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estes tempos de globalizacdo e de supervalorizacdo do capitalismo, em que tudo

parece convergir para resultados, ou seja, na visdo fria dos financistas, para a

obtencdo do lucro exacerbado a qualquer prego, mesmo que isto gere recess&o,
desemprego e inimeros problemas sociais, algumas empresas e profissionais autbnomos que
prestam servicos de consultoria empresarial estdo, em bom portugués, "rachando™ de ganhar
dinheiro. Obviamente que em épocas de mudangas estratégicas costuma ser comum a
contratagcdo dessas empresas e profissionais, como “colaboradoras” para uma avaliacdo mais
acurada do processo de transformacdo e para aconselhamento quanto a esse processo. A
consultoria, neste caso, passa a ser parte da “rede colaborativa” a que se refere Child (1987).
Essa colaboragdo fica porém comprometida, quando as mudancgas propostas por algumas
consultorias tangenciam o Obvio. Refiro-me a consultorias que se arvoram a reestruturar
organizagdes, envolvendo-se em todas as areas, como se, de fato, pudessem entender de tudo.
Sdo as empresas generalistas, comandadas em geral por jovens de ambos 0s sexos, bem
vestidos, saidos de cursos MBA feitos fora do pais e que se julgam, por ingenuidade ou por
orgulho, o créme de la créme da inteligéncia empreendedora, mesmo que nunca tenham tido
qualquer experiéncia vivencial em empresas. Nada tenho contra os jovens como consultores.
Questiono, porém, o fato de pessoas que nunca viveram o dia-a-dia de uma empresa se
arvorarem a ditar regras para ela. Muitos desses jovens consultores, com certeza, tém
humildade para realizar seu trabalho com uma visdo de aprendizagem, que enriquece esse
trabalho e enobrece suas a¢des. O problema, porém, é que, contrapondo-se aos consultores
mais humildes, existem os que se encaixam perfeitamente no perfil do empreendedor, citado
por Mintzberg (1973, p.4):



De acordo com o psicélogo David Mc Clelland, o empreendedor é motivado acima de
tudo por ascensdo profissional. Uma vez que 0s objetivos de sua organizacdo séo
simplesmente uma extensdo de si mesmos, podemos concluir que o objetivo
dominante da organizacdo que opera no modo empreendedor é o crescimento, a mais
tangivel manifestacdo de ascensdo. A revista Fortune chegou a essa conclusdo em um
artigo sobre Oganizagdes com Presidentes Jovens, publicado em 1956, intitulado “O
Ego Empreendedor”: A maioria dos presidentes jovens tém mais urgéncia em construir
do que em manipular. ‘A expansdo € um tipo de doenca entre nds’, diz um presidente.
‘Vamos enfrenta-la’, diz outro. ‘NOs somos construtores de impérios. A tremenda
compulsdo e obsessdo ndo € fazer dinheiro, mas construir um império’. A
oportunidade de manter-se sempre para frente é, sem divida, a principal vantagem
oferecida pela vida empreendedora.

Como parece evidenciar o perfil acima, os jovens empreendedores, vaidosos e
individualistas por natureza, em sua ambicdo de “construir impérios” e ascender
profissionalmente, negligenciando e (as vezes, até) esquecendo o planejamento, muitas vezes
podem levar a decisdes ndo muito bem pensadas, que geram, por sua vez, decisdes que podem
parecer interessantes a curto prazo, mas que causam grandes estragos nas organizagdes a
médio e longo prazos. Afinal, o empreendedor também é naturalmente imediatista. SO que ai
ja seré tarde. O gerador da confusdo ja se foi, seu trabalho ja foi feito, e nenhum tipo de
punicdo podera ser aplicada a ele, apesar dela ter gerado grandes prejuizos para a organizacao.

Essas grandes empresas de consultoria, geralmente com nomes pomposos,
emprestados de seus gestores estrangeiros, chegam nas organizacbes com uma certa
“empéfia”, os consultores munidos de seus laptops turbinados, e comecam seu trabalho
inquestionavel: implantar o inferno na terra. E o pior: um inferno confinado, que gera um ar
irrespiravel e desestrutura equipes e seres humanos — as cobaias — que sdo 0s empregados
das empresas. Curioso € que raramente alguém ousa contrariar essas empresas de consultoria
e seus “semideuses”. Tudo o que eles ditam vira lei. Mais curioso ainda € que esses
consultores, na maioria das vezes, ndo S40 nem um pouco criativos.

“E preciso cortar custos!”
O que fazem os consultores ao chegar a uma empresa?

Primeiramente, promovem exaustivas reunides de diagnostico, em que os funcionarios
mais graduados e 0s gerentes ocupam boa parte seu tempo explicando os processos e
submetendo-se aos interminaveis questionarios dos consultores. O préximo passo € a coleta
de dados e sua formatacdo em maquina. Pedem as mais complexas informacoes, que o pessoal
das empresas quase se esfola para conseguir, e as colocam em seus laptops. Ali, respaldados
por softwares e planilhas poderosissimos, tracam suas curvas e tabelas, fazem simulacdes e
previsdes que irdo resultar num relatorio bem redigido e numa apresentagdo impecével, com
magnificos recursos graficos, que culminard com o laudo (previsivel, diga-se de passagem):
"é preciso cortar custos!"

Esta €, talvez, a primeira evidéncia da falta de criatividade, principalmente pelos
consultores mais novos: ndo conseguem cortar custos sem reduzir pessoal.

Por que essas coisas acontecem e quase ninguem questiona os consultores? Temos
algumas sugestoes:



1. Os consultores, em geral, possuem cursos de MBA. E, na visdo miope de muitos dirigentes
empresariais, ter um MBA, principalmente no exterior, é sinénimo quase de infalibilidade.
Esta visdo pode ser percebida no texto a seguir:

A revista Veja, de 3 de janeiro de 1996, publicou um artigo sobre a importancia da
reciclagem de executivos, intitulado Fabricas de trabalho, afirmando que “a distancia
entre a teoria que se aprende na escola e a pratica do dia-a-dia no trabalho é uma velha
conhecida dos recém-formados. Na area de administracdo, esse problema andava mais
evidente nos Ultimos tempos. As empresas agitadas, querendo produzir mais e melhor
e buscando profissionais mais capazes. Os administradores de empresas formados nas
escolas brasileiras ndo estavam dando conta do recado. Entdo surgiu uma novidade:
cursos mais praticos, profissionalizantes”. Diz ainda a reportagem, que “para 0s mais
conservadores, gente muito especializada e pratica, como a que esta saindo das novas
escolas, ndo funciona bem, ndo é capaz de progredir, pois ndo tem uma visdo
abrangente do mundo. Os mais modernos acreditam que é possivel formar um
profissional altamente especializado, que continuard seu processo de educacdo
enquanto trabalha e ganhara, com o tempo, a visdo mais abrangente do mundo e dos
negécios. O interessante deste fendbmeno é que, tanto para as empresas como para as
escolas, o administrador ideal ndo é mais, necessariamente, aquele com diploma de
administracdo tirado numa boa faculdade: € uma pessoa com curso de graduacdo (em
medicina, odontologia, engenharia ou outra area qualquer) e competéncia para
administrar, adquirida nos cursos de fim de semana”. A reportagem conclui dizendo
que “enguanto no mestrado tradicional o aluno passa aulas e mais aulas aprendendo
como se chega a uma formula através da matematica financeira, no MBA o aluno vai
aprender como tomar decisGes a partir do resultado fornecido por uma calculadora”.
(Citado em BERNHOEFT 1996, p.15).

Interessante esta visdo dos cursos MBA como o balsamo para os problemas das
empresas e que fazem a imagem dos jovens consultores como a de verdadeiros especialistas,
mesmo que ndo tenham sequer vivenciado o dia-a-dia de uma empresa e tenham apenas uma
visdo superficial, baseada em planilhas e numeros. Todos sabemos que uma organizacdo é
muito mais do que isso.

N&ao estamos, aqui, a desmerecer os cursos de MBA. Queremos apenas alertar para o
fato de que eles, apesar de validos e interessantes para se ter uma idéia mais “capitalista” das
empresas, por si sos, ndo sdo ferramentas suficientes para apresentar solucdes que resolvam
todos os problemas organizacionais.

2. Poucas vezes esses os dirigentes param, de fato, para pensar quanto dinheiro investiram no
trabalho da consultoria, e 0 que obtiveram de retorno. Na maioria das vezes, o retorno é muito
pequeno, quase nenhum. Isso, para ndo falar da grande quantidade de dinheiro que, ndo raras
vezes, vai para o lixo.

3. Muitas vezes os dirigentes das empresas ndo querem admitir que ndo conhecem bem
determinado assunto e, por ndo estarem plenamente seguros, aceitam passivamente as
propostas dos consultores.

4. O paradigma de que "santo de casa ndo faz milagre™, ou seja, de que o corpo técnico das
empresas ndo tem capacidade para perceber, diagnosticar e propor solucfes para 0s Seus
problemas, ainda prevalece. E preciso que alguém de fora chegue e diga o 6bvio. S6 que é um
6bvio muito caro.



5. Os dirigentes das empresas ndo tém muito tempo para dedicarem-se a certas questdes e
contratam terceiros para suprir essa deficiéncia. Como seu tempo é restrito, entregam o
problema para os consultores e seja 0 que Deus quiser. Como nédo participam do trabalho da
consultoria externa, aceitam, sem discutir, 0 jogo dos consultores.

6. Os dirigentes encontram nos consultores uma forma de provocar mudancas que eles
gostariam que fossem implementadas em suas empresas, mas nao tém coragem de assumir.
Colocam, entdo, a culpa nos consultores. E mais cbmodo, mesmo que caro.

"Principais ativos', “talentos humanos” e outros modismos

O que me assusta muito, porém, sdo as teorias que estdo por ai e que enriguecem
tantos gurus da administracdo: valorizagdo do ser humano, capital intelectual,
empreendedorismo (o irresponsavel, claro!), cliente em primeiro lugar, o lado humano da
qualidade etc. Estas teorias trazem, em meu modo de ver, uma forte carga de hipocrisia.
Quando algumas consultorias empresariais chegam com discursos de reengenharia,
downsizing e outros modismos, até as estruturas mais sélidas tremem. Todos véem essa
conversa como uma armadilha para sacar das empresas 0s seus "principais ativos": os seres
(“talentos”, como é moda dizer) humanos, provocando, assim, um problema social.

O curioso nisso tudo, e que nos parece um contra-senso em relacdo aos modismos da
atualidade, é que, sendo muitas dessas teorias baseadas na administracdo japonesa, 0S que as
praticam distorcem-nas, ao gerarem desemprego. Sabemos que nas empresas japonesas as
organizagOes sdo vistas como coletividades as quais os empregados pertencem, em lugar de
serem apenas um local de trabalho que compreende individuos separados e que esses
empregados, quase sempre, estabelecem compromissos por toda a sua vida com as suas
organizacdes, que eles véem como uma extensao da sua familia, conforme citado por Morgan
(1996, p.45). Fico muitas vezes me perguntando por que os consultores, ao invés de
exercitarem a reducdo de custos por meio da reducdo de pessoal, ndo exercitam, por exemplo,
juntamente com o corpo técnico, uma revisao detalhada e séria dos processos da empresa, que
evite o retrabalho, o desperdicio, a superposi¢cdo de atividades e, por que ndo dizer até, a
corrupc¢do que, infelizmente, grassa em algumas empresas brasileiras, sejam elas publicas ou
privadas. Seguramente, esses profissionais, tdo bem formados e bem pagos para ser criativos,
descobrirdo um milhdo de maneiras de tornar empresas mais rentaveis sem necessariamente
terem de reduzir os quadros de pessoal. O corte de pessoal é, sem davida, uma medida efetiva
para a reducdo de custos. Mas ndo é nem um pouco criativa e carrega consigo um profundo
dano social, além, € claro, de ser, muitas vezes, uma faca de dois gumes.

A revista “Exame”, de 22 de marco de 2000 (p.48), traz uma reportagem denominada
Concha sem brilho, em que aborda 0 momento ruim gque vem passando a Shell brasileira a
partir de 1997, e que bem exemplifica meu ponto de vista. Pela primeira vez no pais, em 87
anos de atuacdo, a empresa fechou um balanco no vermelho, contabilizando um prejuizo de
13 bilhdes de reais, contra um faturamento de apenas 7 bilhdes em 1999. As dificuldades,
segundo a revista, podem ser explicadas por uma conjuncdo de concorréncia feroz e um certo
descompasso gerencial na hora de enfrenta-la. O problema desencadeou também uma crise
interna entre os funcionarios, fruto de uma politica de cortes.

A empresa manteve a tradicdo, durante muitos anos, de empregos quase vitalicios.
Essa tradicdo comecou a ruir em 1997, quando teve inicio um programa de demissao
voluntaria que reduziu em 10% o ndmero de empregados da empresa. O problema é
que, mesmo ap6s o encerramento do programa, continuou a perder funcionarios, a



maioria deles com experiéncia no mercado brasileiro. ‘Houve uma quebra do contrato
psicoldgico’, diz Maria Helena Monteiro, diretora de recursos humanos da Shell na
época de implantagdo do plano de redugdo de funcionérios. “As pessoas se
desmotivaram”. A idade média da empresa caiu de 35 para 30 anos. “Ficou sO gente
inexperiente”, afirma um ex-diretor. “Com isso ela perdeu a capacidade de ver as
coisas a frente, de se antecipar as mudangas”.

Mas este € apenas um aspecto da consultoria empresarial..

A demografia das equipes

Outra edicdo de “Exame”, a de 23 de fevereiro de 2000, traz como matéria de capa a
reportagem A morte comeca aos 40, que trata da renovacdo dos quadros de pessoal nas
grandes empresas. Uma realidade assustadora € mostrada quando 81% das empresas
brasileiras assumem que levam em conta a idade para decidir sobre demissdes. Trocando em
miudos, os mais velhos séo os que entram na “linha de corte”. Logicamente que a reportagem
ndo tem qualquer caréater cientifico, mas sinaliza para o que esta acontecendo nas empresas,
que, contrariando a tradicdo japonesa, tdo inspiradora para alguns expoentes da moderna
administracdo, estdo cada vez mais admitindo jovens e demitindo os mais velhos, apesar da
longa experiéncia adquirida por estes. Ao lado de declaragbes infelizes como a de um
executivo que disse que “quem diz ter 30 anos de experiéncia, tem s6 um; o resto é repeteco”,
¢ interessante ressaltar a opinido manifestada na matéria pelo consultor americano Ingo
Walter, professor da New York University, que diz que “o declinio da média de idade nas
empresas e a alta mobilidade dos executivos fazem com que 0s fracassos e sucessos sejam
dificeis de capturar pela memoria institucional, e portanto dificeis de transformar-se em
conhecimento. ‘Alguns desastres recentes de firmas de investimentos e empresas em geral
poderiam ter sido evitados se houvesse gente mais experiente nas posi¢oes de comando’,
diz Walter.” (Grifo nosso).

Alguém pode afirmar, em sa consciéncia, que, de fato, a “oxigenacdo” das empresas
contribui para a sua melhoria? Pode ser que sim. Mas também pode ser que ndo. Penso que as
consultorias, ao adotarem o corte de pessoal como melhor alternativa para melhorar o
desempenho das empresas, estdo meramente cumprindo uma espécie de “ordem implicita”,
como se tivessem uma especie de reflexo condicionado: como 0 modo mais rapido de cortar
custos € reduzir pessoal, por que ndo fazé-lo?

E preciso quebrar paradigmas?

H& ainda os consultores especializados em rever a estrutura organizacional das
empresas. Esses, a exemplo dos especialistas em demissdo de pessoal, também ndo sdo
nenhum primor em criatividade. Costumam propor modelos organizacionais baseados em
estruturas arcaicas, embora enxutas, que, em vez de estimularem o trabalho de equipe,
desestruturam equipes. E, mais uma vez, a hipocrisia se manifesta na forma de discursos de
valorizagéo de equipes, de “times” de trabalho etc.

A alteracdo das estruturas é uma das coisas mais complexas (e perigosas) que as
consultorias costumam fazer. Entendo que, para propor uma alteracdo dessas, € condi¢do sine
gua non conhecer profundamente a empresa, seus valores, suas equipes, seus pontos fracos e
fortes, sua cultura. E ndo ha de ser em meia dizia de reunides com os especialistas das
empresas que um consultor, por mais experiente e inteligente que seja, vai conhecer esses



valores, com seguranca suficiente para propor uma mudanca de estrutura que atenda aos
anseios da empresa e agregue valor para a mesma.

Por que, em vez de propor mudancas discutiveis nas organizagdes, ndo fazem um
trabalho em conjunto com os especialistas das empresas, visando agregar mais agilidade e
qualidade aos trabalhos? Alguns consultores costumam dizer, usando um jargdo muito em
voga para justificar as medidas que propdem, que: “é preciso quebrar paradigmas”. Com o
advento da onda da Qualidade Total, alias, a palavra “paradigma” também virou moda. Mas o
que é “quebrar paradigmas”? E se sujeitar a “sabedoria inquestionavel” das consultorias? E
buscar parametros puramente tedricos, inaplicaveis na pratica, para embasar mudangas?

Valho-me do conceito de paradigma apresentado por Barker (1992, p.12): “Um
paradigma € um conjunto de regras e regulamentos (escritos ou nao) que faz duas coisas: (1)
estabelece ou define fronteiras; e (2) diz como vocé deve se comportar dentro dessas
fronteiras de modo a ser bem sucedido”.

Quebrar paradigmas, entdo, é manter-se bem-sucedido além das fronteiras
estabelecidas pelas regras e regulamentos tradicionais. E romper barreiras. Mas ao fazé-lo,
qualquer pessoa, se for esperta, deve avaliar o contexto. Se a gente pode, através de acBes
simples, mesmo que nem sempre inovadoras, resolver problemas para as organizacfes, por
que ndo fazé-lo? Néao estaremos, assim, também quebrando paradigmas?

O passado é um lugar que nao existe... Danem-se a Historia e a Cultura!

Inicio esta parte de meu artigo com uma citacdo de Morgan (1996. p. 46):

As organizagdes sdo minissociedades que tém os seus préprios padrdes distintos de
cultura e subcultura. Assim, uma organizacdo pode-se ver como um grupo bem
integrado ou familia que acredita no trabalho. Outra pode estar impregnada pela idéia
de que “nds somos os melhores da industria e pretendemos continuar assim”. Outra,
ainda, pode ser grandemente fragmentada, dividida em grupos que pensam sobre a
realidade de formas muito diferentes, tendo diferentes aspiragcdes a respeito daquilo
que a organizagdo deveria ser. Tais padrfes de crencas ou significados
compartilhados, fragmentados ou integrados, apoiados em vérias normas operacionais
e rituais, podem exercer influéncia decisiva na habilidade total da organizacdo em
lidar com os desafios que enfrenta.

Trabalhei por 22 anos em uma empresa publica, privatizada no final dos anos 90. Com
a privatizacdo, muitos profissionais foram incorporados a equipe, vindos de outras empresas.
Lembro-me de uma reunido em que meu ex-chefe nos pedia que esquecéssemos Nosso
passado. “Esquecam o0 que vocés foram na empresa ou 0 que fizeram por ela. Esquecam o
passado. O que importa € o que vocés vao fazer daqui para a frente!”

Esta reunido causou tal antipatia entre a antiga equipe, que acabou gerando a questao
do “grupo de dentro” e o “grupo de fora”, observada pela socidloga Linda Smircich, citada
por Morgan (1996, p.50): “Enquanto publicamente corria o fenbmeno da harmonia e
cooperacao, as pessoas individualmente expressavam consideravel raiva com relacdo a varios
membros do grupo de pessoas e para com a organizacdo em geral. Muitas empresas tém
culturas fragmentadas deste tipo, em que as pessoas dizem uma coisa e fazem outra”.



Uso este exemplo para mostrar que, por mais que 0s consultores queiram imprimir as
empresas uma suposta “revolucdo cultural de modernidade”, ao desconsiderar o passado das
mesmas, como costumam fazer, podem descaracterizar seu futuro. Ser moderno, néo significa
esquecer o passado. Os valores, as tradi¢fes, as coisas que se construiram no passado, por
mais viciadas que possam parecer, por mais que ndo sejam simpaticas as consultorias, nao
podem ser descartadas. Ao fazer isso, elas simplesmente se esquecem de que a empresa
funcionava, dava lucro e investia regularmente a cada exercicio. Morgan (1996, p. 52),
exemplifica a questdo da desfragmentacdo dos padrdes tradicionais da ordem social, causada
por mudangas muito bruscas na organizagéo:

As distingOes delineadas entre os meios e os fins, entre as atividades ocupacionais,
econdmicas em geral e sociais das organizagdes tendem a ser muito mais obscuras e
sistemas de atitudes e crencas muito mais coesos. O soci6logo francés Emile
Durkheim mostrou que o desenvolvimento das sociedades organizacionais é
acompanhado por uma desintegracdo dos padrbes tradicionais de ordem social, em
termos de ideais comuns, crencas e valores, dando lugar a padrdes mais fragmentados
e diferenciados de crenca e pratica baseada na estrutura ocupacional da nova
sociedade. A divisdo das caracteristicas de trabalho das sociedades industriais cria um
problema de integracdo, ou, como pode ser mais precisamente descrito, um problema
de ‘administracdo da cultura’. Precisam ser encontradas formas de reunificar a
sociedade novamente. Governo, religido, meios de comunicacdo, bem como outras
instituicbes e individuos preocupados em formar opinido e crenga, desempenham
importantes neste processo.

Mais adiante (Morgan, 1996, p.53), ele afirma que “a rotina organizacional baseia-se,
na verdade, em numerosas realizagfes que requerem habilidades. Ser um trabalhador de
fabrica ou de escritorio demanda um profundo conhecimento e uma pratica cultural, enquanto
membros de uma sociedade organizacional, aspectos estes tidos como pacificos.”

Talvez fosse importante rever um ou outro processo, 0 que poderia resultar em uma
melhora no desempenho empresarial. Mas alterar todo o core administrativo de uma empresa
apenas para justificar um trabalho, ou pelo simples prazer de dizer que ela esta errada, €, no
minimo, uma irresponsabilidade. Quem sdo os consultores para dizer o que é certo e 0 que é
errado? Portanto, mais uma vez citando Morgan (1996, p.55):

A natureza fundamental de uma organizacdo se baseia tanto na cultura corporativa
como na organizagdo mais formal através do organograma e nas normas de
procedimentos.Em certo sentido, entdo, pode-se dizer que a natureza de uma cultura
seja encontrada nas suas normas sociais e costumes e que, se alguém adere a essas
regras de comportamento, ele serd bem-sucedido em construir uma realidade social
adequada.

Numa espécie de ratificacdo, ele enfatiza que “Em cada caso, vocé gradualmente
descobrird como a vida dentro de uma cultura flui suavemente, somente a medida que o
comportamento de alguém esteja de acordo com os cddigos ndo escritos. Quebre estas normas
e a realidade organizada da vida inevitavelmente entrara em colapso.” (Morgan 1996, p. 56).

A imagem de prepoténcia e arrogancia de muitos consultores vem contribuindo
sobremaneira para a deterioracdo da palavra “consultoria”. Consultor virou sinbnimo de um
bando de rapazes e mogas pedantes que ganham muito dinheiro com base no que as pessoas
Ihes contam e que sO fazem desenhar modelos tedricos de empresas que, quando
implementados, ndo costumam funcionar. O que a maioria dos consultores conhece bem séo



estudos de caso, frutos, talvez, de exercicios académicos. Nisso eles sdo craques. Ao levarem
suas teorias para a pratica, porém, ha uma certa tendéncia ao fracasso.

Os consultores tém, na verdade, um bom poder de persuasdo para fazer suas idéias
valerem: como as empresas, ao recorrer as consultorias, tm a expectativa de que muitos de
seus problemas internos serdo resolvidos, fica facil vender idéias. Os dirigentes das empresas
ndo costumam perceber, porém, que a maioria das idéias dos consultores, pelas quais se
costuma pagar tdo caro, sairam das entrevistas que eles fizeram com os proprios empregados
da organizacdo. Muitas dessas idéias poderiam ser obtidas de modo bem mais barato e
eficiente se os dirigentes das empresas ouvissem mais 0 seu corpo técnico, se empenhassem
em interpretar melhor o que ele diz.

Mea culpa

E preciso repensar algumas consultorias empresariais. Antes de contrata-las, é
fundamental fazer um exame de consciéncia com muita responsabilidade: primeiro, faz-se
necessario saber se realmente existe um problema; havendo, serd que ele ndo pode ser
resolvido com “a prata da casa”? (Na maioria das vezes, pode). Segundo, constatada a
existéncia do problema, serd que se fossem dados recursos e incentivos aos empregados para
tentarem resolvé-lo, o custo ndo seria muitas vezes menor do que se a empresa contratasse
terceiros? Sera que é mesmo necessario contratar uma empresa de consultoria? Sera que ndo
h&, em hipdtese alguma, especialistas na prépria empresa que tenham condicdes de solucionar
0 problema?

Estou tentando mostrar que sé se deve contratar uma consultoria externa em caso de
extrema necessidade. Deixar-se seduzir por propostas de algumas dessas empresas, que usam
suas artimanhas para conseguir clientes independentemente da existéncia de um problema, €,
no minimo, uma irresponsabilidade por parte dos dirigentes. Ao se optar pela contratacdo, é
preciso saber quem serdo os escolhidos: analisar seu historico, buscar referéncias, conhecer
resultados positivos e negativos, pontos fortes e fracos, dentre outras coisas. E preciso, ainda,
preparar o corpo técnico para que enxergue a contratacdo da consultoria como algo necessario
e que vai ajudar a resolver o problema da empresa. O que acontece na maioria das vezes é que
os dirigentes se encastelam com os consultores e tomam as mais atabalhoadas decistes sem
sequer ouvir os empregados mais experientes.

Exercicio de humildade

As empresas de consultoria a que aqui me refiro, por sua vez, precisam aprender a
exercitar a humildade, a descer do pedestal. N&o é o fato de se estudar em uma boa escola de
negocios que vai fazer de um consultor o ser onipotente que ele pensa que é. Uma boa escola,
é 6bvio, ajuda muito, mas o que € a teoria sem a pratica? Os consultores tém que se colocar no
devido lugar e posicionarem-se como mao-de-obra contratada para colaborar com as
empresas. Afinal, “um dos mais valiosos servigos que um consultor pode oferecer é ajudar 0s
clientes a desenvolver novos insights e perspectivas sobre suas situacdes” (SCHAFFER apud
KESNER & FOWLER, 1997, p.3). As empresas, por outro lado, tém de se conscientizar de
gue ndo devem delegar tanto poder as empresas de consultoria. Isto s6 ird contribuir para
piorar o clima interno, pois, a menos que o trabalho de consultoria seja feito, de fato, com a
consciéncia de uma parceria, respeitosamente, os empregados se sentirdo traidos,
incompetentes, e terdo sua auto-estima extremamente prejudicada — o que, obviamente, ira
refletir negativamente em um ou mais pontos da organizacéo.



Last, but not least...

Meu objetivo, ao escrever esse artigo, ndo foi denegrir de forma genérica, toda a
atividade de consultoria. Afinal, ha Consultores (com “c” maiusculo) e consultores. O que me
levou a fazé-lo foi, na verdade, uma necessidade de se repensar essa atividade que, como
afirmo no predmbulo, carece de mais criatividade.

Se a gente coloca a cabeca para pensar, seguramente encontra dezenas de alternativas
para solucbes de problemas muito mais dificeis do que aqueles com os quais as consultorias
se deparam. Minha proposta é que os consultores, em geral melhor preparados teoricamente
do que a média do empresariado tupiniquim, somem esses conhecimento a pratica
prevalecente nas organizacdes e criem, assim, um diferencial em prol da sociedade. Entendo
que o consultor também tem uma grande responsabilidade social e ndo pode prescindir de seu
lado humano, por mais que a atividade de consultoria exija racionalidade. Jargdes cunhados
pelos tedricos dos negdcios sdo muito bonitos de se usar, mas ndo passam de palavras e
expressdes inocuas (e hipacritas), se ndo contribuem, na pratica, para um equilibrio saudavel
entre empresas e empregados.

Como a maioria dos consultores jovens, apesar da inteligéncia, ndo raras vezes,
deixam-se inebriar por um inconsequente espirito empreendedor, cabe a reflexdo. Do mesmo
modo, cabe as empresas dedicar mais atengdo a capacidade de seu corpo de empregados e
aprofundar melhor a analise de seus problemas, antes de simplesmente contratar uma
consultoria. Feito isso e constatada realmente a necessidade da contratacdo, ai sim, o trabalho
da consultoria podera ser Util e agregar valor as atividades da empresa.

A idéia esta lancada. Reflitam, pois, 0s que acharem que devem.
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