administracdo de pessoal como, por exemplo, folha de
pagamento e controles legal-juridicos. A terceirizagdo das fun¢des-meio da Area de
Recursos Humanos estd crescendo cada vez mais porque a desburocratizacdo esta
atrelada a inovacao dos sistemas, composta pela criagdo de um banco de dados e pelo
investimento em softwares e hardwares. Tarefas como controle de ponto, por exemplo,
podem ser informatizadas.

Politicas de rh bem definidas: defini¢do de politicas precisas, a fim de evitar futuras
interferéncias e administrar apenas as excegoes ao longo do processo;

Aplicacdo de job rotation (rodizio de fungdes): realizar a rotatividade dos consultores

internos pelos diversos setores da empresa para enriquecer a actuagdo dos mesmos;
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f) Sustentag@o administrativa e funcional: o consultor durante suas actividades precisa do
suporte aos sistemas informatizados e apoio logistico de analistas;

g) Capacitagdo de cada profissional de rh: As empresas estdo exigindo, cada vez mais,
profissionais com perfil generalista. Essa multifuncionalidade consiste no profissional
que, a0 mesmo tempo, conhece os processos de selecdo, treinamento e beneficios e
projectos de remuneracgdo, incluindo programas de estatistica para efectuar pesquisas
salariais. Este treinamento pode ser realizado participando de grupos de estudos e
conhecendo a realidade de outras empresas. A maioria das empresas realiza essa etapa
internamente, com trocas de experiéncias entre colegas. Ao contrario do que muitos
pensam somente isso nao torna a empresa atuante no modelo de Consultoria Interna de
Recursos Humanos.

h) Defini¢do do papel do consultor interno: a fim de evitar distor¢gdes no futuro, o papel do
consultor interno deve ser estabelecido para conhecimento dos lideres e da propria area
de RH;

1) Revisoes e avaliagdes: realizacao de constantes revisoes e realizagdes do processo para

corrigi-lo e aperfeicoa-lo diante a realidade da empresa.

E importante ressaltar as resisténcias a implantagdo da Consultoria Interna de Recursos
Humanos. Os seres humanos, na maioria das vezes, sentem-se inseguros € ansiosos quando
encaram um processo de mudanga. Isso também se aplica ao processo de Consultoria Interna
de Recursos Humanos e é previsivel, natural. E fundamental possuir sensibilidade para
identificar essas emocgdes, compreendé-las e encara-las como parte do processo normal
apoiando o cliente interno quando ele se expressar. Pessoas com um perfil conservador sdo as
que apresentam resisténcias em maior grau, sdo os dificultadores do processo. O consultor de
identifica-los e administra-los e a empresa deve capacitar seus consultores para tal,
minimizando o insucesso do processo.

Ao implantar tal processo, Silva (2013) aponta exclusivamente a necessidade de
distinguir as duas fungdes essenciais do mesmo: o consultor interno (profissional da area de
RH), e os gestores de pessoas (lideres de diversas areas). O consultor interno deve participar do
planejamento estratégico da organizagdo, elaborar politicas de gestdo de pessoas, prestar
assessoria e suporte aos clientes internos e propor acgdes de gestao de pessoas. Ja, o gestor de
pessoas tem a funcdo de cuidar das pessoas de sua equipe, motiva-las, avalid-las e tomar
decisdes a respeito delas, levantar necessidades de treinamento e comunicar as estratégias a

equipe, transformando-as em ac¢des (LEITE et al., 2009; ORLICKAS, 2013; SILVA, 2013).
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Para o sucesso da consultoria interna em gestdo de pessoas, além dos consultores
internos e gestores de pessoas atuarem lado a lado, em prol do crescimento da organizagdo e
das pessoas, ¢ fundamental o alinhamento de interesses na busca do fortalecimento do processo.
A introdugao de politicas, praticas e estratégias voltadas para as pessoas (plano de remuneragao,
carreira e retencdo) precisa estar integradas com a estratégia da organizacdo para que
continuamente a empresa tenha profissionais capacitados e motivados para o trabalho

(ORLICKAS, 2013).

2.7 Importéncia da Consultoria

Segundo Lara (apud Rengel, 2002), a importancia para empregar a consultoria nas
empresas é oriunda de duas causas: 0 ambiente externo, onde o foco estad em obter informacdes
e interpretar determinadas situacGes que mantém relacdes com os factores econdmicos,
politicos, sociais e juridicos; e 0 ambiente interno, onde ela auxilia a gestdo das empresas em
algumas areas especificas de sua actuacdo ou no todo. Além disso, a consultoria € importante
para aconselhar os dirigentes de empresas familiares, em que um dos problemas mais comuns
g, justamente, o ndo entendimento dos membros das familias no que diz a respeito as tomadas

de deciséo da empresa.

2.8 O Processo de Consultoria Interna de Recursos Humanos.

O processo de Consultoria Interna de Recursos Humanos exige que cada profissional
de RH actue de maneira multidisciplinar dentro de uma organizacdo, seja ela industria,
comeércio ou servicos ja que esse perfil generalista da area de RH tem por funcdo ser um link

entre o cliente interno e os recursos humanos corporativo.

A implantacdo do processo de Consultoria Interna de Recursos Humanos possui como
principal objectivo descentralizar as informagdes da organizagéo facilitando a tramitagéo da
comunicagédo e oferecendo ao seu cliente interno melhor atendimento aproximando-se dele e

conhecendo as suas reais necessidades, o que reduz o ciclo de tempo do servico prestado.

Outro objectivo importante da Consultoria Interna de Recursos Humanos € antecipar

tendéncias de RH e ter sua actuacdo de acordo com suas estratégias e com as da organizag&o.
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A Consultoria Interna de Recursos Humanos detecta os interesses e as necessidades do cliente
interno empregando de maneira eficiente as informacdes recebidas para desenvolver estratégias

globais, aprimorando os produtos oferecidos aos recursos humanos.

O processo de CIRH pode ser definido quanto ao grau de aprofundamento que sera
empreendido. A expectativa manifestada sobre o tipo de atendimento desejado pode néo estar
clara ou ndo ser compreendida no momento em que o cliente solicita ao consultor interno que
contribua com a realizacdo de um trabalho de consultoria em sua area. E possivel delinear dois

tipos de amplitude de actuacédo, segundo Eltz e Veit (1999):

e Consultoria vital — Instaurada com o objectivo de modificar conjunturas abrangentes e
de importancia estratégica. O alcance de resultados positivos é essencial para a evolugédo
ou mesmo a sobrevivéncia da area ou organizag&o.

e Consultoria focal — Implementada com o intuito de sanar ocorréncias especificas de
carater aparente e pouco profundo, salientadas pelo cliente como significativas porém

ndo vitais.

2.8.1 Objectivos do Processo de Consultoria Interna de Recursos Humanos.

A implantacdo do processo de Consultoria Interna de Recursos Humanos possui como
principal objectivo descentralizar as informacgdes da organizagdo facilitando a tramitacdo da
comunicacdo e oferecendo ao seu cliente interno melhor atendimento aproximando-se dele e

conhecendo as suas reais necessidades, o que reduz o ciclo de tempo do servigo prestado.

Outro objectivo importante da Consultoria Interna de Recursos Humanos € antecipar
tendéncias de RH e ter sua actuacdo de acordo com suas estratégias e com as da organizacao.
A Consultoria Interna de Recursos Humanos detecta os interesses e as necessidades do cliente
interno empregando de maneira eficiente as informacdes recebidas para desenvolver estratégias

globais, aprimorando os produtos oferecidos aos recursos humanos.

[...] aactividade de Consultoria requer de seus profissionais e usuarios uma
complementaridade interativa, na qual a efectividade do processo se da na
medida em que existem acgBes que objectivam abolir os limites das
posicBes individuais e propiciar a sinergia na busca de soluces. (Eltz e
Veit, 1999, p.34).
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2.8.2 Riscos e Oportunidades no Modelo de Consultoria Interna de Recursos Humanos

Na maioria dos processos de implantacdo de Consultoria Interna de Recursos Humanos
existem maiores oportunidades de se conquistar um melhor gerenciamento dos Recursos
Humanos do que riscos para a organizacao, considerando que todo risco pode ser revertido em
oportunidade.

e Analisaremos cada caso, estando alguns, interligados:

e Monitoragdo imediata dos focos de insatisfacéo.

e A proximidade do Consultor Interno com o cliente interno permite a ocorréncia de
avaliacdes constantes das insatisfacdes dos colaboradores, propondo ao lider uma acgao
de ajuste.

e Clima de cooperacdo entre cliente e consultor.

Durante o desenvolvimento e a execucdo do trabalho, a cooperagdo, como indicador
do comportamento da qualidade da relacdo, produz um efeito positivo desde a fase de
diagnostico. A aceitacdo, por parte do cliente, das intervengdes necessarias durante os trabalhos,
€ muito maior quando se trata de um ambiente cooperativo, resultante da colaboracédo
harmonica. “A instauragdo de um clima de cooperagdo intensa, oriunda da postura genuina de
aceitar as falhas de outrem como uma etapa natural de crescimento, conduz a sustentacdo da
implementacdo das melhorias e a garantia de sua continuidade sem a criacdo de dependéncia
entre as partes; em vez disso, deve-se ter a sensacdo de que, do outro lado, ha um aliado.”
(ELTZ e VEIT, 1999, p. 35)

» Multifuncionalidade do consultor interno.

Possibilita o enriquecimento da fungdo do profissional de RH pelo facto dele estar mais
proximo dos clientes, propondo uma macro visao das questdes € maximizando o atendimento
de suas necessidades.

* Rapidez na resolugdo de problemas.

E uma oportunidade de crescimento para o profissional de RH, pois a resposta e o estudo
mais apurado dos problemas dentro do time solicitado pelo cliente interno possibilita um estudo
de novas propostas como solucdes.

» Maior interagdo e a geragdo de uma relagdo de confianca.

Pois o consultor e o cliente trocam idéias, valores, principios, partilham informagdes,

sentam lado a lado, enriquecendo a relagdo. E uma vantagem quando hd amizade entre o
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consultor e seus colegas de trabalho. Porém, pode se tornar um risco se o consultor quebrar a
fidelidade para com a empresa, em beneficio da amizade.

* Consultor interno de recursos humanos como colaborador da
organizagao.

E uma vantagem porque o consultor ja conhece os aspectos culturais e informais da
organizagdo, pelo facto de estar presente na mesma diariamente. Mas, também, pode ser
considerado um risco porque o consultor tem uma menor liberdade de dizer e fazer as coisas de
acordo com a politica da organizagdo tornando-se mais dificil para um agente interno propor
mudangas.

* Avaliacdo e controle do trabalho efectivado.

O consultor interno, por estar presente no dia-a-dia da empresa, tem condigdes de continuar
acompanhando um projecto mesmo depois da sua implantacao e propor novas mudangas se for
necessario.

* O auto gerenciamento da persisténcia.

O consultor interno deve saber gerenciar a persisténcia, pois a mesma € o elemento de
sustentacdo na busca da exceléncia nos resultados e actua como forca vital na inibi¢ao de
atitudes regressivas ou desmotivantes por parte do cliente, em funcdo de seu comportamento
conservador, no processo de consultoria. Sempre que surgir a sensagdo de descrédito, devem-
se estimular uma reflexao por parte do cliente e do consultor a fim de darem continuidade ao
trabalho planejado.

* Menor custo fixo.

Pode ser considerado igualmente uma vantagem indireta, devido a redugdo da estrutura
de RH.

» Competicdes internas entre os consultores de RH.

Ha competi¢cdes quando ¢ criado o jogo de poder, em que cada consultor, se ndo
trabalhar de forma integrada e ordenada, podera querer conquistar para si mais pontos perante
o cliente. Deve-se evitar que esse jogo seja criado, havendo uma coeréncia de tratamento para
o grupo, cuidando para que o Consultor Interno ndo tome providéncias que gerem diferengas
significativas. Deve existir harmonizagdo de praticas, politicas e principios para minimizar a
ocorréncia desse risco.

« Job Rotation entre os consultores internos.

Esse método ¢ utilizado para que o profissional de RH possa conhecer todas as unidades

de negdcio da empresa e possibilite o seu crescimento. Deve ser administrado de acordo com
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as etapas de implantacdo do processo de Consultoria Interna e, em geral, o Job Rotation
acontece de 1,5 ano a 3 anos, dependendo da demanda por projectos.

* Identidade do consultor interno.

O Consultor Interno é colaborador na Area de Recursos Humanos. Algumas
organizagdes optaram por alocd-lo fisicamente no cliente, por sua remuneragdo constituir
compromisso do centro de custo do cliente interno. Nesse caso, o consultor ¢ colaborador do
RH ou do cliente? A quem ele se reporta? Com quem negocia seus aumentos salariais e suas
promocodes? Esta criado um impasse. Esse risco ¢ muito forte e s6 sera minimizado mediante
um programa intenso de conscientizagio e acompanhamento constante. E muito importante
cuidar para que o profissional ndo perca a sua identidade na area de RH. O ponto de vista da
empresa, expressado via suas politicas internas, sempre deve prevalecer. Algumas empresas
consideram importante que o consultor se reporte inteiramente ao RH.

* Menor background do profissional de RH.

Em comparacdo a consultoria externa, o facto de o profissional s6 conhecer uma
situacdo e cultura empresarial especificas, ja que ele ndao desenvolveu trabalhos semelhantes
em outras empresas, pode ser uma desvantagem. Visando a minimizagao disso, as organizagdes
tém implantado esse processo aos poucos, paralelamente a transformagdo do especialista em
generalista, de forma gradativa. Algumas organizacdes estdo treinando esses profissionais para
conhecer a area de RH como um todo. A seguir, quadro comparativo com as vantagens €

desvantagens entre Consultor Interno e Consultor Externo.

Consultor interno

Vantagens e Permite atender a maioria das necessidades;

e Proximidade entre cliente e consultor;

e Avaliagdo e controle do trabalho efectuado;

e  Maior conhecimento dos aspectos culturais e
informais da empresa.

Desvantagens e Menor liberdade de dizer e fazer coisas;
e Competicdo entre consultores de recursos
humanos.

Fonte: Oliveira (2006)

A Consultoria Interna de Recursos Humanos ndo é uma lei que possa ser implantada
obedecendo a regras rigidas e sim um processo passivel de sofrer alteragdes. Esse processo
significa ter um profissional qualificado para a realizacdo do melhor trabalho e do melhor
atendimento ao seu Cliente Interno dentro do tempo desejado. A Consultoria Interna de
Recursos Humanos tambem pode satisfazer plenamente uma empresa e nao satisfazer outra,

pois elas sdo, possuem pessoas e vivem momentos diferentes.
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2.9 Consultor Interno de Recursos Humanos

Né&o podemos deixar de falar sobre o Consultor Interno de Recursos Humanos. Trata-se
de um colaborador da empresa. Porém, hd modelos diversificados de sua atuacdo. O consultor
exerce 0 auténtico papel de agregar valor ao trabalho juntamente com a justificativa de sua
existéncia no contexto organizacional, no momento em que ajuda o cliente interno,
principalmente no desenvolvimento e na avaliacdo de acc¢des que objectivam solucionar os
problemas da area sob sua gestdo. Para tratar deste assunto, este capitulo foi dividido em duas

partes, as quais melhor explicaréo as exigéncias para ser um excelente consultor.

2.9.1 O Perfil do Consultor Interno de Recursos Humanos

O consultor, € o profissional especializado, que realiza atendimentos através de analise
dos factores determinantes de uma empresa, organizando um diagnostico que identifica as
accdes necesséarias, seja em um sector ou profissional, tendo como objectivo resultados
favoraveis que levam a lucratividade. O consultor € um agente de mudancas, sendo na maioria

dos casos, profissionais especializados em determinada area. (MALICIA, 2016)

O profissional actuante na area de Consultoria Interna deve possuir uma filosofia
prépria, atuar de maneira personalizada, ou seja, obter uma forma especifica de atuacdo desde
gue em consonancia com os principios de sua area. Até entdo, esse profissional ocupava cargos
como analista de recursos humanos, supervisor de selecdo/treinamento ou geréncia de recursos
humanos. Ele aplicava testes psicologicos, conduzia entrevistas selectivas, efectuava
levantamentos e diagndsticos de treinamento, ministrava cursos e outras ac¢des. Apresentava,
ainda, uma actuacdo especializada, o que dificultava seu trabalho. Hoje, ele adquiriu a
multifuncionalidade, tendo sua actuacao extremamente fortalecida e ampliada. (ELTZ e VEIT,
1999, p. 31)

Com base em Orlickas (2001), veremos alguns modelos de actuacdo do Consultor
Interno de Recursos Humanos. Em algumas empresas, o Consultor Interno acompanha todo o
processo oferecendo apoio para o seu cliente atraves da orientagdo a maneira mais adequada de

recrutamento; da troca de idéias com seu cliente interno para identificar o perfil profissiografico

37



mais indicado para assumir uma determinada funcdo; da apresentagdo das ferramentas mais

adequadas a avaliacdo do candidato a vaga; entre outras.

Em determinadas organizacdes o cliente interno executa o processo de seleccdo de
profissionais, em outras, o analista de recursos humanos ou psicologo oferece apoio logistico
executando as etapas do processo restante. Cabe, entdo, ao Consultor Interno atuar como um

elo de ligacéo entre o executor e o cliente interno.

Ja outras empresas contratam terceiros para realizar processos selectivos e reavaliar
programas de remuneracdo que sao oferecidos ao colaborador. O Consultor Interno, nesse caso,

atua como um elo de ligacdo entre o cliente interno e o cliente externo.

Actividades como adaptar os produtos de RH as necessidades dos colaboradores,
propor solucbes para eventuais conflitos, estabelecer metas de RH para a area, planejar a
carreira e 0s beneficios oferecidos, identificar necessidades de treinamento, também sdo

compartilhadas entre o Consultor Interno e o cliente interno.

Quando o Consultor Interno de RH desenvolve projeto junto ao RH corporativo, ele
atua reavaliando a misséo e as politicas de RH ao mesmo tempo em que elabora e acompanha

pesquisa de opinido s obre os produtos de RH que a empresa oferece.

O Consultor Interno atua de forma diferenciada quando sua acdo esta voltada para a
orientagé@o sobre como conduzir todos os processos de RH. Ele instrui seu cliente interno quanto
as técnicas de entrevistas, a forma de elaborar diagnésticos de treinamento, a maneira como

admitir, a forma mais adequada de ministrar cursos.

Em outras vezes, faz parte da avaliacdo dos colaboradores desse cliente e compartilha

com ele os processos de promocao e demissao.

Os processos, de uma maneira geral, ficam divididos entre 0 Consultor Interno e o
Gerente de Linha. O Consultor auxilia na resolucdo de problemas, orientando e instruindo seu
cliente (elabora diagndsticos, submetendo sugestdes) e o Gerente de Linha, por sua vez, executa

as demais etapas (recrutamento, selecdo, treinamento).

A proposta prevista € a de que o Consultor Interno, até entdo, um especialista, torne-
se multifuncional, através da aquisi¢do de uma maior gama de habilidades. Ele tem que possuir
uma visao geral sobre os beneficios e resultados que um programa de treinamento, por exemplo,

traz para o seu cliente interno, assim como, detectar a origem da insatisfacdo de um colaborador.
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E fundamental que o consultor saiba orientar seu cliente sobre o melhor perfil
profissiogréfico, assim como ele precisa estar constantemente atualizado sobre as alternativas

de ferramentas de seleccdo.

No momento em que o Consultor Interno se utiliza do modelo de Consultoria Interna
de Recursos Humanos objectivando o crescimento da organizacgdo e entendendo que pessoas
diferentes tém necessidades pessoais diferentes, ele agrega valor ao seu trabalho e a empresa.

O Consultor Interno possui como principal papel o de oferecer ao seu cliente interno

o melhor servico, com qualidade e dentro de suas reais necessidades.
Porém, para alcancar esse objectivo, ele precisa ter ou desenvolver competéncias.
Citaremos, de acordo com Orlickas (2001), algumas delas:

e Ser multidisciplinar.

Essa caracteristica € uma exigéncia nos processos selectivos porque ha necessidade de
se exterminarem as solucdes isoladas e departamentalizadas e de se possuir um Unico
profissional para interagir com o cliente. Porém, cabe ressaltar que o Consultor Interno actua
sempre como facilitador, ndo cabendo a ele a decisdo final. Essa € uma tarefa do cliente interno.
Eltz e Veit (1999) concordam com Orlickas quando afirmam que o profissional que busca
solidificar-se no segmento da Consultoria deve possuir atuacdo diversificada e visdo
generalista. E fundamental definir as areas de conhecimento que darfo sustentacio ao seu
trabalho quando todos os pontos a serem abordados com o cliente s&o esbogados, bem como as
etapas do trabalho a serem desenvolvidas, voltadas para a obtencdo de resultados. Desde o
contato inicial os limites das ramificacbes em que o consultor interno actua devem ser

especificados e rememorados em cada retrocesso de comportamento.

e Ter como principal funcéo a de facilitador da transicdo interna.

O Consultor Interno facilita a realizacdo de mudancas dentro de um determinado

processo, garantindo a sua qualidade, ao mesmo tempo em que ele assessora seu cliente interno.

e Ter comprometimento em relacdo aos resultados da empresa.

Para atingir os objectivos propostos de forma eficaz o Consultor Interno precisa
demonstrar ao seu cliente o quanto inteirado ele estd com o resultado do trabalho a fim de evitar

guestionamentos infindaveis.
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e Manter-se actualizado.

Actualizar-se quanto aos acontecimentos mundiais e as mudancas das situacdes, tanto

internas quanto externas a empresa para a qual presta servicos € conquistar sua interatividade.
e Possuir boa cultura geral.

A pessoa que apresenta valores culturais consolidados tem maiores probabilidades de

depositar consisténcia em tudo o que faz.
e Ter um éptimo conhecimento da area em que actua.

E fundamental que o consultor realize, como parte da sua rotina, actualizacdes

constantes, leituras e trocas de informagdo com outras empresas.
e Agregar valor.

Quando o consultor interno agrega valor em suas praticas de trabalho, ele se diferencia

dos demais e conquista a credibilidade de todos, inclusive da alta direcgéo.
e Incluir a ética em seu comportamento.

E de extrema importancia que o comportamento do consultor seja ético, ja que o
mesmo tem acesso a informacgdes confidenciais e dados sensiveis, que devem fazer parte apenas

de seu proprio conhecimento.
e Ser inovador.

Enquanto antecipador de tendéncias, o consultor deve ter abertura para aceitar novas
idéias e incentivar o processo de criacdo, inovando mais rapidamente que 0s concorrentes
(internos ou externos). Oferecer idéias Unicas e com padr@es diferenciados deve ser a sua maior

preocupacéo.

e Ser um profissional negociador.

Quase que em tempo integral o Consultor Interno estara negociando, ou seja,
buscando a aceitacdo de idéias, propositos e interesses pelos resultados e, para tanto, ele deve

possuir um perfil negociador por exceléncia.

e Enfatizar as pessoas.
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Acreditar que o maior ativo das empresas € o ser humano, colocando énfase nele, é
essencial. Abrir espaco para o seu desenvolvimento pessoal e profissional, assegurando a sua

participacdo intensa no processo também € muito importante.
e Estar disposto a assumir riscos.

A habilidade para lidar com certo grau de risco é uma das exigéncias da atuacdo como
Consultor Interno. O mesmo deve ter ciéncia do risco que implica o “fazer acontecer”. Saber
administrar um possivel fracasso em um processo, aprendendo a lidar com a frustragcdo também
é muito importante, porém sempre tendo em mente que os erros sdo fonte de aprendizado e que

SO erra quem esta em constante experimento.
e Pensar de Forma Estratégica.

O pensamento estratégico tem como base o raciocinio e a ldgica estratégicos. Esse
tipo de raciocinio é conquistado ao longo do tempo, com auto treinamento e pressupde o sexto

sentido por parte do Consultor Interno.
e Possuir facilidade de dialogar e se relacionar.

Estar sempre predisposto ao didlogo torna mais nobre o trabalho do Consultor Interno.

Ouvir as opinides do outro proporciona assertividade.
e Administrar com sabedoria as resisténcias.

Um dos maiores desafios para o0 bom desempenho do papel do Consultor Interno € a
habilidade em fazer com que a pessoa resistente traduza seus sentimentos em palavras. Ele
precisa tentar minimizar reacGes defensivas, assim como rejeicbes e medos. Mudancas
organizacionais, em geral, provocam algum grau de resisténcia, podendo ser oriundo da postura
calcada em comportamentos arraigados ou até mesmo da inseguranca caracteristica da
indefinicdo de novos horizontes. O consultor interno deve ser perspicaz a fim de perceber onde
estdo centrados os focos de resisténcias nos processos de melhoria, sua amplitude e a
intensidade com que ocorrem. Para erradicar a hesitacdo e estimular a assuncao de riscos a
identificacdo desses focos direciona as acgOes corretivas a serem propostas pelo consultor

interno.
e Reconhecer suas proprias limitacGes para gerar credibilidade.

Quando o consultor se encontra na posicao de persuadir seu cliente a implantar idéias
ou melhorias nos processos por ele conduzidos, a sua auto-suficiéncia é uma caracteristica

positiva. Porém, se 0 mesmo percebe que ndo possui condigdes de atender a todas as
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necessidades emergentes e passa a demonstrar uma postura de adiamento das resolucdes na
expectativa de resolver a questdo ao longo do tempo, a auto-suficiéncia torna-se uma
caracteristica negativa. O consultor deve ser humilde e reconhecer a necessidade de
contribuicdo especifica por parte de outro especialista para evitar a lentiddo na resolucao de
problemas e um comportamento imaturo por parte dele mesmo, 0 que ocasionaria descrédito

como profissional.
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CAPITULO IIL. PROCEDIMENTOS METODOLOGICOS

Para alcancar o objectivo da pesquisa, 0 desenvolvimento deste trabalho deve ocorrer
de forma descritiva, pois descreve 0s processos observados, através de coleta de dados,

relatando e interpretando os resultados obtidos.

A pesquisa é descritiva porque procura revelar com maior precisao e rigor a situacao
ou os métodos utilizados pela empresa. A pesquisa descritiva consiste em descrever as
caracteristicas e propriedades de uma parte (amostra) da populacdo (conjunto de individuo de
um determinado universo), em observar os fenémenos corridos ou comportamentos adoptados

e em correlaciona-los sem a intervencédo do pesquisador. (TAMO, 2012)

E um tipo de estudo que permite ao pesquisador a obtencdo de uma melhor
compreensdo do comportamento de diversos factores e elementos que influenciam determinado
fendmeno. Também com o levantamento, pretende-se adquirir informacdes concretas de grupo

de pessoa que se deseja conhecer (FILHO, 2010).

3.1 Instrumentos de Coleta de Dados

Como instrumento de pesquisa para a coleta dos dados, foi utilizado o questionério.
Este instrumento foi seleccionado por ser, de acordo com Gil (2007), um modo mais rapido e
barato para se obter informacdes, possibilitando atingir um maior nimero de participantes, além
de garantir 0 anonimato das pessoas abordadas.

O questionario aplicado contou com: um pardgrafo contendo instrucdes do
preenchimento do questionério, 10 (dez) perguntas fechadas relacionadas ao tema Consultoria
interna de recursos humanos nas empresas publicas e privadas.

Dai a importéncia de que se revestem os métodos que visam exprimir a informagéo
relevante contida na massa de dados através de um nimero muito menor de valores ou medidas
caracteristicas ou através de graficos simples. Séo esses métodos que as estatisticas descritivas
ensinam (MURTEIRA 2010).
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3.2 Populacio e Amostra

Universo ou populacdo constitui a populacdo que compord o estudo na qual se
apresentam as caracteristicas que se desejam estudar e a qual se generalizard o resultado de
estudo. E formado pelo conjunto de pessoas ou casos que integra a comunidade a ser estudada.
(ALVARENGA, 2012).

A populagdo é um conjunto de individuos ou objectos que apresentam em comum
determinadas caracteristicas definidas para o estudo. Elas representam pecas fundamentais para
efectuar anélises estatisticas (MURTEIRA, 2010).

Refere 0 mesmo autor, que para se delimitar a populacdo deve-se estabelecer com
clareza, quais sao as caracteristicas que devem possuir seus integrantes para serem incluidos na

amostra. Amostra é o processo de representar uma parte da populacdo para ser estudada.

Para Alvarenga (2012), quando os individuos que constituem o universo s&o muito
numerosos, toma-se uma amostra representativa do mesmo a qual constitui um grupo menor
gue possui as caracteristicas na qual se colocara em pratica a investigacdo, com intuito de
generalizar as descobertas as populagdes estudadas. Precisa ainda que o subconjunto que

constitui a amostra deve ser um reflexo real do conjunto da populagé&o.

A populacdo do presente trabalho é constituida por 50 funcionarios que pertencem a

empresas publicas e privadas.

3.3 Unidade de Amostragem

Refere-se a populacdo do aglomerado que integra a amostra através do qual se tem
acesso unidades de anélise. O facto de se extrair uma amostra de uma populacéo constitui-se 0

processo de amostragem. Refere-se ao processo de extracdo da amostra (ALVARENGA, 2012).

Face ao exposto, extraiu-se uma amostra representativa de 10 (dez) do universo de
funcionarios que se deseja estudar a populacéo, permitindo generaliza¢Ges das conclusdes do

estudo a essa populacéo.
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CAPITULO IV. DESCRICAO E DISCUSSAO DOS RESULTADOS

Este topico sera dedicado a demonstrar os resultados coletados na aplicacdo do
questionario aos entrevistados. O questionario foi aplicado a 10 pessoas, dentre elas 5 fazem
parte da ENDE EP e 5 fazem parte da FERPLAS LDA, os dados foram colectados ao longo de
um periodo de dois meses e analisados com o0 objectivo de identificar as demandas de
consultoria interna de recursos humanos nas empresas publicas e privadas e seus respectivos

desafios no municipio da Caala;
4.1 Descriciao dos Locais de Estudo

A FERPLAS, LDA, é uma empresa de caracter industrial e comercial, localizada na
provincia do Huambo, municipio da Caala e tem cerca de 20 colaboradores. A FERPLAS aposta
na proximidade e no servigo, por querer fomentar uma relagdo de confianga com os seus
clientes, desta forma contribuir para que as pessoas e instituigdes que apostam nos seus produtos
e equipamentos tenham certeza de que terdo todo tipo de assisténcia e ajuda em qualquer

solicitacdo a empresa.

A Empresa Nacional de Distribuicdo de Electricidade: Caéla (ENDE-EP) €
uma empresa estatal angolana que actua nos negocios de distribuicdo eléctrica para o
municipio, a mesma possui cerca de cerca de 50 funcionarios, que colaboram também nos

sistemas de transmissdo e geracdo. A empresa é tutelada pelo Ministério da Energia e Aguas.

45


https://pt.wikipedia.org/wiki/Empresa_estatal
https://pt.wikipedia.org/wiki/Angola

O grafico 1 mostra o género das pessoas que foram entrevistadas.

Graficol: Género

Sexo

Fonte: Elaborado pelo Autor (2023)

Dos entrevistados 80% sdo do sexo masculino e 20% do sexo feminino.

Grafico 2: Idade

Fonte: Elaborado pelo Autor (2023)
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Dos entrvistados 70% tém idades compreendidas entre 26-35 ¢ 30% tém idades
compreendidas entre 36-45 anos.

Grafico 3: Tipo de Empresa.

5; 50% 5; 50%

R

Fonte: Elaborado pelo Autor (2023)

Inicialmente, no questionamento 3, foi perguntado aos entrevistados em que tipo de
empresa eles faziam parte, 50% dos respondentes faziam parte de uma empresa publica e 50%
faziam parte de uma empresa privada. Segundo Coutinho; Campos, (1996, p. 14), a consultoria
interna no contexto do servico publico, esta entre os principais desafios e oportunidades do
processo de modernizag¢do do Estado destacam-se os seus recursos humanos. Ao mesmo tempo
em que representa um desafio, o quadro de pessoal do governo também se destaca como uma
das “grandes oportunidades para se levar a cabo as reformas em prol do alto desempenho do
Estado”, considerando que um ambiente de trabalho adequado e motivador contribui para a
maximizagdo da satisfacdo e produtividade dos servidores. Segundo Orlickas (2013)
consultoria interna de recursos humanos no setor privado refere-se a um departamento ou
equipe dentro de uma empresa privada responsavel por fornecer suporte e orientacdo em
questdes relacionadas a politicas, praticas e estratégias de recursos humanos. Eles trabalham
em estreita colaboracdo com a lideranga e os funciondrios para ajudar a alcangar os objectivos

organizacionais € melhorar o desempenho geral.
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Griéfico 4: Principais demandas de consultoria interna de RH na sua empresa.
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Fonte: Elaborado pelo Autor (2023)

Quando questionados sobre as principais demandas de consultoria interna de recursos
humanos, 50% dos entrevistados disseram que as principais demandas estdao relacionadas com
o desenvolvimento e capacitagdo dos funcionarios. 30% dos entrevistados consideram que as
principais demandas da consultoria interna de recursos humanos estdo relacionadas com o
processo de recrutamento e selec¢do. 20% Dos entrevistados consideram que as principais
demandas da consultoria interna de recursos humanos estao relacionadas com as politicas de
retencao dos funcionarios. Segundo Elizenda Orlickas (2001), consultoria ¢ o fornecimento de
uma prestacdo de servigo especifica, ¢ realizada por um profissional capacitado e conhecedor
do tema, sendo servigo prestado ao cliente através de processos de diagndsticos e tendo por
demanda o recrutamento e selec¢do, treinamento e desenvolvimento, avaliagdo e gestao de

desempenho, planejamento estratégico de RH e gestdo de clima organizacional.
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Grafico 5: Desafios enfrentados pela sua empresa em relagdo a gestdo de recursos humanos.
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Fonte: Elaborado pelo Autor (2023)

Quando questionados sobre os desafios enfrentados pelas suas empresas em relacdo a
gestdo de recursos humanos, 40% dos entrevistados responderam os altos indices de turnover
(rotatividade de funcionarios); 20% responderam que os principais desafios enfrentados pelas
suas empresas em relagcdo a gestdo de recursos humanos ¢ a baixa capacitacdo e engajamento
dos funciondrios das empresas; 20% responderam conflitos e falta de comunicagdo interna nas
empresas ¢ 20% responderam falta de politicas efectivas de retencdo de talentos. Dentre as
definicdes de consultoria interna em gestdo de pessoas constata-se que tal processo ¢
determinante para apoiar as acgdes dos lideres e auxilid-los na solu¢dao dos problemas
organizacionais e tem como desafios a atracdo e reten¢ao de talentos, gestdo de diversidades e

acabar com a rotatividade dos funcionérios nas empresas (ORLICKAS, 2013).
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Griéfico 6: Empresa possui alguma forma de consultoria interna de RH.
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Fonte: Elaborado pelo Autor (2023)

Foi questionado aos respondentes se as suas empresas possuem alguma forma de
consultoria, 80% dos respondentes disseram que ndo tinham nenhum tipo de consultoria e
outros 20% disseram que contratam consultores externos para actuarem internamente na
empresa. A consultoria interna de recursos humanos tem assumido papel importante nas
organizagdes como pratica de apoio a gestdo de pessoas e a agilidade das acgdes empresariais
(Girardi; Lapolli; Tosta, 2009). Destarte, diversos autores relatam inimeros impactos da mesma
sobre as organizacdes, apontando os beneficios inegaveis de tal atividade, dentre eles destacam-
se: redugdo de custos em atividades realizadas por consultores internos, respostas rapidas em
problemas emergenciais, responsabilidade pessoal sobre o monitoramento e implementagao das

tarefas, e preparagdo dos profissionais para posi¢des de lideranca (KELLEY, 1979; HANSEN
et al., 1990; KENTON; MOODY; TAYLOR, 2003; ORLICKAS, 2013).
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Grifico 7: Importancia da consultoria interna de RH para as empresas no municipio da Caala.
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Fonte: Elaborado pelo Autor (2023)

Foi questionado aos respondentes qual ¢ a importancia da consultoria interna de recursos
humanos para as empresas no municipio da Cadla, 50% dos respondentes disseram que a
consultoria interna de recursos humanos no municipio da Cadla ¢ fundamental para melhorar o
desempenho organizacional; 40% dos respondentes disseram que a consultoria interna de
recursos humanos no municipio da Cadla ¢ importante mas ndo ¢ a Unica solucdo; 10%
Responderam que ndo veem vantagens em ter consultoria interna de recursos humanos.
Segundo Lara (apud Rengel, 2002), a importancia para empregar a consultoria nas empresas ¢
oriunda de duas causas: o ambiente externo, onde o foco estd em obter informagdes e interpretar
determinadas situagdes que mantém relagdes com os factores econdmicos, politicos, sociais €
juridicos; e o ambiente interno, onde ela auxilia a gestdo das empresas em algumas areas
especificas de sua actuag¢do ou no todo. Além disso, a consultoria € importante para aconselhar

os dirigentes de empresas familiares, em que um dos problemas mais comuns €, justamente, o
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ndo entendimento dos membros das familias no que diz a respeito as tomadas de decisdao da

empresa.

Grafico 8: Estratégias que a consultoria interna de RH poderia adoptar para lidar com os
desafios de turnover.
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Fonte: Elaborado pelo Autor (2023)

Na questao 8, verificou- se que dentre as estratégias que a consultoria interna de recursos
humanos poderia optar para lidar com os desafios do turnover, 40% optaria em realizar
pesquisas de clima organizacional e identificar os motivos do turnover; 30% optaria em
melhorar o processo de integragdo de novos funciondrios; 20% optaria por implementar
politicas de remuneracdo e beneficios atrativas; 10% optaria por criar um programa de
desenvolvimento e reten¢do de talentos. Para Orlickas (2013) o sucesso da consultoria interna
em gestdo de pessoas, além dos consultores internos e gestores de pessoas actuarem lado a lado,
em prol do crescimento da organizagdo e das pessoas, ¢ fundamental o alinhamento de

interesses na busca do fortalecimento do processo.
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Grafico 9: Vocé considera importante proporcionar treinamentos e capacitacdes aos
profissionais da area de RH na sua empresa?
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Fonte: Elaborado pelo Autor (2023)

A questdo 9, refere-se a importancia de proporcionar treinamentos e capacitagdes aos
profissionais da area de recursos humanos; 70% dos entrevistados responderam sim, ¢
fundamental para manter a equipe actualizada e qualificada; 20% dos entrevistados
responderam sim, mas ndo ¢ uma prioridade; 10% dos entrevitados responderam que ndo veem
necessidades de investor em treinamentos para a area de recursos humanos. Milkovich e
Boudreau (2010) destacam que diversas organiza¢des actuam com um modelo de RH de alta
flexibilidade, com lideres experientes que detém a ac¢do sobre o negocio, acompanhados por
representantes de RH, os quais actuam como consultores internos, criando politicas adequadas
as necessidades de cada unidade e transformando a organizacdo em uma rede de aliangas. Em
tal modelo de descentralizagdo da gestao, a responsabilidade por gerir pessoas nio se restringe

a uma unica area e ¢ compartilhada com os demais lideres, de modo que todos os gestores de
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areas sao também gestores de pessoas (LEITE et al., 2009; MANCIA, 2010; ORLICKAS,
2013).

Grafico 10: Quais temas de treinamentos e capacitagcdes vocé acredita que seriam mais

relevantes para os profissionais da drea de RH na sua empresa?
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Fonte: Elaborado pelo Autor (2023)

A questao 10 refere-se aos temas de treinamentos e capacitagdes que os entrevistados
acreditam que seriam mais relevantes para os profissionais da area de recursos humanos; 30%
responderam gestdo de desempenho e avalia¢do de resultados; 30% responderam comunicac¢ao
e relacionamento interpessoal; 20% responderam legislacao trabalhista e previdenciaria; 20%
responderam técnicas de recrutamento e seleccdo. De acordo com Eltz e Veit, (1999), os
profissionais da area de recursos humanos tém de ser: recrutamento e seleccdo, gestdo de

talentos, gestdo de desempenho e desenvolvimento de lideranga.
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5 PROPOSTA DE SOLUCAO

Como proposta de solucgdo criou-se um plano de negocio para uma microempresa de
consultoria de recursos humanos:

Estruturacdo do Plano de Negdcio Para a Criacdo da Empresa

Capa

Consultoria em
Recursos Humanos

Rua OS5 de Outubro-Cadla
+244 939 112 922

Razé&o social: Melhorar a eficiéncia dos processos de recursos humanos: ajudar as
empresas a optimizar suas praticas de gestdo de pessoas, melhorando a eficiéncia dos processos

de recrutamento, selecdo, treinamento, avaliacdo de desempenho, entre outros.

Endereco: A Talent Hub Consultoria em RH localizada na Provincia do Huambo,
Municipio da Cadla, rua 5 de Outubro.

Marca: Talent Hub Consultoria em RH.
Nome da pessoa que criou a empresa: Adriano Vinevala Sawandi Calei.

Fundagédo da empresa: A Talent Hub Consultoria em RH foi fundada em Junho de
2023.
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5.1 Sumario Executivo

A Talent Hub Consultoria em RH LD, é uma empresa de consultoria interna de
recursos humanos especializada em atender empresas publicas e privadas. Com sede no
municipio da Caala, rua 5 de Outubro, nossa empresa possui uma equipe altamente qualificada
e experiente, pronta para oferecer solucBes estratégicas e inovadoras para auxiliar nossos

clientes na gestao eficiente de seus recursos humanos.

Ramo de actuacdo: O ramo de actuacdo da Talent Hub Consultoria em RH LDA ¢ a
consultoria interna de recursos humanos.

Tempo de existéncia: A Talent Hub Consultoria em RH LDA estd hd 3 meses
operando.

Parceiros: Talent Hub RH LDA néo tem parceria.

Motivo pelo qual a empresa estd elaborando um plano de negécio: Quando
questionados sobre a importancia da consultoria interna de recursos humanos para as empresas
publicas e privadas no municipio da Cadla, 50% dos respondentes disseram que a consultoria
interna de recursos humanos no municipio da Caala é fundamental para melhorar o desempenho

organizacional.

Condicoes financeiras da empresa: Vendo que o mercado de consultoria necessitava
de um reforgo significativo devido a procura por esses servigcos por algumas empresas no
municipio da Caéla e dispondo de 815.000,00 kwanzas 0s sdcios por unanimidade decidiram

investir neste mercado.
A empresa acredita que terd sucesso porque antes do investimento fez um estudo
minucioso no mercado de consultoria de recursos humanos e achou oportuna investir nele.
5.2 Descricio da empresa:
Identificacdo: A Talent Hub Consultoriaem RH LDA, é uma empresa de consultoria
interna de recursos humanos especializada em atender empresas publicas e privadas.
Nome fantasia: Talent Hub RH LDA.

Endereco: A empresa esta localizada na provincia do Huambo, municipio da Caala,

rua 5 de Outubro.

Cadastro nacional da Pessoa juridica: 56-448-103-0001-77
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Inscricdo municipal: 00-234-53-99-0
Data da fundagéo: 15 de Junho de 2023
Telefone: 939112922

Email: talenthubrh@gmail.com

Home page: www.talenthubrh.com

Definigdo do negdcio: O nosso negocio tem como definicdo a consultoria interna de

recursos em empresas publicas e privadas com confianca e responsabilidade.

Histdria: A Talent Hub surge por meios de um estudo feito em empresas publicas e
privadas sobre a consultoria interna de recursos humanos, o mesmo estudo foi feito no més de
Junho do ano em curso, onde alguns dos participantes disseram que necessitavam de um
consultor interno de recursos humanos, como forma de resolver problemas referentes a gestdo

de pessoas.

Planejamento Estratégico: Elementos Organizacionais da Empresa e Analise

Swot.

Missdo: Nossa missdo € fornecer servicos de consultoria interna de recursos humanos
de alta qualidade, ajudando nossos clientes a alcancarem seus objectivos organizacionais,
promovendo o0 crescimento e desenvolvimento de suas equipes. Buscamos sempre oferecer
solucBes personalizadas e adaptadas as necessidades especificas de cada cliente, garantindo a
satisfacdo e o sucesso de todos os envolvidos.

Visdo: Nossa visdo é ser reconhecida como a principal empresa de consultoria interna
de recursos humanos no municipio da Caala, sendo referéncia em qualidade, inovacdo e
exceléncia no atendimento. Buscamos constantemente actualizar nossos conhecimentos e
acompanhar as tendéncias do mercado de RH, a fim de oferecer as melhores solugdes para

nossos clientes e contribuir para o desenvolvimento sustentavel das organizacoes.

Valores: - Comprometimento: Estamos comprometidos em oferecer servigos de

qualidade, cumprindo prazos e superando as expectativas de nossos clientes.

Etica: Actuamos com integridade, transparéncia e respeito em todas as nossas accdes

e relacionamentos.

Colaboracgdo: Valorizamos a colaboracdo entre nossa equipe e nossos clientes,

buscando sempre o trabalho em equipe e a troca de conhecimento.
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Inovacdo: Estamos constantemente buscando novas solugfes e abordagens para

atender as necessidades de nossos clientes, promovendo a inovagdo em nossos Servicos.

Resultados: Nosso foco é alcangar resultados tangiveis e mensuraveis para nossos

clientes, contribuindo para 0 sucesso de suas organizacoes.
Forcas:

1. Conhecimento especializado: A empresa possui uma equipe de consultores
especializados em recursos humanos, com experiéncia em questdes especificas de
empresas publicas e privadas no municipio da Caala. Eles podem fornecer insights
valiosos e solugOes para desafios organizacionais.

2. Customizacdo: A consultoria interna permite que a empresa se adapte as necessidades
especificas de cada cliente. Os consultores podem desenvolver solucdes
personalizadas, alinhadas as metas e cultura de cada organizacao.

3. Acesso a dados e tendéncias: A empresa pode fornecer informagdes actualizadas sobre
tendéncias do mercado de trabalho em Caala, bem como dados e analises que ajudam

no planejamento de recursos humanos.
Fraquezas:

1. Concorréncia: O mercado de consultoria de recursos humanos em Caala pode ser
competitivo, com varias empresas oferecendo servicos semelhantes. A empresa
precisa se destacar com seu diferencial e qualidade do servigo oferecido.

2. Resisténcia a mudanca: Algumas empresas podem resistir a mudancas organizacionais
sugeridas pela consultoria interna. Isso pode dificultar a implementacdo de solugdes
propostas e impactar a eficacia da consultoria.

3. Dependéncia de recursos internos: A empresa de consultoria interna baseia-se nos
recursos humanos e financeiros internos da organizacao. Se a empresa-méae enfrentar

limitacGes nessas areas, € possivel que a consultoria interna seja afetada.
Oportunidades:

1. Crescimento do sector privado: O municipio de Caala estd experimentando um
crescimento significativo no sector privado, abrindo oportunidades para a empresa de
consultoria interna expandir sua base de clientes e gerar mais negocios.

2. Desenvolvimento de talentos: A consultoria interna pode ajudar empresas publicas e

privadas a desenvolver e reter talentos. Com a oferta adequada de servigos, a empresa
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3.

pode se posicionar como uma parceira estratégica para o desenvolvimento de capital
humano em Caéla.

Transformacao digital: A empresa pode aproveitar as oportunidades de transformacéo
digital para oferecer solu¢des inovadoras e eficientes em recursos humanos. Isso pode
incluir o uso de tecnologias avangadas, como inteligéncia artificial e analise de dados,
para melhorar os processos de gerenciamento de pessoas.

Definicé@o dos objectivos:

1. Desenvolver talentos e competéncias: A consultoria interna deve trabalhar para

desenvolver e reter os talentos existentes nas organizagdes, bem como ajudar a
identificar lacunas de habilidades e implementar programas de desenvolvimento

adequados.

2. Alinhar os recursos humanos com as estratégias organizacionais: O objectivo é

garantir que a gestdo de pessoas esteja alinhada com a estratégia geral das
organizacdes publicas e privadas no municipio da Caala, apoiando a realizagdo de

metas e objectivos de negdcios.

Metas:

1. Aumentar a satisfacdo e o engajamento dos funcionarios: Uma meta importante é

melhorar a satisfacdo e o engajamento dos funcionarios, criando um ambiente de

trabalho positivo e implementando praticas eficazes de gestdo de pessoas.

2. Reduzir a rotatividade de funcionarios: Uma meta é reduzir a rotatividade de

funcionarios, retendo talentos e criando um ambiente de trabalho que ofereca

oportunidades de crescimento e desenvolvimento.

3. Melhorar a eficacia dos processos de recrutamento e selecdo: Buscar atrair e

selecionar os candidatos mais adequados para as posicoes disponiveis, contribuindo

para o sucesso das empresas clientes.

4. Promover a diversidade e inclusdo: Trabalhar para garantir que as empresas

promovam a diversidade e inclusdo em todos os niveis, incluindo a equidade de

género, racial e outras caracteristicas relevantes.

Factores Criticos de sucesso:

1. Conhecimento especializado em legislacdo trabalhista local e regulamentacdes: E

fundamental que a empresa de consultoria interna tenha um profundo conhecimento

59



das leis e regulamentos de recursos humanos em vigor em Caala, tanto para
empresas publicas quanto privadas.

Relacionamentos sélidos com empresas e autoridades locais: Estabelecer parcerias
e colaborar com empresas e 0rgaos governamentais locais pode ajudar a empresa
de consultoria interna a obter negdcios e se manter atualizada com as necessidades
e regulamentacdes locais.

Uso de tecnologia para melhorar a eficiéncia: Aproveitar as ferramentas e
tecnologias disponiveis para otimizar os processos de recursos humanos, como
sistemas de gestdo de talentos, folha de pagamento automatizada e plataformas de
comunicacéo interna.

Equipe de consultores qualificados: Contar com uma equipe de consultores
experientes e qualificados na area de recursos humanos é essencial para fornecer

solugdes eficazes e se destacar no mercado.

5.3 Para a Execucio do Projecto Usou-se os Seguintes Recursos:

5.3.1

Descri¢dao Geogrdfica:

Caala é um municipio da provincia do Huambo, em Angola. Tem 3 680 km2 e cerca

de 373 mil habitantes. O municipio da Caala localiza-se na parte central da provincia do

Huambo tendo como limites a norte 0 municipios da Ecunha, a leste 0 municipio de Huambo,

a sul o municipio de Chipindo, e a oeste 0s municipios de Longonjo e Caconda.

Tabela 1-Descrigdo dos SAcios

N/O Nomes dos sécios Cargo Remuneracdo
1 Adriano Vinevala Calei PCA/ Consultor 250.000,00
2 Luciano Balsa Consultor 150.000,00
3 Floriano Kalei Consultor 150.000,00
Total: 3 3 550.000.00

Fonte: (Autor, 2023)
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Tabela 2-Necessidades da Empresa

Quantidade Recursos Materiais Preco de Aquisicéo Total
2 Kit de computador 200.000,00 400.000,00
1 Secretéria 150.000,00 150.000,00
1 Impressora 80.000,00 80.000,00
1 Modem Unitel Net Casa 45.000,00 45.000,00
1 Armario 90.000,00 90.000,00
4 Cadeiras de espera 50.000,00 50.000,00
815.000,00

Fonte: (Autor, 2023)
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6 CONCLUSAO

Esse estudo procurou identificar as demandas da consultoria interna de recursos
humanos nas empresas publicas e privadas no municipio da Cadla, sendo que essas empresas

possuem demandas e necessidades diferentes sobre consultoria interna de recursos humano.

Algumas empresas comecaram a perceber que sdo constituidas basicamente de
pessoas, mas estas nunca foram adequadamente utilizadas e motivadas. Perceberam, também,
que os objectivos empresariais sO serdo alcancados com o trabalho de pessoas motivadas e
satisfeitas. Conquistar a satisfacéo dos clientes €, antes de mais nada, conquistar as pessoas que
cuidam deles. Colocando os colaboradores em primeiro lugar, automaticamente, eles colocaréo
o cliente em primeiro lugar, € uma acg¢do de causa e efeito. Muitas organizac¢6es que procuram
encantar o cliente, em primeiro lugar, motivam e encantam seus colaboradores, e o0 restante
ficard por conta deles, pois sem a valorizacdo do individuo, ndo se pode garantir o bom

andamento das empresas no futuro.

Os conhecimentos técnicos, a isencéo e o distanciamento com que um consultor pode
enfrentar os problemas de uma empresa contribuem para superar situacdes dificeis de melhorar
os resultados das organizac@es clientes. A qualificacdo profissional de consultoria deve somar-
se, ainda, a pratica e a experiéncia na execu¢do e condu¢do de processos. Sé assim teremos

consultores no exercicio efetivo de suas atividades.

Cabem destacar alguns aspectos a serem considerados quando da implantacdo da
consultoria interna nas organizacbes. Considerar que no nivel organizacional, a consultoria
deve subordinar-se directamente a alta administracdo; nos sectores - alvo da pratica da
consultoria interna podem ser: recursos humanos, qualidade, marketing, informatica e financas;
o profissional deve receber treinamento especifico para a funcdo, mas deve possuir algumas
caracteristicas que favorecerdo esse treinamento, como, por exemplo: espirito de lideranca,
facilidade de comunicacdo, bom relacionamento e transito nos varios escalfes da organizacao;
0 consultor interno pode vir de qualquer area da organizacdo, mas é fundamental possuir
vivéncia que Ihe forneca um bom nivel de conhecimento de todas as operacGes realizadas pela
e na empresa; a organizagdo deve estar aberta & mudanca e facilitar a atuacdo dos consultores
internos de forma a ndo deixar que criticas comentarios e recomendac@es sejam encarados
negativamente por alguns. E, deve, ainda, evitar que o comprometimento do consultor iniba a

sua atuacéo.
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Convem mencionar, ainda, a importancia da relagdo entre consultor e cliente nos casos
da contratagio de consultores individuais ou, até mesmo, de empresas de consultoria. E
importante que o inicio dessa relacdo seja desenvolvido com um contrato ndo apenas de
trabalho, mas, também, psicoldgico quanto a aceitacdo do processo a ser iniciado. Deve-se
estabelecer com clareza o que sera entregue como resultado do trabalho, esclarecidas as duvidas
que possam haver e eliminar as expectativas de ambas as partes, mantendo-se um dialogo aberto
e transparente entre todos os envolvidos. O desenvolvimento do projecto deve ser participativo
e de intensa colaboracdo entre todos os componentes da equipe, principalmente dos
colaboradores da organizacgéo-cliente, cabendo ao consultor apresentar com antecedéncia as
acles e resultados esperados; e, cabendo a empresa assessorada o fornecimento de todas as

condicdes para a sua realizacao.

Por fim, a Consultoria Interna ndo é s6 um método de trabalho e, sim, uma maneira de
actuar repleta de ambiguidade. De um lado esta o consultor, aquele que possui o conhecimento
técnico ou especializado necessario para a devida gestdo, porém ele ndo pode decidir sobre a
mesma; do outro esta o cliente, que desfruta o poder da decisdo, entretanto nao possui 0
conhecimento e a isencdo necessarios a manutencdo de uma visdo eficaz. Apenas a
cumplicidade entre o consultor e o cliente é capaz de contribuir para o processo eficiente de

desenvolvimento organizacional.
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APENDICE 1- QUESTIONARIO

Questionario de avaliacdo de Impacto do Treinamento no Trabalho, Suporte Organizacional ao

Treinamento e Suporte a Transferéncia de Treinamento.
Questionario sobre Consultoria Interna de Recursos Humanos:
1. Qual é o seu sexo0?
a) Masculino
b) Feminino
2. Qual é sua faixa etaria?
a) 26-35 anos
b) 36-45 anos
3. Qual é o tipo da sua empresa?
a) Empresa publica
b) Empresa privada
4. Quais séo as principais demandas de consultoria interna de RH na sua empresa?
a) Recrutamento e selecédo
b) Desenvolvimento e capacitacdo dos funcionarios
c) Gestdo de desempenho
d) Politicas de retencdo e motivacao dos funcionarios
e) Outras (especificar)

5. Quais sdo os desafios enfrentados pela sua empresa em relacdo a gestdo de recursos

humanos?
a) Altos indices de turnover (rotatividade de funcionarios)
b) Baixa capacitacdo e engajamento dos funcionarios
c) Conflitos e falta de comunicacéo interna
d) Falta de politicas efetivas de retencéo de talentos

e) Outros (especificar)
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6. Atualmente, sua empresa possui alguma forma de consultoria interna de RH?
a) Sim, temos uma equipe dedicada de consultoria interna
b) Sim, contratamos consultores externos para atuar internamente
¢) Néo, ndo temos nenhuma forma de consultoria interna

7. Na sua opinido, qual é a importancia da consultoria interna de RH para as empresas no

municipio da Caéla?
a) Fundamental para melhorar o desempenho organizacional
b) Importante, mas ndo € a Unica solucéo
c) N&o vejo vantagens em ter consultoria interna de RH

8. Quais estratégias a consultoria interna de RH poderia adotar para lidar com os desafios de

turnover na sua empresa?
a) Realizar pesquisas de clima organizacional e identificar os motivos do turnover
b) Criar programas de desenvolvimento e retencao de talentos
c) Implementar politicas de remuneracéo e beneficios atrativas
d) Melhorar o processo de integracdo de novos funcionarios
e) Outras (especificar)

9. Vocé considera importante proporcionar treinamentos e capacitagdes aos profissionais da
area de RH na sua empresa?

a) Sim, é fundamental para manter a equipe atualizada e qualificada
b) Sim, mas ndo é uma prioridade no momento
c) Néo vejo necessidade de investir em treinamentos para a area de RH

10. Quiais temas de treinamentos e capacitacdes vocé acredita que seriam mais relevantes para

os profissionais da area de RH na sua empresa?
a) Legislagdo trabalhista e previdenciaria
b) Técnicas de recrutamento e selecdo
c) Gestdo de desempenho e avaliacdo de resultados

d) Comunicacéo e relacionamento interpessoal
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e) Outros (especificar)
b) Impacto moderado
c) Baixo impacto

Agradecemos sua participacdo! Suas respostas serdo muito valiosas para promover o
desenvolvimento da consultoria interna de RH nas empresas publicas e privadas no municipio

da Caala, visando a melhoria do desempenho organizacional e a reducéo do turnover.
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