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Resumo

O achatamento das estruturas organizacionais, @nados "downsizing", as
reengenharias, a terceirizacdo de atividades ndculeidas ao negdécio principal da
empresa, levaram ao desemprego milhares de pessoBgasil, bem como abriram
novas oportunidades de negdcios, entre eles dhiaba consultorias. As consultorias
e 0s consultores é que vao contribuir para quengsesas descubram novas alternativas
de trabalho, explorem novas oportunidades, deseswvohovos talentos ou mesmo vao
facilitar a transicdo destas de um estado atual gatro estado desejado e mais propicio
as suas necessidades, interesses e objetivos.

O presente estudo teve o objetivo de retratar bdagle da qualidade de vida no
trabalho destes profissionais que atuam como ciomeslde empresas e conhecer as
fontes de presséao no trabalho, presentes em seudita Buscou levantar as condicbes
que estao interferindo em seu trabalho e influelweseu comportamento dentro e fora
dele.
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Abstract

If recent processes of organizational restructyrsugh as downsizing, re-engineering
and not- related-to-core-business-work outsourdiage, on the one hand, produced
massive unemployment in Brazil, on the other hathey have created opportunities for
new businesses, among which, one can mention ltimgsservices. This paper argues
that consulting services and consultant businessnarid in fact contribute to new
work opportunities, job creation, talent deploymemt company transition to new
thresholds of development which are much more aateqio their needs, interests and
goals. This study aimed at portraying the life guyaspects as well as work pressures
in daily routines of these consulting professiondlbe research sought to analyze
conditions which interfere with the work of suclofassionals both inside and outside
their working environment.
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1 INTRODUCAO

O ritmo acelerado das mudancas atuais parece mamtarenario no qual as
empresas e as pessoas que as constituem tém s, baigdodo custo, adaptar-se,
adotar uma postura proativa ou reagir rapidamemteambiente de mudancas
tecnoldgicas, politicas, econémicas, sociais eiaik que estdo ocorrendo, forcando-as
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a reverem estruturas, politicas, filosofias deditatr e de relacionamento empresarial e
pessoal.

Segundo dados do Cadastro Geral de Empregadoseenpeegados — CAGED -
do Ministério do Trabalho e Emprego — MTE — no s&omal do mercado de trabalho,
onde estao os trabalhadores protegidos por costiagttrabalho e empregados publicos,
foram eliminados cerca de 2,56 milhdes de empregte janeiro de 1990 e dezembro
de 1997. Ao mesmo tempo, houve crescimento do df@nti@balho informal e
autdénomo, inclusive com profissionais de nivel sigpejue passaram engrossaras
estatisticas referentes ao desemprego no Paisluthe/e a rapidez do declinio no
namero de postos de trabalho originam-se do procdssabertura comercial que
substituiu o antigo modelo de industrializacdo egata, caracteristica do
desenvolvimento brasileiro até o final dos ano$BRASIL, 1999).

Segundo Wood (1995), quando o ritmo das mudangasa&is lento, até meados
do seéculo passado, predominava uma postura adrativiat com tendéncia a
continuidade, em que o0s administradores trabalhavestumbrando um futuro
semelhante ao passado, tracando objetivos e metasbase em extrapolacbes de
experiéncias anteriores, com pequenos ajustetuas®@?s vividas, no momento de seus
planejamentos. As mudancas atuais ocorrem em ntais intenso, sdo descontinuas e
imprevisiveis em geral. Pessoas e empresas busdanuaa-se rapidamente as
mudancas nos ambientes externo e interno, procurafustar-se com resultados
efetivos aos seus interesses, objetivos e necdssigaesentes.

Paradoxalmente, essa situacdo de busca de recerdesnos e novas
competéncias acabam abrindo espago para a coAtati outros profissionais,
especialistas de areas fora da competéncia prindfzaempresas, que vao ajuda-las a
explorar novas oportunidades, propor novas alteasmtde acdo ou mesmo facilitar a
transicdo de um estado atual néo satisfatorio yrarastado desejado mais propicio as
suas necessidades, interesses e objetivos.

Nesse contexto, entram em cena 0s consultoresipag&nais autbnomos ou as
empresas de consultoria, com suas equipes de tmmesylpara ajudar dirigentes e
empresas na empreitada de adequacédo a uma nadadeal

Os empresérios contratam 0s consultores orgaoizaisi geralmente para
projetos de curta duracdo, e/ou porque precisamisi® de um especialista, e/ou
porque necessitam de uma pessoa para mediar wagdsitde forma independente,
e/ou para projetos visando readaptacfes ou ragsitdes, reducdo de custo, aumento
de produtividade, lucratividade ou rentabilidad@uepara confirmar uma posicao ja
estabelecida por alguém da direcdo, e/ou por oybessiveis motivos a serem
apresentados no decorrer deste trabalho. Ao consualbe estabelecer uma relagéo de
parceria com seu cliente, contribuir para o suceleste e seu proprio, conciliar seus
valores éticos, filosofia de trabalho, idéias eaide&eom os da empresa. Além disso, 0s
consultores devem equilibrar suas ambicdes, nelzekss de sucesso e sobrevivéncia,
transferir seuexpertise seu know-how de competéncias, experiéncias e talento,
dedicando-se ao trabalho de consultor com maioajangento, dedicacdo e vocacao
para a profissao (BELLMAN,1993).

Para Veiga (2000), os sucessivos processodognsizing reestruturacdes e
reengenharias organizacionais que marcaram a déeat@90 exigiram que as pessoas
cada vez trabalhassem mais e, por consequénclmntededicado cada vez menos
tempo a si mesmas, ao lazer e a familia, afetamttarmad@ualidade de Vida

A inseguranca gerada pelas reducbes nas estruitgasizacionais ou pela
sensacgao das pessoas de estarem desatualizadssi@ralimente, a inseguranca de ter
ou nao trabalho e a inconstancia dos rendimentdsatdalhador autbnomo séo algumas



guestBes também abordadas no estudo de KilimnikdeigRies (2000), que mostram a
busca das pessoas em alcancar, como autbnomosf@sipnais liberais, uma melhor
gualidade de vida no trabalho.

1.1 Delimitagdo do estudo

O foco deste trabalho se situou no conteudo entexto de trabalho do
profissional consultor, que se dedica a essa géwisseja por vocagéao, por decisao
propria, por falta de opcao de emprego remuneradmwofacilidade fornecida por ex-
empregador para sua atuacao.

Na busca de retratar uma realidade vivida pelasudtores organizacionais que
atuam com aspectos relacionados a gestao de peswvoampresas de varios tipos e
portes, certamente ndo foram englobados todospestas envolvidos na relagdo do
consultor com seus clientes/empresas. Aspectos @rernologia empregada pela
empresa, 0 processo decisorio, a propensdo as gasdpelas empresas ou a cultura de
cada uma, embora possam afetar a atuacdo do @ynqudb foram objetos desta
pesquisa.

1.2 Relevancia do estudo

Emboraexista uma significativa quantidade de estudos @dalgens sobre
Qualidade de Vida no Trabalho — QVT — desconhecegnakjuer estudo abordando a
qualidade de vida e fontes de presséo no trabaltyoetes que se dedicam a consultoria
externa nas organizagdes, com excec¢ao do estuelteéamente divulgado por Kilimnik
e Castilho (2002) e Kilimnik e Rodrigues (2000) grneestigaram o trabalho de alguns
profissionais ligados a area de recursos humamnogagsaram a atuar como consultores
autbnomos.

Para Bellman (1993), existem consultores orgarmmpacs que atuam como tal
por opcao propria e outros que ficaram desempragadimabalham para sobreviver,
podendo sujeitar-se a qualquer condi¢do imposts@ehpresas. Pessoas se langam no
mercado como consultores organizacionais, conhecenato pouco sobre a realidade
do trabalho que os espera, quais as verdadeira¢cées de trabalho, quais os riscos
envolvidos nessa profissdo, quais as pressdes qdergm sofrer no ambiente
profissional, nas empresas e na concorréncia carasoprofissionais e na prépria vida
familiar.

Portanto, o presente estudo justificou-se porepdar preencher essa lacuna no
estudo da Qualidade de Vida no Trabalho de profisss que atuam como consultores
organizacionais e conhecer as fontes de pressaiviatas nas atividades inerentes a
essa profissdo. Consequientemente, podera seo ttfmecimento de subsidios agueles
que pretendem ingressar na profissdo, podendo faciitar a adequacdo desses a
realidade da vida profissional do consultor orgacianal bem como as empresas que
contratam esses profissionais.

2 REFERENCIAL TEORICO
2.1 Qualidade de vida no trabalho — QVT
A década de 1950 marca o inicio de estudos sobidid@de de Vida no

Trabalho, como uma abordagem que focava o compen@anhumano na organizacao,
mais genericamente com a satisfacédo do traballed@eu trabalho e na realizacdo das



tarefas inerentes ao seu cargo. Desde os primdddi@siministracdo se pesquisa o0 que
faz o homem trabalhar melhor e mais satisfeito,dsedesenvolvidas diversas
abordagens como as de Taylor e Fayol, no inicisé&mlo passado, passando pela
Teoria das Relagdes Humanas, Neoclassica, Compartamou pela Teoria
Contingencial .

Estudos realizados por Eric Trist e colaboradamesnicio da década de 1950,
em uma mina de carvao, onde haviam sido introdeziitevas formas de trabalho e
mecanizacdo de atividades, constataram que as rfovams de realizacdo das
atividades inerentes a cada profissdo, decorremdss processos de mecanizacao,
estavam sendo rejeitadas e substituidas por métuesores de producédo (TRIST,
1981).

A expressadQualidade de Viddaem sido usada com crescente frequéncia para
descrever certos valores ambientais e humanosjgergiados pelas sociedades
industriais em favor do avanco tecnologico, da ptotdlade e do crescimento
econdmico (WALTON, 1973).

Para Berger (1983), o trabalho humano é a atividaddamental que vai
possibilitar a modificacdo do mundo e as transfgdea da existéncia humana.
Todavia, a divisdo do trabalho favoreceu a perdaddetidade do trabalhador na
realizagéo de seu trabalho, impulsionando-o a edrareesforgos na busca de fontes de
auto-identificacdo e de significado pessoal emasuatividades.

Gorz (1980) ressalta que os conhecimentos, aigétalia e a vontade do
trabalhador foram retirados pela divisao do traba&lltolocados a disposicéao do capital,
representado pelas maquinas, tecnologia e orgd@oizig;trabalho.

Os estudos sobre motivacado desenvolvidos por AldMa(1954) constituiram-
se em marco importante para o estudo da Qualidad€idh no Trabalho. Maslow
(1954) afirmava que o comportamento de uma pessoa@tivado pela necessidade de
satisfacdo de uma hierarquia de necessidades,andwise pelas necessidades
fisioldgicas basicas ou necessidades de sobrevajéas necessidades de seguranca,
necessidades sociais ou de pertencer a gruposssoeeessidades de auto-estima ou de
reconhecimento de si mesmo e de reconheciments pelssoas ou organizacoes e,
finalmente, as necessidades de realizagéo pessoal.

Para Herzberg (1968), a motivacéo estaria relad@ara fatores que produzem:
1. satisfacéo, relacionada ao conteudo da tarefas@tisfacéo, relacionada ao ambiente
de trabalho. Para o autor, as pessoas demonstrasn tigos de necessidades
relacionados aos fatores de insatisfacéo e ddasa@its chamados de fator@giénicos
e fatores denotivacdoou desatisfacdo As politicas de administracdo, a remuneracao
paga e a seguranga no trabalho seriam alguns weesauja auséncia ou inadequacéo
causariam desmotivagcdo nas pessoas, embora suangae®ido proporcionasse
motivag&o, mas tdo-somente evitasse a desmotivagao.

Os fatores de motivacao, citados pelo mesmo aegigriam relacionados a
satisfac@o das pessoas no trabalho, relacionadaméaido do trabalho e representado
pelo reconhecimento em relacdo ao trabalho realjzad responsabilidade e o
reconhecimento pela responsabilidade assumida ag®s; 0 desenvolvimento e 0
progresso profissional.

Tanto Maslow (1954) quanto Herzberg (1968) baseiama premissa de que ha
sempre uma melhor forma de despertar a motivacdopassoas, seja por meio da
satisfacdo de uma necessidade premente, sejariqaemmento das tarefas.

Para Walton (1973), Qualidade de Vida no Trababté eslacionada a valores
ambientais e humanos que as organizacdes tém dededddo em sua busca de avanco
tecnoldgico, de produtividade e de crescimento @odco. Uma organizacdo deveria



oferecer aos seus membros, na busca de melhogaalielade de vida, as seguintes
variaveis:

= compensagao justa e adequada: com justica na ceagden participagao na
produtividade, proporcionalidade da remuneracao oenptexidade dos
trabalhos realizados;

» condicbes de trabalho adequadas: com jornada dmlhoa razoavel,
ambiente fisico seguro e saudavel e sem insalul#ida

» possibilidade de uso e desenvolvimento de suas ciclokes: com
autonomia, uso de mdultiplas habilidades, informacgi#bre o processo total
de trabalho, realizacdo de tarefas significativgdanejamento e
iImplementacédo de atividades;

= oportunidade de crescimento e seguranca: possitddidde carreira e
crescimento pessoal, de melhoria na remuneracdone seguranga no
emprego;

» integragdo social na organizacédo: com igualdadepdetunidades, auséncia
de preconceitos, relacionamento interpessoal abestmso comunitario;

= constitucionalismo: com normas e procedimentosendi@tizem o respeito as
leis e direitos trabalhistas, liberdade de expresgéivacidade pessoal e
imparcialidade;

» trabalho e espaco total de vida: com estabiliddeldorarios, de local de
trabalho, com tempo para dedicar-se a familialeza e a outras atividades
comunitarias ou nao;

= relevancia social da vida no trabalho: com imageradministragcdo da
empresa que valorize a auto-estima e produtividbmdrabalhador, que
exerca a responsabilidade social e dos produteshpaesa.

Moraes (1994), em estudo sobre a qualidade dedaedalgumas profissdes de
risco, cita a importancia que a teoria de Freddrekzberg trouxe para os estudos da
Qualidade de Vida no Trabalho e faz um paraleloeeat triade “fatores-atitudes-
efeitos” desenvolvida por Frederick Herzberg, eri81%® o modelo desenvolvido por
Hackman e Oldham (1975) para estudo da QVT que repi@sentado pela triade
dimensdes basicas da tarefa - estados psicologiciigos - respostas afetivas ao
trabalha

Hackman e Oldham (1975) desenvolveram seus estudona abordagem que,
embora estivesse focada em trabalhadores com wiremuapregaticio, apresentaram
muitos aspectos que se aplicam aqueles que seadedicconsultoria, especialmente
aqueles empregados em grandes empresas de caasujter sdo assalariados como
gualquer outro profissional empregado em empresas.

Esses autores, cujos fundamentos serviram de lageegte trabalho, afirmam
gue os trabalhadores estardo motivados, satisfelesempenhardo suas tarefas com
qualidade, produtividade e assiduidade no trabajoando trés estados psicologicos
estiverem presentes nos individuos:

» Significacdo Percebida — SP — grau em que o ingivighercebe a

importancia, valor e significancia de seu trabalho;

» Responsabilidade Percebida — RP — grau de resphbaasadd que o individuo
experimenta em relagdo aos resultados de seulteabal

= Conhecimento dos Resultados de Trabalho — CRTaw ge entendimento
do individuo quanto a efetividade de seu trabalho.

Por sua vez, estes estados seriam criados podisedesdes basicas oriundas

das tarefas executadas pelos individuos:



» Variedade de Habilidade — VH — grau em que a tarefmer, para sua
execucao, o envolvimento e o uso de varias habiisiee talentos de um
mesmo individuo;

» Identidade da Tarefa — IT — grau em que uma taetmalizada de maneira
completa (do inicio ao fim) e € identificavel coesultados visiveis;

» Significacdo da Tarefa - ST — grau em que o trabdthindividuo impacta o
trabalho de outros, tanto da organizacao quantodela;

= Autonomia — AU — grau de liberdade e independédaandividuo para
estabelecer os procedimentos de seu trabalho;

» FeedbackExtrinseco — FE — grau em que o desempenho deidnd é
avaliado por meio de informacgOes recebidas dosrisups, colegas ou
clientes;

» Feedbackntrinseco — FI — grau em que a tarefa requendividuo o trato
direto com outras pessoas e clientes internos eurms.

O modelo desenvolvido por Hackman e Oldham (19p&ja avaliacdo dos
fatores acima citados, foram completados com outtos grupos de variaveis:
Resultados Pessoais e de Traba#t®atisfacbes Contextuais

No primeiro grupo, busca-se identificar as reagdfesivas e sentimentos que
uma pessoa expressa ao realizar seu trabalho:

» Satisfacdo Geral com o Trabalho — SGT — medidd geraivel em que a

pessoa esta satisfeita em seu trabalho;

*» Motivacéo Interna para o Trabalho — MIT — grau déomotivacdo que a
pessoa sente ao realizar seu trabalho;

* Producéo de Trabalho de alta Qualidade — PTQ — gmauque o trabalho
produzido por uma pessoa é considerado de qualsiguior;

= Absenteismo e Baixa Rotatividade — ABR — nivel diéa$ ao trabalho e
rotatividade de pessoas.

No segundo grupo, chamadatisfacbes contextuaigicluem-se variaveis que

buscam investigar o bem-estar das pessoas emae&aca

» Satisfacdo com a Possibilidade de Crescimento —-Sp&ssibilidade de se
desenvolver profissional e pessoalmente;

= Seguranca no Trabalho — SS — seguranca com asargp®m o trabalho;

= Compensagdo — SC — compensacdo satisfatéria emgéoeko trabalho
executado e ao mercado externo;

= Ambiente Social — SAS - ambiente de inter-relaciogato social
satisfatério na empresa;

» Supervisdo — SSU - supervisdo satisfatéria recebma orientacfes
adequadas.

2.2  Fontes de presséao no trabalho

SegundoEvans (1996), uma tendéncia social muito marcante lusca da
autonomia. As pessoas querem se sentir indepesdesiédnomas; querem ter o
controle de suas vidas, distanciando-se do podeessoal, que representa autoridade.
Por outro lado, as organizacdes buscam nao apesféssipnais engajados, envolvidos
numa relacado de prazer com suas funcdes, mas tanném procurar fornecer um
ambiente de trabalho baseado em valores basidogpkes da vida como a autonomia, a
confianca e a clareza de objetivos.



O papel do trabalhador na sociedade mudou mugmamente, e o quadro
competitivo indica que as empresas tendem a ddparm numero muito menor de
pessoas em seus quadros. Em consequéncia, asspesdoague desenvolver cada vez
mais funcdes e se aperfeicoar cada vez mais.

Cooper, Sloan e Williams (1988) abordaram a qoedsd exigéncias de preparo
constante dos trabalhadores para conseguirem anbampas constantes mudancas
tecnologicas que ocorrem cada vez mais rapidam@atpindo estes autores, o estresse
decorre de caracteristicas negativas no ambientelpdas pelo individuo, as quais séo
capazes de l|he trazerem consequéncias fisicas ouaimeindesejaveis. Essas
percepcdes sao resultantes da incapacidade dadadide combater por si s6 as fontes
causadoras de estresse.

Para Albretch (1988), a produtividade € resultatdecapacidade, interesse e
competéncia do trabalhador, que se sente prodatiiedida que recebe a remuneracéo
de acordo com o que faz e segundo a complexidadetatafas exercidas. Se o
trabalhador é exigido dentro de limites pessodabetecidos, ele vai reagir de acordo
com a pressao recebida e desafios percebidos. @ emsidera ainda que, para o
equilibrio entre o individuo e a organizagdo, €essério que as condicbes de
produtividade, citadas no paragrafo anterior, sefatisfeitas. Esse equilibrio é
considerado como unmmona de confort@ue permite que o individuo funcione bem e
satisfaca suas necessidades. As condi¢des figdagbalho, o volume e variedade das
tarefas, o nivel de controle exercido e o statdesafios representados pelo trabalho
executado desempenham um papel importante nestade confortoEsses fatores sao
fontes de pressao que geram o0s estresses ocupscoum € entendido por este autor
como consequéncia da falta ou do excesso dessessfatiue podem comprometer o
desempenho e provocar efeitos colaterais indessjasendividuo.

Ja Arroba e James (1988) consideram as fontesedsdm ocupacional como
sendo o estresse manifestado quando as pessoadrabtihando. Todavia, apontam
também que nem sempre as fontes de pressao s@oawidiretamente do trabalho
realizado ou decorrente de acontecimentos no hrab&latores relacionados com as
expectativas econdmico-financeiras do individuom cquestbes politicas ou com
guestdes relacionadas a aspectos sociais ou ¢slltarabém devem ser consideradas
como fontes de pressao sobre o individuo.

Para Albrecht (1988), num ambiente de trabalha&® houver certo grau de
pressdo, ndo havera estimulo dos individuos p#&mabalho ou para enfrentar desafios,
superar obstaculos e produzir mais. Isso seridbetéfico, contribuindo para que as
pessoas se tornem saudaveis, produtivas e saisséeiin a organizacdo em que atuam,
exigindo cada vez mais esforco para alcancar o#tadss esperados.

A contrapartida oferecida pelas empresas pelor@sfexigido daqueles que
atuam na organizacdo nem sempre € devidamenterpimmal. Oliveira (1988) destaca
que as empresas exigem cada vez mais dos empregaddermos de utilizacdo de
todo o seu capital intelectual e total comprometitmecom o trabalho. Mas néo se
comprometem com os individuos, exigindo que elesaem sua empregabilidade se
quiserem manter seus empregos. Tais exigénciasrpetea constituir-se fontes de
pressdo causadoras de estresse nos individuos.

O modelo tedrico de pressdo no trabalho que fiikado foi desenvolvido por
Cooper, Sloan e Williams (1988) e levou a criac@ idstrumento denominado
Ocupational Stress Indicator — OSI — tendo sidaolurzido e adaptado por Moraes,
Swan & Cooper (1993), com objetivo de levantarades de pressédo no trabalho que
atuam como agentes estressores nas organizagoes.



Para Cooper, Sloan e Williams (1988), os agerdgsssores sdao comuns a todo
trabalho ou ocupacéao, variando os tipos de agensegoténcia de sua manifestacao de
acordo com as caracteristicas da organizacdo emoqingividuo atua e com a
personalidade da propria pessoa.

Seis categorias foram estabelecidas pelos aupamasdeterminar as fontes de
pressao potencialmente geradoras de estressegmtpdes na figura 1.

CATEGORIAS DE FATORES FONTES DE PRESSAO

Fatores Intrinsecos ao trabalho Volume de trabalho, surgimento de novas
tecnologias, natureza e conteudo das tafefas
realizadas ou exigidas, ritmo de trabalha.

Relacionados ao Papel Gerencial |Nivel de supervisdo e controle sobre o
trabalho.

Fatores de Inter-relacionamento Apoio, disponibilidade para o outro,
atitudes de isolamento, conflitos |de
personalidade.

Relacionados ao Desenvolvimento da| Sistema de compensacéo, oportunidades de
Carreira ou Realizacao desenvolvimento e treinamento,
reconhecimento e  valorizagdo |do
desempenho, perspectivas de melhoria ou
promogao, seguranca.

Relacionados a Estrutura e Clima | Politicas e valores empresariais, nivell de

Organizacional comunicacao, recursos financeiros, clima
de trabalho, caracteristicas estruturais.
Interface Casa/ Trabalho Ocorréncias externas ao trabalho, apoio

familiar, afastamento ou aposentaddria,
instabilidade ou inseguranca familigr,
conciliagcdo ou conflito entre a carreira g a
vida familiar.

Figura 1 — Quadro mostrando fatores e fontes des@oeno trabalho
Fonte - Occupational Stress Indicator — OSI — CORBEal (1988)

A decisao de utilizarmos o modelo tedrico de Coopwan e Williams (1988),
que permitiu aos autores a criagcdo do OSI basesrsMoraes (1994), que considera
ser o instrumento uma opcao segura e viavel deusssgaliando estrategicamente
praticidade e eficacia, ja que se baseia em um Imodeorico validado
internacionalmente, tendo se revestido de um aguédtico ao resgatar mais de 25 anos
de pesquisas empiricas na area.

O levantamento das fontes de pressao permitiuec@nhmelhor os aspectos que
podem estar interferindo na qualidade de vida déigzsional que se dedica ao trabalho
de consultor organizacional, cujos aspectos te®sendo expostos a seguir.

2.3 O consultor organizacional

A palavra consultor vem do latim -ersultare — que significa dar ou receber
conselhos, aconselhar e também ser aconselhado.



Segundo Bretas Pereira (1999), o ser humano sgmpearou a ajuda de outro
guando se sentiu em dificuldades, aconselhand@mse quem supunha deter mais
conhecimento ou fosse capaz de ajuda-lo a resseduey problemas. Ter conhecimento e
capacidade de ajudar alguém a tomar decisOes iampest constituiu-se fonte
inesgotavel de poder e prestigio.

Schein (1972), um dos primeiros autores conheadasblicar um livro sobre o
tema, destaca as dificuldades que podem ser eadi@npelo consultor no processo de
consultoria. Para o autor, € muito importante ajuaairigente da empresa a definir
qual é o problema para, somente a partir dai, glexitirma como a empresa pode ser
ajudada. Os dirigentes das empresas sentem, fitegieme, que nem tudo vai bem ou
gue as coisas poderiam estar melhores ndo saljgordm, como traduzir essas vagas
sensacoOes para agdes concretas.

Ao definir a consultoria de procedimentos, Sch@®i/2) destaca que esta nao
pressupde que o administrador saiba 0 que estdoeiwagque € necessario ou 0 que 0
consultor deve fazer. O que se espera para queoegs0 comece de maneira
construtiva € a intencdo do dirigente de melhoraitisacdo vigente. O administrador
deve agir em conjunto com o consultor no diagndstia situacdo, mesmo porque,
raramente, o consultor conhece suficientemente faesa para saber, com seguranca,
gual o melhor caminho a seguir. O papel do consuftara esse autor, consiste em
ensinar técnicas de diagnose e de resolucdo déeepraty mas ele proprio ndo deve se
envolver na solugao do problema real. Para este agtadministradores ndo sabem o
que esta errado e necessitam de uma ajuda egpa@aliagnosticarem seus problemas
e desconhecem que tipo de ajuda os consultoresmplbés prestar, precisando de ajuda
para isto. Os administradores tém a intencdo adnsrde melhorar as coisas, mas
necessitam de ajuda para identificar o que mellecamo melhorar. Como o consultor
nao conhece suficientemente a cultura da orgaroz&fé deve trabalhar em conjunto
com os membros da organizacdo, sendo seu papelcefenovas alternativas para
serem consideradas pelo cliente. A tomada de dectéve ser do cliente, e o consultor
funciona apenas como um elemento de apoio, desamdd diagndsticos e
estabelecendo um relacionamento que possa, efetntamajudar seus clientes.

Posicao diferente é adotada por Greenbraum (18813firmar que o consultor
pode e deve, muitas vezes, assumir o papel de ltmrléder do processo de
transformacdo da empresa, podendo vir a enfremtardgs resisténcias dentro das
organizacdes. Para esse autor, o consultor degegpegnas apresentar resultados, mas
também provar ao cliente que vale a pena manter re$acdo, porque oferece um
servico que é benéfico ao crescimento da empreante¥las relacdes de prestacédo de
servico é, para esse autor, uma das partes miisisliflo trabalho de um consultor.

Block (1991) considera que a meta ou produto femal qualquer atividade de
consultoria € chamado d#ervencao O termointervencdodescreve qualquer acao que
0 consultor adota em relacdo a um sistema do Guelaz parte.

O autor ressalta queirtervencaopode ocorrer de duas maneiras: em um nivel,
uma intervencéo pode ser qualquer mudanca na agg#a da linha, sendo de natureza
estrutural, politica ou de procedimentos. Em onfwel, pode ter como resultado final o
fato de que uma ou muitas pessoas ha organizag@&mdam algo novo, tendo
participacdo no processo.

Mocsanyi (1997) apresenta uma visdo otimista daswitor organizacional,
relacionando alguns ganhos que podem ser obtidosaqueles que adotam essa
profissdo: independéncia, seguranca, auto-sustidaale e flexibilidade, ressaltando a
flexibilidade como a capacidade de reacdo aos dégeops da economia por meio da
busca de novas alternativas de sobrevivéncia feiendora do mercado formal de



trabalho, que se reduz cada vez mais. Para o0 astpessoas empregadas possuem uma
falsa sensacdo de seguranca, principalmente emAdudo salario regular, dos
beneficios trabalhistas garantidos pela legislagg§ente ou concedidos por livre e
espontanea vontade pelos empregadores.

Para Block (1991), trabalhar em uma organizacgoifsia ser constantemente
bombardeado pela pressédo de ser esperto e indinghoa ignorar o que sente em um
dado momento. O desejo de ser bem-sucedido pode dewonsultor a desempenhar
papéis e adotar comportamentos que sdo alheios.aCelnsidera ainda que o0s
consultores sdo especialmente vulneraveis a ess#itcoporque acreditam estar
servindo as necessidades dos clientes. Além dissprojetos tendem a ser de curto
prazo, e trabalha-se segundo a vontade do cliente.

Essa sensacao de vulnerabilidade pode tornar-agasionalizacdo para que 0s
consultores neguem suas proprias necessidadegimes#gns, ndo sejam auténticos e
nao expressem sua realidade (BLOCK,1991).

Para Bellman (1993) o consultor deve considecamaultoria como um meio de
vida, como um ideal, uma vocacdo a qual deve ded&anteiramente, com forte
comprometimento e empenho profissional e pessaale Ber como umigligido, com
todo amor por si mesmo, pelo trabalho e pelas pss$tr outro lado, deve conciliar
seu trabalho com sua vida pessoal, tendo claro amtququer trabalhar, quais as
condicOes éticas de seu trabalho, recusando oallcsb para os quais ndo tenha
competéncia suficiente e dize@o para aqueles trabalhos com resultados dirigidos ou
eticamente duvidosos. O autor ressalta também essidade de uma forte parceria
entre o consultor e seu cliente, por meio do qualpferece oportunidades em troca das
habilidades e dedicacdo do outro. Os consultores oférecer suas habilidades,
especialidades e novas perspectivas para os elietd¥endo mostrar respeito pela
organizacao e pelo que esta tentando realizar,doemo respeito pela cultura e valores
da organizacéo.

As afirmativas de Bellman (1993), que serdo aadéis neste trabalho, mostram
que a forma como o consultor encara o préprio thaba de como se da o
relacionamento com a empresa-cliente serdo desipa@ a qualidade de vida que tem
em seu trabalho.

Este estudo, ao adotar os modelos de anélisealidape de vida e de fontes de
pressdo no trabalho citados anteriormente, se grad desafio de identificar
informacdes que permitissem conhecer a possividlada da qualidade de vida e das
fontes de presséo que podem estar presentes athtraln consultor organizacional.

3 METODOLOGIA

3.1  Problema de pesquisa

Os consultores atuam na promoc¢do de mudancas pagamais num contexto
de grandes pressfes ambientais tais como, altas thex desemprego, altas taxas de
juros e dificuldade de crédito para as empresasggiuranca e instabilidade de
remuneracao, concorréncia entre os colegas, llaaspbrevivéncia, mudanca constante
de focos de atuacdo e outras consideracOes feslas putores citados no capitulo
anterior, que apontam para um contexto no quabhsgoossiveis fontes de presséo
podem estar afetando sua qualidade de vida.

Dai surge o problema desta pesquisa que é aprdsetidaseguinte maneira:

Como é a qualidade de vida do consultor orgaropatie quais fontes de
pressao estao presentes e podem estar afetan@o ouwcontexto de seu trabalho?



3.2  Objetivos da pesquisa
O objetivodeste estudo foi analisar a realidade da qualidadeda e das fontes
de presséo no trabalho presentes no contexto dedatudo consultor organizacional
externo, buscando identificar as condicbes queapossstar interferindo no trabalho
desse profissional e influenciando seu comportaonaentro e fora do trabalho.
Como objetivos secundarios a pesquisa buscou:
= dentificar fontes de satisfacdo e de insatisfagdacionadas ao contetudo e
contexto do trabalho da amostra desses profissionai
= identificar fontes de pressdo presentes no contaldo trabalho desses
profissionais;
= identificar fatores ambientais e organizacionaiesentes no trabalho do
consultor;
= conhecer qual o perfil dos profissionais que atuearprofissdo de consultor
organizacional, suas principais caracteristicasqaes e profissionais;

3.3  Universo, amostra e grupos pesquisados

A amostra foi ndo-probabilistica, selecionada paiterio de acessibilidade
(VERGARA, 2000), a partir de: 1. relacdo de cormel organizacionais credenciados,
fornecida pelo Servico de Apoio a Micro e Pequemaptesa — SEBRAE-MG; 2.
pelo Instituto Brasileiro de Consultores Organinaeis — IBCO, que possui sede em
Sé&o Paulo (SP), mas congrega associados de todasih, Bendo selecionados aqueles
residentes em Belo Horizonte (MG); 3. a Lista Tafa de assinantes comerciais da
TELEMAR também em Belo Horizonte (MG).

Participaram da pesquisa um total de 121 conssltareganizacionais,
pertencente a quatro grupos: um grande grupo, ftwnpar consultores credenciados
pelo SEBRAE — MG , consultores estes habilitadaa peestar consultoria a pequenas
e médias empresas. Outro grande grupo de consullerempresas listados na lista
telefénica de assinantes comerciais da operadimf@rea TELEMAR. Um terceiro e
pequeno grupo composto de empresas e profissidiiados ao IBCO em Belo
Horizonte (MG). Um Jultimo grupo de consultores ffurmado por consultores
conhecidos do pesquisador e que se dispuseram ppndes pessoalmente ao
guestionario e se submeter a entrevista.

3.4  Definicdo das variaveis do estudo

Neste estudo, foram investigados cinco grupos d&was, extraidas dos
modelos propostos por Hackman e Oldham (1975) e&op&loan e Williams (1988),
conforme a figura 2.



GRUPO DE VARIAVEIS OPERACIONALIZACAO

1. Demograficas e ocupacionais Levantamento de dados pessoais, educacignais
e profissionais dos participantes da pesquisa.

2. Contexto do trabalho - Diagnostico dos sentioende satisfacdo |e
insatisfacdo em relagdo as possibilidades de
crescimento, seguranca, ambiente sogial,
compensacao recebida, superviséo e 3gpoio
recebido da direcdo das empresas onde atuam.
3. Conteudo do trabalho - Diagnostico das dimensfes basicas das tgrefas
executadas em relacdo ao inter-relacionamento,
autonomia no trabalho, identidade da tarefa,
habilidades  requeridas pelo trabalho,
significagdo do trabalho, feed-back intrinse¢o e
extrinseco obtido e a satisfacdo geral| no
trabalho de consultor.
s Diagnostico de fatores internos ou extefnos
ambientais e organizacionais intervenientes no
cotidiano de trabalho dos participantes| da
pesquisa.
5. Fontes de pressao no trabglho Diagnostico de  fontes de  pressao
potencialmente presentes no trabalho |dos
participantes, sendo fatores ligados
intrinsecamente ao trabalho, ou relacionadgs do
papel exercido pelos dirigentes das empresas
onde atuam, decorrentes do clima
organizacional ou com interface trabalho/gasa
dos participantes.
Figura 2 — Quadro mostrando as formas de operdiZagao dos grupos de variaveis
da pesquisa
Fonte: COOPER et al, 1988, e HACKMAN & ODLHAM, 1975

4. Ambientais e organizaciona

Os grupos de variaveis relacionadas ao contextmt&@do do trabalho pertencem ao
modelo de Hackman e Oldham (1975). As relacionaddentes de pressao no trabalho
pertencem ao modelo de Cooper, Sloan e William8§L9As varidveis ambientais e
organizacionais baseiam-se no modelo tedrico dehatee Davis (1983).

As variaveis contidas em cada grupo de variaveidoesitadas no modelo teérico
analitico da pesquisa proposto na figura 4.

3.5 Instrumentos de coleta de dados

Tendo em vista a amostragem nao-probabilistiadazilidade maior ou menor
de acesso aos pesquisados, optamos por utilizar questionario, adaptado
especificamente para esta pesquisa, a partir doelowcitados, que foi enviado ao
endereco eletrénicce(mai) , juntamente com carta de apresentacdo. Forarmétam
efetuadas entrevistas semi-estruturadas com coresilbrganizacionais cujo acesso foi
possivel ao pesquisador.

3.6 Tratamento dos dados
Para analise dos dados, foi utilizado o prograstatisticoStatistical Package
for the Social Science SPSS — versao 9.0. O motivo da escolha se devetmao fato



de ser um dos mais usados nas pesquisas em Adagaist mas também por atender
aos objetivos da pesquisa e por ser um prograrpardigel e utilizado no laboratério do
Centro de Pesquisas e Estudos em Administracad?ESE — da FACE/UFMG.

A fim de resumir e interpretar o conjunto total geestdes, foi utilizada a
técnica estatistica multivariada de Analise Fakoria

4 ANALISE E INTERPRETACAO DOS RESULTADOS DA PESQUISA

4.1  Analise descritiva das variaveis demograficasaezupacionais
4.1.1 Sexo

Em relacdo ao sexo, verifica-se uma grande pradiomia dos consultores de
sexo masculino (76%) em comparacdo aos 24% de feexaino, o que nos leva a
constatacédo de que a profissao de consultor ozairal € dominada por profissionais
do sexo masculino.
4.1.2 Faixa etaria

Quanto a idade, nota-se um namero significativgppmdissionais com mais de
45 anos (37%), 0 que se constitui uma caractajspiincipalmente, dos consultores
credenciados pelo SEBRAE-MG, conforme informacdetidas junto a Geréncia de
RH daquela instituicdo. O proprio desemprego odorridevido aos processos de
reducdo de quadros das empresas também pode tabuiolo para o0 aumento desse
namero, haja visto os relatos prestados peloswsii@edos que perderam seus empregos
devido a renovacdo dos quadros ou por opcdo enoglda incentivo a demissao
voluntaria ou planos de aposentadoria das engresa
4.1.3 Estado civil

Com relacdo ao estado civil, a maioria dos coomsst € casada (55%),
acrescentando-se que numero significativo deles chsado, estando atualmente
separados, divorciados ou desquitados.
Pode-se inferir que essa é uma caracteristica miadate dos consultores
organizacionais.
4.1.4 Filhos

A maioria dos consultores tem filhos, o que pagter¢lacdo com o fato de a
maioria ser casada. Foi relatado nas entrevistasogtato de ter filhos para criar
constitui-se grande fonte de preocupacao, devidoanstancia de renda obtida com o
trabalho de consultor.
4.1.5 Faixa etaria dos filhos

Ocorreu um empate amostral com relacdo a faix@aedas filhos, sendo que
uma metade tem filhos com menos de 18 anos, portgmissivelmente mais
dependentes da renda do trabalho do consultor,aatmwutra metade tem filhos
maiores de idade.
4.1.6 Tempo de formacgao superior

Em relacdo ao tempo de formacéo superior, um graddhero (39%) tem de
quatro a oito anos de formado. 61% tem mais de anws de formagé&o superior, sendo
que, desses, 52% tem mais de 14 anos de formagéoasu
Os dados mostram a grande predominancia de poofasi mais experientes atuando
como consultores, o que demonstra uma caractergiggse tipo de profissional.
4.1.7 Tipo de formacéao superior

Quanto ao tipo de formacao, a amostra foi basthuégsificada, sendo que
predominam os formados em administracdo de empEsgsdos pelos psicologos.

Nota-se também um numero significativo de engeobeide diversas
especializacdes, sendo que o0s principais Sao ankeigos agronomos e 0s Civis. Se



agrupados todos os tipos de engenheiros, tornagiaum de engenheiros o segundo
mais frequente.
Pelas entrevistas realizadas, pode-se hipotetimaeqgenheiros estdo atuando em areas
de recursos humanos e administrativas.
4.1.8 Area de atuacio

Em relacdo a area de atuacdo, a maioria atuareas de recursos humanos e
area administrativa.
4.1.9 Tempo de atuacdo como consultor

Com relagéo ao tempo de atuacdo como consultooés,se que a maioria tem
entre quatro e oito anos que atua na profissdajeopgde estar coincidindo com o
periodo no qual muitas empresas iniciaram procesgsenxugamento de suas
estruturas organizacionais, levando-os a pres@€&ervicos.
4.1.10 Vinculacao profissional de trabalho

Em relacdo ao tipo de vinculo profissional, a mai§69%) dos consultores
possui sua prépria empresa registrada, o que kesite emitir notas fiscais para as
empresas em gque atuam e por exigéncia também dBRAERIG, j& que muitos sdo
credenciados por essa instituicdo. O segundo tgovidculagdo profissional mais
frequente foi aquele formado pelos consultoresrauis, que emitem os chamados
Recibos de Pagamento de Autbnomos — RPAs. O tertipo de vinculo profissional
mais frequente foi aquele formado por consultores gstdo associados a alguma
empresa de consultoria.

4.2 A Qualidade de Vida no Trabalho - Contetdo e eexto do trabalho

4.2.1 Variaveis do contexto de trabalho — Sentimens de satisfacdo e insatisfacéo

Podemos concluir que, de modo geral, aspectogldgya autonomia que o
trabalho possibilita, o desafio representado palsdades, o ambiente social onde os
trabalhos se desenvolvem e as possibilidades denwdsimento e crescimento
profissional sdo aspectos de satisfacdo no trab@th@onsultor. Por outro lado, a
seguranca propiciada por este tipo de trabalhe@mpensacao financeira recebida sao
insatisfatdrias. Considerada a média geral, odtaes demonstram que a qualidade de
vida no trabalho, relacionada as dimensdes do xtond® trabalho, esta mais proxima a
satisfacdo do que a insatisfacao.

Através da analise dos resultados apresentadosresp®stas as questdes
formuladas, pelos resultados da analise fatonmdlas afirmacdes feitas nas entrevistas,
foi possivel estabelecer uma série de consideragjecificas, que serdo apresentadas
a seguir.
4.2.1.1 Satisfacdo com a Seguranca — SS

Pela analise dos dados percebe-se que o trabedleongenhado como consultor
nao possibilita sentimentos mais fortes de segarangestabilidade no trabalho o que,
de certa forma, parece ser uma caracteristica mtargzesse tipo de trabalho. O
sentimento de insatisfacdo com a seguranca quetipssele trabalho proporciona
parece estar mais relacionado ao presente queuao.fu
4.2.1.2 Satisfacdo com a Compensacédo — SC

Os pagamentos recebidos pelos profissionais eamaeorge em niveis
satisfatorios, embora estejam mais restritos emderde quantidade e periodicidade
dos recebimentos. Os beneficios concedidos pelgwesas sdo inexistentes, e a
valorizacéo interna dos resultados alcancados ré&@eessivamente representada nos
resultados apresentados nos questionarios.
4.2.1.3 Satisfacdo com a Possibilidade de Cresciner SPC



Quanto a possibilidade de crescimento profissjomaistram-se resultados em
nivel elevado, demonstrando um alto grau de sefiefacom a possibilidade de
crescimento profissional futuro.
4.2.1.4 Satisfacdo com o Ambiente Social — SAS

Nota-se uma razodavel satisfacdo com o ambientélsecrelacionamento
interno, devido a oportunidade de conhecer e déamjas pessoas que o trabalho de
consultor proporciona.
4.2.1.5 Satisfacdo com a Supervisao/direcao/clierte&sSU

De modo geral, percebe-se que os consultores anosi satisfeitos com o
respeito e o tratamento recebido pelos dirigenéssednpresas, com a sua participacao
nos trabalhos desenvolvidos, com a maneira comona@dancas e inovagdes sao
implementadas e com o grau de participacdo quemsuttores tém nas decisdes em
relacdo ao proprio trabalho.
4.2.1.6 Satisfacdo com a Autonomia e desafio — AU

A liberdade de pensamento e acdo, o desafio esgeeto pelo trabalho e a
independéncia proporcionada pelo trabalho sdo tspee satisfacdo dos consultores
no trabalho, ressaltando-se que, nas entrevistaisestruturadas, essa independéncia é
realcada em relacdo ao contexto e conteudo ddhmkaecutado e ndo em relacéo a
aspectos financeiros.

4.2.2 Variaveis do contetdo e natureza do trabalhe Dimens@es béasicas da tarefa

Podemos concluir que, de modo geral, o conteuddérabmlho caracteriza-se
mais marcantemente pela exigéncia de grande ie@rionamento, as tarefas inerentes
tém grande significancia e poder de influéncia a \das pessoas, exigem muitas
habilidades e permitem boa autonomia.

Considerada a média geral, os resultados demonsjua € boa a qualidade de
vida, nos aspectos relacionados ao contetdo eezatdp trabalho do consultor.

Através da analise dos resultados apresentadosresp®stas as questdes
formuladas, pelos resultados da andlise fator@siderando as afirmacdes feitas nas
entrevistas, foi possivel fazer uma série de afidma mais especificas, que seréo
apresentadas a seguir.
4.2.2.1 Inter-Relacionamento - IR

A exigéncia de que, no exercicio do trabalho, hajarelacionamento grande
com as pessoas € uma caracteristica bastante mteaesatlenciada, com média geral
bastante proxima de 4, explicitando a necessidade donsultor estar em constante
relacionamento interpessoal.

Os resultados mostram que os trabalhos dependepoajeeracdo e grande
colaboracdo das e com as pessoas.
4.2.2.2 Autonomia — AU

Os resultados do questionario mostram que, naanédi consultores tém boa
autonomia no desenvolvimento de seus trabalhoseniievistas mostram que essa
autonomia é principalmente quanto @mmofazer e nem sempre quanto @aajue é
permitido fazer.

Os resultados mostram que o tipo de trabalho exdoutpermite uma
consideravel autonomia e liberdade de definicAogesabmo executa-lo embora nem
tanto quanto ao quefazer.
4.2.2.3 Identidade da Tarefa — IT

A identidade da tarefa, definida pelo comeco, neibm representado pelo
trabalho desempenhado, encontra-se em média @ibera, nas entrevistas, perceba-se



que, muitas vezes, os trabalhos dependem de opéss0Oas ou areas para serem
completamente implementados.
4.2.2.4 Variedade de Habilidades — VH

Com resultados acima da média superior, percelggsed exigida uma ampla
gama de capacidades e de habilidades complexasaiodaivel dos exercentes do
trabalho de consultor.

Nas entrevistas, foram ressaltadas habilidade® acmmhecimento das tarefas,
experiéncia/ competéncia técnica, experiéncia gaai bons resultados comprovados,
empatia, capacidade @evir o cliente, isto é, de entender suas necessidadéese o
que esta por tras de suas palavras, sensibilidedepase tedrico (embora a pratica
tenha sido mais enfatizada pelos entrevistados)y belacionamento interpessoal,
capacidade de vender idéias e de criar comprometimeas pessoas em geral, e
principalmente, nos dirigentes, discricdo, confalalidade, ética, respeito aos clientes,
equilibrio emocional.
4.2.2.5 Significagcdo da Tarefa —ST

Com meédia bastante elevada, os resultados expreasanportancia que o
trabalho representa em termos de seu poder deemgflr a vida e bem-estar das
pessoas relacionadas direta e indiretamente aahmbdesempenhado.

O trabalho € percebido como tendo muita importaecsignificacdo, podendo
afetar muitas pessoas.
4.2.2.6Feedback Extrinseco — FE

Com resultados menores em relacdo aos demais meenciou-se que é
pequeno deedbackrecebido dos dirigentes das empresas sobre o mmdoque o
trabalho dos consultores € conduzido, talvez poogudientes ndo se sintam a vontade
para opinar sobre a forma como devem ser conduegltsibalhos dos consultores.

O feed-backecebido dos clientes, dirigentes, supervisoresed#resas em que
atuam os respondentes é percebido de forma inté&rizedentre o nivel 2 e 3,
mostrando uma divisédo de opinides sobre o tema.

Nas entrevistas, foram citados problemas que eaknénte ocorrem devido a
pouca intervencao dos dirigentes na forma comoeéwtado o trabalho do consultor,
sendo que a insatisfacdo dos dirigentes quanton@afde execucgdo do trabalho nem
sempre € explicitada.
4.2.2.7Feedback Intrinseco - Fl

Com relacdo adeedbackque o proprio trabalho propicia sobre como esta se
saindo o consultor, percebe-se uma concordancgude trabalho, por si sé, fornece
boas indicacdes sobre o desempenho do profissional.

Os respondentes manifestaram que o préprio trabhs da parametros ou
referéncias de como estdo se saindo no mesmo.

Nas entrevistas, isso nao ficou tdo claro, uma gee o0s entrevistados
mostraram duvidas se o trabalho realmente lhegriéza de que terdo bons resultados.
Embora os trabalhos estejam sendo realizados d@paremte bem, isso nao significa
gue alcancaram os objetivos pretendidos pelo elieatpelo proprio profissional.
4.2.2.8 Satisfacao Geral com o Trabalho — SGT

De um modo geral, os profissionais consultoreeqean estar satisfeitos com o
trabalho que exercem.

4.2.3 Variaveis ambientais e organizacionais e suterferéncia na dinamica do
trabalho
Nas questdes apresentadas sobre as variaveiasgifad solicitado que fossem
marcadas as op¢cles baseando-se nas situacOesrgizssem o dia-a-dia de cada um.



As opcdes variaram entre muito satisfatorias, anuifluéncia, muito forte,
muito satisfeito, muito integrados, muito entrosada muito grande, recebendo quatro
pontos, e muito insatisfeitas, nenhuma influénoenhuma pressao, muito inseguro,
muito insatisfeito, sem integracdo, sem entrosamenienhuma resisténcia recebendo
um ponto.
4.2.3.1 Condic0es fisicas do ambiente de trabalho

A média obtida foi de 3,06, evidenciando que asdi@es fisicas de trabalho
sao consideradas satisfatorias.
4.2.3.2 Interferéncia do ambiente externo - Desem@go na opgao como consultor

A média obtida de 2,2 indica pouca influéncia ésainprego na opcéo tomada
de atuar como consultores.

Nas entrevistas realizadas os entrevistados tiveq@nido semelhante, embora
demonstrassem que acreditam que o desempregosasdasor de grande influéncia na
opcdo de trabalhar como consultores, para aquelessgq encontram atualmente
desempregados.
4.2.3.3 Interferéncia do ambiente externo - Concoéncia de outros consultores na

obtencéo de contratos de servigos

O resultado médio de 2,90 indica que a pressarcidaepela concorréncia de
outros consultores influencia de maneira signifigaha obtencdo de novos contratos de
prestacdo de servicos.

Nas entrevistas, foi relatado que o grande nuratéwal de consultores vem
tornando mais dificil obter novos trabalhos e famelwom que sejam apresentadas
propostas de precos mais baixos, principalmente gamovos clientes que ainda n&o
conhecem, com maior profundidade, a competénciacaltsultor concorrente. Os
valores podem chegar a serem muito baixos de donssil pouco conhecidos,
inviabilizando a concorréncia na disputa por cksnjue dao preferéncia a precos ou
gue tém menor experiéncia com trabalhos de comiulto
4.2.3.4 Seguranca no trabalho como consultor

O resultado médio de 2,48 demonstra sentimentonirgdiario entre se sentirem
seguros ou inseguros no trabalho como consult@nigcional.

Nas entrevistas, os entrevistados se disseransuanmaioria, seguros em seus
trabalhos como consultores, talvez devido a maipeéncia como tal (média de nove
anos de experiéncia como consultores).
4.2.3.5 Ambiente organizacional — Apoio recebido eelacionamento com o

cliente/direcao das empresas em que atua

A média de 3,03 indica que os consultores se rdissgatisfeitos com o apoio
recebido das dire¢cGes das empresas em que ostooasatuam.
4.2.3.6 Integracao/entrosamento com outros profigsnais da mesma profissao

A avaliagdo foi a mais baixa entre os diversosisitevaliados (1,84),
demonstrando a pouca ou muito pouca integracae estconsultores.

Nas entrevistas, os consultores afirmaram que toosimento € pequeno,
podendo ser maior quando ha repasse t@ngeirizacdo de parte dos servicos
conquistados por alguns para outros colegas. ssweoquando h& certos servigcos que
sdo conseguidos que ndo interessam ao consultoutak®u quando o tipo de trabalho
nao é sua especialidade.
4.2.3.7 Ambiente organizacional - Relacionamento t@rno nos diversos niveis

hierarquicos da organizacéo

Com os resultados mais altos dentre os itens sadlals nesta parte do
guestionario, o entrosamento interno dos consusltoos diversos niveis hierarquicos
das organizacOes foi considerado entre entrosadoite entrosamento, com meédia de



3,31. Os consultores consideram bom seu relaciomam®os diversos niveis das
empresas com 0s quais necessitam fazer contato.
4.2.3.8 Ambiente organizacional - Resisténcia intea ao trabalho e as mudancgas

Com resultado médio de 2,8, o grau de resist@rgantrado pelos consultores
parece ser proximo a grande resisténcia, embo@aemtre pequena e grande.

Nas entrevistas, foi afirmado que ha desconfimmarelacdo ao trabalho do
consultor, e a resisténcia normalmente é grande,a®se grau de resisténcia depende
do envolvimento e comprometimento dos donos e/aetales da empresa em
implementar as mudancas e quebrar os paradigmeass#ios.

4.3  Fontes de presséao no trabalho — Fatores e feat
4.3.1 Fatores Intrinsecos ao Trabalho — FIT

Os resultados da pesquisa mostram que o item qustitcd a maior fonte de
presséo no trabalho de consultor foi néo ter trebalficiente para fazer.

Tarefas rotineiras, burocraticas ou monétonasatteidades abaixo das préprias
capacidades, ter acumulo de tarefas simples e itrep®t tarefas e exigéncias
contraditorias ao papel profissional, bem comoscaule alcancar as proprias metas de
desempenho no trabalho, ter auséncia de liberdaudependéncia quanto a execucéo
do trabalho também constituem fontes de pressédi@balho.

Nas entrevistas semi-estruturadas realizadas, foitaghos como maiores fontes
de pressao a falta de trabalho, ter de fi@aseguinddrabalhos e ter atividades abaixo
da capacidade de cada um.

4.3.2 Papel Gerencial, da direcao, do cliente — PG

Quanto ao papel gerencial exercido pelos donogtodés ou gerentes das
empresas-clientes, o principal item relaciona-sepmo ou definicbes inadequadas dos
clientes e a cobranca e implicacdes dos erros awsgielo consultor. Em menor grau,
a falta defeedbacke de encorajamento por parte dos clientes quardotrabalhos
também se constitui em fonte de presséo.

Nas entrevistas, foi citada a caréncia de maiotigggacéo dos clientes nos
trabalhos, falta de tempo dos mesmos e, eventutdmemnflitos entre o que pensam e
0 que pensa o consultor.

4.3.3 Relacionamento Interpessoal — RI

Quanto ao relacionamento interpessoal, este pa®&c® aspecto que menos
causa pressdo nos consultores. Pode ocorrer ursacgdende isolamento por parte dos
consultores.

Nas entrevistas, foi citado como pressao o fattedde estar o tempo todo por
conta de atender aos clientes, nem sempre sendoeesdo por iSso.

4.3.4 Carreira, Valorizacao, Realizacao Profissiona CVRP

Os itens relacionados aos aspectos acima pareasstitgiv-se fonte de pressao
importante dos consultores.

Perspectivas indefinidas de continuidade dos tnaisalter de estar sempre
procurando por ele, falta de possibilidades decorento profissional, poucas ou
inadequadas oportunidades de treinamento e deseneako pessoais sao itens citados
com frequéncia como causadores de pressdo estagldoiomados a carreira
profissional.

N&o serem valorizados pelo trabalho que executagueorecebem diretamente
pelo trabalho executado, a falta de outros adicsaomaremuneracgéo pelo trabalho, além
de os clientes esperarem do consultor resultadé® alas suas capacidades, sao
aspectos relativos a valorizacdo profissional go&v&ram pontuacdo relevante como
fontes de pressao no trabalho.



Nas entrevistas, além dos aspectos acima relacden&mbém foi citado por
alguns o fato de que alguns empresarios acham gueowsultores sdo pessoas
desempregadas e sem alternativa de trabalho, conestigma da profissao.

4.3.5 Clima e Estrutura Organizacional — CEO

O clima interno das organizacdes levando a ameaigém de contrato, aliadas
aos recursos financeiros insuficientes para trapalé fator gerador de importantes
fontes de presséao no trabalho. Em menor grautadal comunicacdo ou consulta em
decisbes importantes, a discriminacdo e favoritisnoobertos também constituem
fonte de pressao.

Nas entrevistas, foi dito que, geralmente, os don®s sdo chamados a
trabalhar exatamente quando o clima interno deenimggcdes ndo é bom.

4.3.6 Interface Casa - Trabalho — ICT

A auséncia de estabilidade ou seguranca na vidalidgnmo fato de nao
conseguir desligar-se do trabalho, mesmo estandocasa, perseguir trabalhos/
contratos a custa da propria vida domeéstica tamg@nitens que mereceram avaliacdes
como sendo fontes de pressao no trabalho de consult

Nas entrevistas, alguns entrevistados disseramngui¢éas vezes, a familia fica
emsegundo plano

Os itens que tiveram menores pontuacdes comovetss$ontes de pressdo no
trabalho e que, portanto, ndo trazem maiores indos@os consultores foram: ter de
lidar com novas idéias, técnicas e inovacdes rmalna; ter de usar novas tecnologias;
conviver com a atitude do coénjuge frente ao trabalh carreira do consultor; ter de
estar sempre disponivel para atender as pessoagr adudancas na maneira de
executar o trabalho; conviver com a falta de apl@ooutros consultores; lidar com o
conflito entre os proprios valores e 0s da empresague atuar sem apoio pratico por
parte das pessoas do proprio convivio profissidaed, do trabalho; ter de trabalhar por
muitas horas seguidas ou ter muito pouca ou excessgariedade no trabalho.

5 CONCLUSOES FINAIS

Para atendermos ao objetivo deste estudo de @nalrealidade da qualidade de
vida e das fontes de pressdo presentes no conttatuacdo do consultor
organizacional, buscamos identificar fontes destatfio e de insatisfacao relacionadas
ao conteudo e contexto do trabalho desses prafasiodbem como identificar as fontes
de pressdo presentes em seu trabalho. Buscamo€ntarobnhecer o perfil dos
profissionais que atuam nessa profissdo e algumasuds caracteristicas pessoais e
profissionais.

Com base nos resultados da pesquisa realizada I®in consultores
organizacionais, torna-se possivel apresentaréinées e percepgdes sobre a qualidade
de vida e fontes de pressao presentes no diadedses profissionais.

Podemos estabelecer um perfil dos profissionaérea, verificando as variaveis
demograficas e ocupacionais em que encontramospued@minancia de consultores
organizacionais do sexo masculino, com idade adm&6 anos. Grande parte dos
analisados presta servicos ao SEBRAE-MG, que darpreia aos profissionais mais
maduros, muitos deles com mais de 45 anos. Embara maduros, quase a metade
deles tem relativamente pouco tempo de formad@rindo-se que possam ter se
formado ja mais maduros.

A grande maioria dos consultores € formada pasgasscasadas ou ex-casadas e
com filhos, o que vem a se constituir uma fontendeguranca para eles, visto que a



incerteza dos contratos de trabalho, normalmentgdearios, caracteristicos dessa
profissdo, gera uma descontinuidade, muitas verescupante para a familia.

Profissionais de varios tipos de formacéo esdélardesempenhado esse tipo de
profissdo, embora nesta amostra tenha ocorrido ugnifisativo numero de
administradores de empresa, com atuacdo bastamersiticada pela propria
caracteristica do curso. Psicologos e engenhegaodivitrsas especializacoes também
foram encontrados em numero significativo, send® @agiareas em que mais atuam é a
de recursos humanos e administrativa de modo geral.

Os processos de reducédo de custos das empresdgjtteacdes organizacionais
das empresas com as chamadas reengentdoigssizinge processos de terceirizacao,
ocorridos principalmente a partir de meados dadkde 1990, parecem ser as razées
de que a maioria dos consultores tenha entre qeatito anos de atuacdo como tal,
coincidindo com os anos de 1994 e 1999 como o arinicio de suas atividades como
consultores organizacionais. Alguns dos entrevisadiciaram-se como consultores
trabalhando para a prépria empresa de que eranmegatns.

A grande maioria dos consultores tem empresa ijprdpgistrada, o que lhes
permite emitir notas fiscais para as empresas enatyam, ter menor custo e descontos
de leis sociais em seus rendimentos e satisfanatesejo de se tornarem donos de suas
préprias empresas, com maior liberdade para admarésn a prépria vida, conforme
também afirmado pelos consultores entrevistados.

De acordo com o modelo das caracteristicas détdee Hackman e Oldham
(1975), verificamos diferentes resultados paraaagveis relacionadas a qualidade de
vida no trabalho, sejam elas de contexto ou deetootdo trabalho.

Os sentimentos de satisfacdo ou de insatisfacaoekréo ao trabalho como
consultor, manifestados na pesquisa, mostraranesgeetipo de trabalho nao possibilita
a sensacdo de estabilidade ou de seguranca, ésEete quanto a continuidade da
prestacdo de servigos aos clientes atuais. Os loomesu acreditam que, no futuro,
guando sua experiéncia se consolidar e/ou o0 monanab de instabilidade e recessao
por que passa 0 pais no momento diminuir, ai sie@m se sentir mais seguros e mais
estabilizados na profissdo que escolheram.

A compensacgao recebida expressa pelos valoress gaglos clientes pelos
servicos profissionais prestados, é percebida ceatsfatéria embora ndo tenha
qualquer tipo de beneficio marginal, como segutmeaseguro de vida, alimentacéo,
13°. Salario, bénus, participacédo nos lucros eosuieneficios comuns aos empregados
das empresas. Qualquer tipo de adicional deve ago pelo préprio profissional. A
valorizacdo pelos bons trabalhos realizados petsuwtor sera expressa pela maior
possibilidade de continuidade da prestacdo de cesrve indicagcdes para outros
trabalhos e empresas-clientes.

Os consultores mostraram um alto nivel de safisfatpom o que o trabalho
representa em termos de crescimento e enrique@npenfissionais, pois adquirem
uma visdo mais diversificada e vivem situacbes @arathtes contextos e realidades
empresariais.

A oportunidade de ajudar e conhecer pessoas fipssie trabalho, bem como o
tratamento respeitoso recebido dos dirigentes ogsesas, € satisfatoria, embora néo
fornecam muitdeedbacldireto com relagédo a qualidade do trabalho deseideopelos
consultores.

Um aspecto muito valorizado nos questionarios ssaltado nas entrevistas
relaciona-se a autonomia e desafio que este t@bedpresenta, permitindo ao
profissional decidir principalmente,comofazer o trabalho, sendo qu® @uedeve ser
feito, muitas vezes, permanece controlado pelgefte. A autonomia também néo se



manifesta com relacdo aos aspectos financeirossapueuam sendo controlados pelas
empresas-clientes.

Embora o trabalho do consultor, frequientementpenida de outras pessoas ou
areas para ser completamente implementado, ha wmaaidentidade da tarefa,
representada pelo comego, meio e fim dos trabadfadizados.

Percebe-se que o trabalho do consultor pressugderoicio de uma variedade
grande de habilidades e capacidades requeridaalt@sresultados apresentados nos
questionarios foram complementados pelos entrelisiaque destacaram uma série de
habilidades e caracteristicas necessarias para arm grofissional da area como
experiéncia no tipo de trabalho que se propdelezaeacom reconhecida competéncia
pratica principalmente e tedrica, boa capacidadecmeatia e deouvir o cliente,
percebendo suas necessidades e desejos, bom mafaerto interpessoal, discricéo,
respeito aos clientes, equilibrio emocional, cafmi® de vender idéias e de criar
comprometimento nas pessoas em geral envolvidasratbalho e, sobretudo, nos
dirigentes das empresas em que atuam.

A satisfacdo com a significacdo da tarefa exprassaportancia que o trabalho
dos consultores representa em relagdo a sua cageadie influenciar a vida e o bem-
estar das pessoas relacionadas ao trabalho quetaaxesendo outro fator gratificante
para esses profissionais. Embora, geralmenterigemties das empresas nao expressem
diretamente sua satisfacdo com os resultados dbsltios realizados, o proprio
trabalho do consultor costuma ser seu parametrteedbacksobre a qualidade do
trabalho que estéa prestando.

De um modo geral, os consultores mostram-se sébisfcom o trabalho que
executam, demonstrando que é satisfatoria a qdalida vida no trabalho relacionada
as variaveis de contetdo e contexto do trabalhpgstas por Hackman e Oldham
(1975).

Ao procedermos a andlise dos fatores ambientaiganizacionais, inspirados
no referencial teodrico estabelecido por Werther avi® (1983), verificando como
diversos fatores séo intervenientes no cotidiandral@alho dos consultores pdde-se
chegar a algumas conclusoes.

Com relagéo a aspectos internos no ambiente Oallia dos consultores, as
condicOes fisicas onde estes normalmente trabals@mn boas, assim como sao
satisfatorios o apoio recebido e o relacionameato o cliente e direcdo das empresas
em que atuam. Embora este apoio se manifesteyvideéreciada nos resultados uma
grande resisténcia interna aos trabalhos exer@dtms consultores nas organizagoes,
embora estes tenham um bom transito e relacionancamh os diversos niveis das
empresas em que atuam.

Com relacédo a fatores ambientais externos, emdmeditassemos que o fator
desemprego atual pudesse estar influenciando réo ajw; consultor de atuar como tal,
isso ndo se confirmou. Os resultados indicaram gmiftuéncia do desemprego como
impulsionador da entrada de muitos profissionaisneocado de consultoria. Também
nas entrevistas realizadas, embora alguns enadustmanifestassem sua crenca de
gue o desemprego pudesse estar influenciandm@st®i uma opinido marcante.

Pelos resultados apresentados pode-se conclulvétanser forte a pressao
exercida pela concorréncia entre os consultoreshtencdo de novos contratos de
prestacdo de servico. Esse aspecto foi evidentadbém nas entrevistas em que foi
dito que o grande numero de consultores atualmemtaercado vem tornando mais
dificil a obtencdo de novos contratos e forcandgueda de precos, até patamares,
muitas vezes, inaceitaveis para aqueles ha maigotestabelecidos no mercado. O



cliente quase sempre prioriza o preco, em detrionéat possivel ma qualidade dos
servicos prestados por profissionais inexperientes.

Outro aspecto importante relaciona-se ao entras@netre os profissionais da
area. Houve uma marcante evidéncia de que nao thdsamento entre os diversos
profissionais da area ou, se ocorre, € pequenomitaise ao repasse de trabalhos que
nao sdo de interesse ou competéncia de um consOltdesentrosamento parece se
acentuar pela inexisténcia de um o6rgdo ou insfituique abrigue e seja centro de
referéncia para esses profissionais em Minas Gétaibora exista um sindicato que se
intitule representante dos consultores organizasofSESCON-MG), sabe-se que este
sindicato surgiu para servir aos interesses dofabitistas e contadores, ampliando,
posteriormente, sua base pela auséncia de remesEnt dos consultores
organizacionais. Ha, apenas em Sao Paulo, um ultestijue procura congregar,
disciplinar e orientar os profissionais de congidtoorganizacional, denominado
Instituto Brasileiro de Consultores OrganizacioralBCO.

Analisando-se as fontes de pressdo presentes amalito do consultor
organizacional, inspirados no modelo teérico propg@®r Cooper, Sloan & Williams
(1988), pudemos concluir que varios sdo 0s aspeptesse constituem em fonte de
presséo no trabalho dos consultores e que podamaéstando sua qualidade de vida.

Quanto aos fatores intrinsecos ao trabalho, occiExerde tarefas rotineiras ou
repetitivas € um fator que incomoda aos consultgnéscipalmente, ao considerarmos
que, conforme citado anteriormente, a variedadeatddidades requerida para o normal
exercicio dessa profissdo € grande. Ao ter queutxetarefas repetitivas, rotineiras o
trabalho se torna mono6tono e pouco motivador, assimo se ndo houver liberdade e
autonomia no trabalho.

Ainda intrinseco ao trabalho, o fato de ter quaresormalmente preocupado
com o fim de um trabalho e em busca de outros na¥asn fator que causa muita
preocupacdo e € uma grande fonte de presséo rashatio consultor, excecéo feita
agueles que estdo ligados diretamente a algumaesaple consultoria grande, com
contratos de exclusividade a ela.

Embora ocorra uma sensacéo de isolamento dosltmesypode ocorrer uma
falta de privacidade na vida dos consultores qus&étoprocurados a qualquer hora para
prestar algum tipo de informacé&o fora do horariowad de trabalho das empresas, sem
serem remunerados a mais por tal.

Com relacao a valorizacdo profissional, € comwsaresacao de ndo valorizacao
adequada pelo trabalho realizado, ou pela faliautt®s adicionais, ou por expectativas
profissionais inadequadas a capacidade de cadalWma agravante citada nas
entrevistas se relaciona ao fato de alguns empoesésnsiderarem o consultor como
alguém desempregado que, por falta de opcéo, atua tal, sendo este um possivel
estigma dessa profisséo.

O clima interno das organizacdes, suas dificulgditteanceiras insuficientes
para promover as mudancas necessarias nas orgmszdevando a ameacas de
suspensao ou reducédo dos trabalhos de consuliosi@ importantes aspectos presentes
nos resultados dos questionarios e citados consé&mfas entrevistas. Acrescente-se a
isso o fato de os consultores trabalharem nas sapjestamente quando estas querem
melhorar algum aspecto importante e quando o dliteano geralmente esta ruim.

Complementando, a necessidade constante de estdnusca de trabalho, a
auséncia de estabilidade ou seguranca financeifaty de ndo conseguir se desligar do
trabalho, mesmo estando em casa, sdo fontes dedprgse podem fazer com que
consultores coloquem a familia em segundo planoaeert prejuizos as relacbes
familiares, comprometendo a qualidade de vidaatwatho do consultor organizacional.



As conclusdes aqui colocadas obviamente ndo esgntstudo da qualidade de
vida e fontes de pressdo no trabalho do consuhganizacional, sendo apenas um
inicio de pesquisas sobre o tema.

Cabem ainda algumas recomendacdes sendo quentindsovista académico e
tendo em vista os resultados desta pesquisa, pedargerir:

= que futuras pesquisas sejam feitas em outros estado exemplo, em S&o

Paulo, onde os consultores organizacionais parexstar melhor organizados

em associacles e onde parece haver maior volutnab@¢ho na area do que no

Estado de Minas Gerais e podem estar presenteasocdiracteristicas nos

dirigentes empresariais e nos consultores organizas;

= que, em termos metodoldgicos, considerando a riaqdes dados obtidos por
meio das entrevistas semi-estruturadas que pots@h a melhor compreensao
das variaveis investigadas, os futuros estudosudidade de vida no trabalho
gue venham a ser realizados incluam abordagengagiwals, tanto no sentido
de descrever as variaveis pesquisadas, quantolidarvas resultados obtidos
mediante a aplicacdo de métodos quantitativos;

= que o pesquisador procure também mesclar os insitrios de coleta de dados
validados pela academia com alguns de criacéoipropr
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