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Elas estão cada vez mais 
à frente dos cargos de 

gestão no Brasil 
Amanda Flávio de Oliveira, primeira mulher a dirigir a 
Faculdade de Direito da UFMG, fala sobre a ascensão 

feminina nos cargos de chefia e destaca: ‘Não vejo distinção 
entre a atuação de homens e mulheres no ambiente de 

trabalho, mas entre personalidades individuais’. Pág. 02
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Baby Boomers, Geração 
X e Geração Y: o choque 
das três gerações 
surgidas nos últimos 50 
anos, por Wilson Mileris.
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No próximo mês de maio, a Faculdade de Di-
reito da UFMG, uma das mais tradicionais e 
reconhecidas do país, completa 120 anos de 
existência. O aniversário histórico vem acom-
panhado de um outro marco: o fato de, pela 
primeira vez em toda a sua trajetória, a Escola 
passar a ser dirigida por uma mulher, a dou-
tora Amanda Flávio de Oliveira. 

Além de professora, Amanda foi diretora do 
Departamento de Proteção e Defesa do Consu-
midor do Ministério da Justiça e assessora de 
ministro do Supremo Tribunal Federal (STF). É 
autora dos livros “Direito de (não) fumar - Uma 
abordagem humanista” (2008) e “Direito da 
concorrência e o Poder Judiciário” (2002).  Sua 
experiência tem ênfase em Direito Econômico, 
Direito Antitruste, Direito do Consumidor, Direi-
to Sanitário e Direito Constitucional.

Na entrevista a seguir, a dra. Amanda Flávio 
de Oliveira fala sobre a ascensão feminina na 
alta gestão das empresas e sobre os desafios 
que terá na gestão da Faculdade de Direito. 

DNEWS - Qual o significado de ser a primeira 
mulher a assumir a direção da Faculdade de Di-
reito da Universidade Federal de Minas Gerais, 
uma das mais respeitadas do país? Quais serão 
seus principais desafios no cargo?
Amanda Flávio - É uma grande honra para 
mim. Especialmente quando levamos em con-
ta as inúmeras personalidades relevantes do 
cenário jurídico, político, empresarial e artís-
tico brasileiro que já integraram e ainda inte-
gram a Faculdade de Direito da UFMG. Entre 
os principais desafios da nossa gestão, desta-
que para a missão de respeitar e preservar a 
tradição da Escola e, também, trabalhar com 
a imperiosa necessidade de nos mantermos 
afinados com os novos modelos de gestão, de 
uso de recursos tecnológicos e de virtualiza-
ção de processos. É um desafio que me motiva 
a tentar alcançar o equilíbrio entre o tradicio-
nal e o tecnológico; conciliar a sobriedade que 
pauta a excelência e a história da Faculdade 
com o dinamismo, o tempo e as soluções pro-
porcionados pelos novos recursos.

DNEWS - A presença feminina em cargos de 
chefia é cada vez mais nítida. Em sua opinião, 
a que se deve esse crescimento?
AF - O crescimento da participação feminina 
no mercado de trabalho, em cargos de che-
fia, é algo que me parece natural. As mulhe-
res hoje não apenas entram no mercado de 
trabalho, mas sim constroem carreiras. O 
ingresso das mulheres no mercado é algo já 

relativamente antigo na história brasileira. O 
que é recente é a segunda situação, o fato de 
que elas agora passam a ter as suas carrei-
ras. Parece-me que a conquista de postos de 
chefia pelas mulheres decorre, naturalmente, 
do desenvolvimento desse processo, tal como 
ocorre com os homens. 

DNEWS - Em certos contextos, avalia-se as 
mulheres como seres detentores de caracte-
rísticas particulares que as tornariam mais 
aptas para determinadas funções. O mesmo 
com os homens, em face de outras ativida-
des e competências específicas. Como você 
enxerga esta questão?

AF - Existem certas características que costu-
mam ser, histórica ou culturalmente, relaciona-
das ao elemento feminino, tais como a sensibili-
dade, o cuidado com os detalhes e a dedicação 
ao outro. Por sua vez, ao elemento masculino 
costuma-se atribuir características como o 
pragmatismo, a assertividade e a eficiência. Em 
minha opinião, porém, tanto homens como mu-
lheres podem apresentar essas características 
em sua personalidade, independentemente do 
sexo. Não vejo distinção entre a atuação de ho-
mens e das mulheres no ambiente de trabalho, 
mas entre personalidades individuais. 

DNEWS - Uma última questão. Diante da criação 
de tantos cursos de Direito no país, o que se 
nota, muitas vezes, é que a qualidade é colocada 
em segundo plano. No ano passado, por exem-
plo, de 1.210 cursos em todo o país, apenas 90 
(7,4%) receberam o selo de recomendação da 
OAB. Como a Faculdade de Direito da UFMG con-
segue manter o padrão de qualidade frente a 
essa explosão dos cursos no Brasil?

AF - A Faculdade de Direito da UFMG é uma das 
Escolas de Direito mais antigas do país e tem 
uma longa história de excelência. Atribuo isso 
aos alunos, sempre inquietos intelectualmente, 
questionadores e empenhados, e, também, ao 
corpo docente, de nível reconhecidamente ele-
vado. À Direção da Faculdade compete o papel 
de criar um ambiente favorecedor ao surgi-
mento e à implementação das iniciativas docen-
tes e discentes, e que valorize e estimule a plu-
ralidade de ideias e opiniões que ela comporta. 

Elas estão cada vez mais no poder
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40% da população 

economicamente ativa 

do Brasil é composta 

por mulheres e cerca 

de 38% dos lares 

brasileiros já têm

o sexo feminino como 

chefe de família
* Fonte: IBGE

As mulheres estão à 

frente de importantes 

governos mundo afora. 

Exemplos: Angela 

Merkel, na Alemanha; 

Cristina Kirchner, na 

Argentina; Pratibha 

Patil, primeira mulher 

presidente da Índia - e, 

claro, Dilma Rousseff, 

única mulher a ocupar 

o mais alto cargo da 

política de nosso país
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‘Mudar alguma coisa para não mudar coisa alguma’

* Thelma Teixeira

Há alguns anos venho ouvindo esta frase, 
mas os que a disseram, por desnecessá-
rio no momento ou por desconhecimento, 
nunca falaram sobre sua origem. Há pou-
co tempo, lendo o livro O Gattopardo*, de 
Tomasi di Lampedusa, encontrei-a. Esta é 
sua origem. A frase** é dita por Tancredi, 
sobrinho do protagonista Dom Fabrizio Sa-
lina, quando decide que irá lutar na guerra 
para a unificação da Itália, apesar de per-
tencer à aristocracia. Ele sabe, ou presu-
me, que a mudança a ser efetuada na Itália 
será apenas aparente e que os privilégios 
da aristocracia serão mantidos. 

Todas as vezes que ouvi a frase, o tema 
era mudança de comportamento e, em ge-
ral, eram terapeutas falando sobre algu-
mas pessoas que procuram terapia, mas, 
na verdade, não querem mudar. Mudam 
então alguma coisa para, na essência, 
não mudar.  

Pretendo aqui abordar a mudança organi-
zacional, onde, a meu ver, o mesmo acon-
tece. Há quantos anos estamos ouvindo e 

falando de mudança e não estamos vendo 
resultados concretos em muitas organiza-
ções? São inúmeros projetos, metodolo-
gias e processos novos (serão novos mes-
mo ou só com novo nome?) implantados, 
que, como sabemos, não geraram resulta-
dos significativos. 

A que se deve isso? Por que ouvimos tan-
to o seguinte: “Houve uma mudança na 
minha empresa, mas não adiantou nada. 
Está tudo do mesmo jeito.” 

A resposta é que, quando não se quer mu-
dar, mas existe uma pressão para fazê-lo, 
opta-se por uma pseudomudança, ou seja, 
altera-se alguma coisa para dizer que 
mudou, mas, na verdade, é para que tudo 
continue como está. 

Como saber então o que é uma mudança 
verdadeira? Atrever-se a dizer o que é ver-
dadeiro e o que não é parece arrogância, 
mas temos alguns pressupostos. 

A mudança verdadeira: 

- Implica mudança de paradigma e de 
modelos mentais arraigados, que esta-
beleça uma nova visão de mundo; 

- é mudança de valores, que geram no-
vas atitudes e comportamentos, como 
confiança mútua, cooperação, parceria, 

igualdade de direitos, liderança compar-
tilhada, entre outros; 

- é baseada na cultura de mudança, ou 
seja, um modo continuamente renovado 
de ver e de fazer as coisas;

- surge de uma necessidade própria, 
e não de mandatos externos que podem 
gerar resistência à mudança. Como so-
mos seres paradoxais, temos tendências 
opostas. Ao mesmo tempo em que temos 
necessidade de renovação, temos de con-
servação da identidade, o que pode gerar 
a mudança ou a resistência a ela; 

- supõe aquisição de novos conheci-
mentos e habilidades e aprendizado 
contínuo. Conhecimento, e não apenas 
informação. A propósito, em um artigo do 
professor e escritor Thomaz Wood(1), é  
citado  um artigo do professor america-
no Neal Gabler, no qual este diz que vive-
mos em uma sociedade vazia de grandes 
ideias capazes de mudar nossa maneira 
de ver o mundo e na qual ter informa-
ções tornou-se mais importante do que 
pensar. O excesso de informações não 
processadas, ou seja, não transformadas 
em conhecimento, é a principal causa de 
debilidade das nossas ideias;  

- baseia-se em liderança com concepção 
de poder compartilhado. Tinha razão 
Kurt Lewin, cientista social, em seus es-
tudos e pesquisas nos anos 40 sobre mu-
dança, quando disse que o fator determi-

“ A resposta é que, 

quando não se quer 

mudar, mas existe 
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fazê-lo, opta-se por 

uma pseudomudança, 

ou seja, altera-se 

alguma coisa para 

dizer que mudou, mas, 

na verdade, é para 
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nante e que torna possível a mudança é 
sempre o clima de grupo dominante. E que 
esse é sempre determinado pelo tipo de 
autoridade que nele se exerce. Portanto, 
para uma verdadeira mudança é neces-
sário introduzir uma nova concepção de 
poder (democrático). 

Uma antiga mas sempre atual palestra 
do consultor Odino Marcondes nos ensina 
que o processo de mudança supõe a exis-
tência de: visão, habilidades, incentivos, 
recursos e plano de ação. Se houver a fal-
ta de qualquer um deles, mesmo havendo 
os outros quatro, não se caracteriza um 
processo de mudança. 

Esses pressupostos alertam, orientam 
e impedem as organizações de realizar 
pseudomudanças e, se levados em con-
sideração, haverão de fazê-las sair do 
status quo, da zona de conforto, e mudar 
de forma significativa e profunda, isto é, 
verdadeira. 

Uma divertida fábula de Millôr Fernan-
des(2)  exemplifica de forma magnífica, a 
meu ver, o título deste artigo. Resumo-a 
aqui, como conclusão.

Mudanças imutáveis: 

Olin-Pin, abastado negociante de óleo e 
arroz, vivia numa imponente mansão em 
Kin-Tipê. Sua posição social e sua man-
são só não eram perfeitas porque, à di-
reita e à esquerda da propriedade, havia 
dois ferreiros que ferravam ininterrupta-
mente, tinindo e retinindo malhos, bigor-
nas e ferraduras. 

Olin-Pin resolveu chamar os ferreiros e 
ofereceu uma enorme quantia para que 
ambos se mudassem dali. Os dois ferrei-
ros acharam a proposta tentadora e pro-
meteram pensar no assunto com todo o 
empenho. E pensaram.

No dia seguinte, acompanhados de um 
advogado, assinaram o contrato, cada um 
prometendo se mudar para outro lugar 
dentro de 24 horas. Olin-Pin pagou imedia-
tamente a cada um e foi dormir feliz em 
lençóis de seda e adorável silêncio.

Mas, no dia seguinte, acordou sobressal-
tado com o mesmo barulho de sempre. E 
quando foi reclamar a quebra de contra-
to, viu que não tinha o que reclamar. Os 
dois ferreiros tinham cumprido fielmente 
o que haviam prometido. Ambos tinham 
se mudado. O da direita tinha se mudado 
para a esquerda e o da esquerda tinha se 
mudado para a direita. 

* A obra foi escrita em 1955 e se passa 
durante o conflituoso processo de unifi-
cação da Itália, retratando o declínio da 
velha aristocracia.  

** A frase original é: ”Se nós não estiver-
mos presentes, eles aprontam a repúbli-
ca. Se queremos que tudo continue como 
está, é preciso que tudo mude. Fui claro?” 

(1) “Pensar dói?”, de Thomaz Wood Jr. Re-
vista Carta Capital de 19/10/2011.

(2) “Mudanças imutáveis”, do livro “100 
fábulas fabulosas”. Editora Record. 

*  Thelma M. Teixeira é consultora de projetos 

da Dasein Executive Search. Psicóloga, psico-

dramatista, pós-graduada em Administração 

de Empresas, especialista em Psicologia Or-

ganizacional e do Trabalho e em Psicologia 

Clínica, Thelma é autora do livro “Psicodrama 

Empresarial - o que, porque e como fazer”. É 

coautora do e-book “Relações Interpessoais”,  

www.clubedeautores.com.br. 			 

Contato: thelma.teixeira@dasein.com.br. 
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Como tirar o melhor das gerações 
Baby Boomers, X e Y

* Wilson Mileris

É recorrente o assunto sobre como reter a 
Geração Y. E os que têm mais dificuldades 
para lidar com esse novo perfil são os que 
nasceram na década de 1950. Afinal, são três 
décadas de diferença. E não é só o ano de 
nascimento que define sua geração. Cada fai-
xa etária tem suas próprias questões finan-
ceiras, ambientais e globais. Isso caracteriza 
a personalidade e o comportamento. Nos úl-
timos 50 anos, vimos três gerações. Os Baby 
Boomers (1946 a 1964), a Geração X (1965 a 
1980) e a Geração Y (1981 a 1995).

Os Baby Boomers, traumatizados pela segunda 
guerra, acreditavam que “Só se vive uma vez, 
então, aproveite!”. “Para subir na vida é preciso 
trabalhar muito.” “O emprego era para a vida 
toda e a carreira era linear.” Eles trabalham 
mais tempo e se aposentam mais tarde. Entre-
tanto, fizeram grandes mudanças. Criaram a 
atmosfera do lifestyle.

Os participantes da Geração X não são tão tran-
quilos quanto os Baby Boomers e preferem 
um estilo de vida que lhes dê status, dinheiro 
e poder. Essa geração viu a queda do mercado 
de ações em 1987, a recessão que se seguiu e 
percebeu que a lealdade à empresa não dava 
segurança no emprego quando seus pais en-
frentaram cortes de pessoal nas empresas.

Hoje, os Baby Boomers e a Geração X compõem 
a maioria da força de trabalho atual. Mas a 
Geração Y está tomando seu lugar. E com ela 
surgem os primeiros sinais da cizânia que re-
presenta a desarmonia, a discórdia. Como lidar 
com esse conflito de gerações?

O choque de gerações que observamos hoje se 
assemelha ao que existia na época de Shakes-
peare, que, em pleno século XVI, já dizia: “É sábio 
o pai que conhece o próprio filho”. Esse conhe-
cimento da outra pessoa é o ponto de partida 
para o diálogo.

Para lidar com essa cizânia, tanto os Baby Boo-
mers quanto os X devem ampliar suas percep-
ções sobre os sentimentos, as necessidades e 
as preocupações que os Y, também identifica-
dos por Millennials, têm. Essa consciência so-
cial passa pela compreensão das perspectivas 
que os Y possuem de assumir um interesse 
ativo por suas preocupações.

E o que preocupa a Geração Y? Primeiro é pre-
ciso considerar que ela nasceu num mundo de 
tecnologia digital, com brinquedos como iPods, 
acesso rápido à internet e dispositivos de men-

sagens instantâneas. A visão que eles têm da 
vida engloba o lado pessoal e o profissional. 
Eles os veem como uma coisa só. O consumo 
globalizado promove conexões estéticas e com-
portamentais intensas. A consequência imedia-
ta é a ansiedade crônica pelo excesso de pos-
sibilidades e informação. Há tantos filtros, com 
tantas pessoas na suas vidas que o medo de se 
sentirem perdidos na multidão é frequente.

Os planos de carreira e sistemas hierárqui-
cos perdem força. Ficar no emprego mais do 
que dois ou três anos está fora dos planos 
dessa geração. O que interessa é trabalhar 
com prazer. A Geração Y acredita que o em-
prego é apenas uma fonte de renda – e isso 
ela consegue em qualquer lugar –, mas o tra-
balho é o pertencimento que sugere: comuni-
dade, irmandade, amizade. Vemos a Geração 
Y focada na única fonte de satisfação profunda 
que reside na capacidade de experimentar com 
absoluta consciência os estados essenciais de 
felicidade, plenitude, liberdade, amor e paz.

Alguém já disse que os homens são incendiá-
rios na mocidade e bombeiros no outono da 
vida. Embora se possa atribuir essa afirma-
ção, em parte, ao ressentimento dos que se 
aproximam da velhice, ela não deixa de conter 
uma dose de verdade. Afinal, ao lado do con-
flito de gerações, sempre houve uma formi-
dável constância no processo de substituição 
entre as gerações.

Retomando o que disse Shakespeare - “É sábio 
o pai que conhece o próprio filho” -, fica uma su-
gestão para nós que desejamos humanizar as 
relações com as diversas gerações e ampliar a 
colaboração, evitando a cizânia, particularmen-
te com a Geração Y.

Mostre confiança para ganhar confiança. 
Ganhar confiança é um processo que come-
ça quando uma parte está disposta a cor-
rer o risco de tomar a iniciativa, de ser a 
primeira a mostrar sua vulnerabilidade e a 
abrir mão de controles que subestimem a 
capacidade da Geração Y.

Seja “sábio” e adote os seguintes comporta-
mentos: Mostre quem você é e em que acre-
dita. Admita enganos e demonstre falibilidade. 
Reconheça a necessidade de melhorar. Solicite 
e aceite feedback – positivo ou negativo. Ouça 
atentamente o que a turma Y está falando, sem 
preconceitos. Envolva todos nas reuniões im-
portantes. Converta os Y em protagonistas. Par-
tilhe informações que sejam relevantes para 
eles. Reconheça publicamente as contribuições 

que os Y derem. Apoie as boas ideias que os 
Y apresentarem. Evite falar de forma negativa 
sobre os outros. Diga sempre: “Eu confio em vo-
cês!”. E aja segundo essa afirmação. 

É claro que existem riscos. Talvez você se sinta 
enfraquecido ou até mesmo incompetente com 
tantas concessões. Mas os riscos valem a pena 
quando você tem em mente criar um sistema 
digno de confiança. A integridade de caráter 
está no olho do observador. Isso significa que, 
para que a Geração Y o considere “íntegro”, ela 
tem de acreditar que você traz os sonhos e inte-
resses dela em seu coração.

Ao longo de nossa trajetória como consultores 
de vários segmentos, constatamos que as es-
tratégias e as tecnologias são imprescindíveis 
para o desenvolvimento das organizações; en-
tretanto, sem o amor, o respeito e a confiança 
na dignidade humana, sem o estreitamento de 
laços de solidariedade e de ternura para com 
as novas gerações, ou seja, sem uma visão in-
tegral das necessidades do ser humano, as es-
tratégias e tecnologias produzirão resultados 
efêmeros e as organizações não alcançarão o 
pleno aproveitamento de suas potencialidades.

*  Wilson Mileris atua há mais de 30 anos como con-

ferencista, treinador e consultor de recursos huma-

nos. É autor do livro “O Click do Êxito” e coautor dos 

livros “Gigantes da Motivação” e “Gigantes da Lide-

rança”. É criador de vários métodos de treinamento 

de executivos, com ênfase em liderança, motivação, 

comunicação e negociação. Contato: www.mileris.

com.br e contato@mileris.com.br. 
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* Abraham Shapiro

Como treinar pessoas a desenvolverem qual-
quer atividade? Esta questão aterroriza ges-
tores em todas as empresas quando exercem 
a sagrada missão de expor a seus iniciantes 
uma nova função ou responsabilidade.  

Só falar não resolve. Só praticar, também não. 
É um tanto complexo! Exige que se empregue 
um critério capaz de produzir resultado rápi-
do e inteligente, que fixe o conhecimento na 
mente do colaborador. 

Pois bem. Há várias técnicas eficazes e já ex-
perimentadas. Uma delas, porém, tem se mos-
trado eficaz em diferentes situações – desde 
fazer um bolo ou preparar um prato gourmet, 
até operações em um quadro de controle ele-
trônico, incluindo-se neste rol atividades inte-
lectuais de várias naturezas.  

A técnica se compõe de quatro passos sequen-
ciais a serem desempenhados entre, digamos, 
você e a pessoa em treinamento. O pré-requi-
sito é que você domine perfeitamente o conhe-
cimento e a prática que serão comunicados. 
Vamos à técnica: 

No primeiro passo, você faz, isto é, desempenha 
o que deseja transmitir. Seu trainee o observa. 

No segundo passo, você faz novamente e ao 
mesmo tempo explica o que está fazendo. O 
trainee o observa e ouve atentamente a expli-
cação que você dá sobre cada procedimento 
na medida em que vão sendo executados. Ele 
recebe sinais visuais e auditivos simultâneos.

No terceiro passo, chegou a vez de o trainee 
desempenhar a atividade pela primeira vez. 
Ele pratica os procedimentos que foram trans-
mitidos, e você o observa,  aproveitando para 
promover as primeiras correções no modo 
como ele atua. 

No quarto e último passo, o trainee repete a 
sequência prática. Desta vez ele deverá explicar 
cada ação que está executando. Você observa 
sua prática, corrige-a e acompanha a explicação 

verbal que ele emite. Ao final desta etapa, você 
tem a oportunidade de avaliá-lo, elogiar e refor-
çar positivamente o bom desempenho. 

Essa técnica tem a vantagem de utilizar re-
cursos poderosos da percepção humana de 
forma harmônica e inteligente: audição, visão, 
capacidade verbal e prática motora. Teoria e 
prática se conjugam com o objetivo de trans-
mitir conhecimento que se converterá em 
resultado de modo mais simples que muitas 
outras sistemáticas. 

Aprender fazendo e explicando leva mais rá-
pido ao domínio do conhecimento e ao alto 
desempenho.  

* Abraham Shapiro é consultor de Negócios, Ma-

rketing e Pessoas. Formado em engenharia e 

psicologia, atua em consultoria a empresas rea-

lizando programas de otimização de processos, 

procedimentos e relacionamentos. É articulista de 

um grande número de jornais e revistas nacionais 

em assuntos de negócios, carreira profissional 

e autodesenvolvimento, especialmente no portal 

HSM Management.  Publica suas ideias no blog 

Profissão Atitude e em dois boletins diários com o 

mesmo título nas rádios CBN Londrina e CBN Ma-

ringá. Contato: shapiro@shapiro.com.br.

Artigo

“ Para treinar 

pessoas para 

desenvolverem 

qualquer atividade, 

apenas falar não 

resolve; só praticar, 

tampouco. O 

importante é conjugar 

teoria e prática na 

transmissão do 

conhecimento: assim, 

ele se converterá em 

resultado de modo 

mais simples, levando 

ao alto desempenho. 

Nesse sentido, esta é 

uma técnica eficaz em 

diferentes situações: 

da preparação de 

um bolo a operações 

em um quadro de 

controle eletrônico, 

por exemplo

”

Os segredos para o treinamento eficiente 
no mundo corporativo

Foto: D
ivulgação

A Dasein Executive Search é membro da Association of Executive Search Consultants (AESC), a principal associação 
mundial para a profissão de executive search, presente em 74 países. Como uma empresa membro da AESC, a Dasein 
está comprometida com os altos padrões internacionais de prática profissional. www.aesc.org

Técnica é composta por quatro passos sequenciais a serem desenvolvidos 
entre o gestor e a pessoa em treinamento
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O crescimento acima de 10% do mercado de TI 
no Brasil e a taxa cambial ajudaram a super-
valorizar os profissionais do setor. Atualmente, 
os executivos brasileiros da faixa “C-Level”, que 
ocupam altos cargos estão entre os que rece-
bem os melhores salários em comparação com 
os que desempenham a mesma função em 
outros países, como Estados Unidos, Inglaterra 
e Cingapura, constatam pesquisas de consulto-
rias de recursos humanos. A situação favorável 
do País vem despertado o interesse de talentos 
estrangeiros a virem para cá, principalmente 
os de regiões onde a crise econômica reduziu 
as ofertas de emprego. 

“Estamos pagando mais para os profissionais 
porque o Brasil ficou muito tempo sem inves-
tir em TI. Hoje, nossos investimentos são duas 
vezes e meia maiores que a média mundial”, 
analisa Lucas de Toledo, gerente executivo da 
divisão de Tecnologia da consultoria Michael 
Page, especializada na contratação de execu-
tivos. Ele constata que as companhias estão 
contratando especialistas e pagando mais 
para ter bons talentos. 

David Braga, gerente geral da Dasein Executive 
Search, outra consultoria que recruta executi-
vos do alto escalão, contabiliza que o volume 
das contratações de TI no Brasil só perde para 
o setor comercial. A busca por talentos é para 
atender à demanda das companhias do País 
que, segundo o instituto de pesquisas Gartner, 
vão aumentar em 10% os gastos com tecnolo-
gia até 2014. Para 2012, a consultoria estima 
que os investimentos serão da ordem de R$ 
143,8 bilhões. 

Como o Brasil tem déficit de talentos de TI, 
David Braga afirma que a escassez ajuda a 
inflacionar os salários. Isso em razão de os 
profissionais serem mais assediados. O profes-
sor do curso de pós-graduação da Fiap Sérgio 
Alexandre Simões, que também é sócio da Pri-
ceWaterhouseCoopers (PwC) Brasil, acredita 
que o encarecimento da mão de obra no País é 
reflexo da valorização do real frente ao dólar e 

dos movimentos de formalização dos contratos 
trabalhistas. “Há cinco anos, os modelos de con-
tratação de Pessoa Jurídica e ‘Pejotinha’ eram 
muito praticados no Brasil. Com o aumento dos 
processos trabalhistas, muitas companhias ofi-
cializaram os contratos e os profissionais fica-
ram mais caros. Pela CLT, eles custam o dobro 
para as empresas”, diz o consultor Simões.

Salários do mercado brasileiro

Uma confirmação de que as companhias es-
tão pagando mais para os profissionais de TI 
é o Guia Salarial 2011-2012, realizado pela con-
sultoria Robert Half, especializada em recruta-
mento de talentos. O estudo com organizações 
pequenas, grandes e médias constatou que 
os empregados do setor tiveram valorização 
salarial média em torno de 20% no último ano. 
Segundo a consultoria, um dos motivos da va-
lorização dos profissionais brasileiros é a alta 
demanda por TI no País nos diversos segmen-
tos da economia, principalmente em áreas 
como Finanças, Indústria e Serviços. 

O estudo “O mercado de profissionais de TI 
no Brasil”, que acaba de ser divulgado pela 
Associação das Empresas de Tecnologia da In-
formação e Comunicação (Brasscom), revela 
que os salários do setor crescem acima da 
inflação na maioria dos estados desde 2003. 
Como resultado disso, a média mensal do 
salário de TI para quem tem nível superior é 
de R$ 2..950, quase o dobro da nacional, que 
é de R$ 1.499. As remunerações de TI variam 
de acordo com o estado. Um analista de de-
senvolvimento de sistemas, por exemplo, 
pode ganhar mensalmente R$ 3.980 no Dis-
trito Federal, R$ 3.415 no Rio de Janeiro e R$ 
2.950 em São Paulo. Se essa mesma pessoa 
estivesse empregada no Paraná ou Bahia, seu 
salário seria mais baixo e em torno de R$ 2,2 
mil. Na média nacional, a remuneração desse 
profissional é R$ 2.862  por mês. 

Hoje, a demanda por talentos no País é maior 
do que o número de jovens que saem anual-

mente das universidades. Um exemplo disso 
é o estado de São Paulo, que contratou 14 mil 
profissionais de TI em 2010 enquanto as insti-
tuições de ensino formaram 10 mil estudantes. 

Interesse dos estrangeiros 

Diversas multinacionais, como a Rhodia, por 
exemplo, estão buscando alternativas para 
equilibrar o alto custo da mão de obra de TI no 
Brasil. Algumas estão repatriando talentos que 
estão no exterior e outras até procurando pro-
fissionais mais baratos em outros mercados. 

Lucas Toledo, da Michael Page, informa que 
algumas fazem outsourcing de talentos loca-
lizados em outros países e até de mercados 
vizinhos na América Latina. Ele constata que o 
processo de imigração é caro e que as empre-
sas têm de oferecer ao empregado uma con-
trapartida para que ele se mude para o Brasil. 
Por isso, os convites para transferência de es-
trangeiros para cá são mais para executivos 
do alto escalão. Mesmo assim, as consultorias 
estão sendo bombardeadas por candidatos 
estrangeiros a uma vaga no mercado local. 
“Recebo uma média de 40 currículos por dia 
de profissionais de TI de diversos níveis que-
rendo trabalhar no Brasil”, informa David Bra-
ga, da Dasein Executive Search.

Quando vêm para cá, nem todos conseguem se 
adaptar ao ritmo de trabalho dos executivos 
brasileiros, acostumados com as longas jor-
nadas. “Alguns gestores trabalham até as 23 
horas e essa realidade não é vivida por outros 
países”, constata Toledo, da Michael Page. Em 
sua opinião, o brasileiro trabalha mais não por 
ser improdutivo ou gerenciar mal o seu tempo, 
mas porque é obrigado a lidar com a ineficiên-
cia operacional do Brasil. O executivo tem de 
conhecer a burocracia logística, os problemas 
tributários e administrar todas as dificuldades 
do País. “Os executivos brasileiros têm maestria 
para gerenciar problemas em tempos de crise. 
Eles são competentes e tudo isso impacta nos 
salários”, afirma o headhunter da Dasein.

Dasein na Mídia

Salários dos profissionais de TI no Brasil estão 
acima da média mundial

No dia 11 de janeiro, a repórter Edileuza Soares, do portal Computerworld, produziu uma reportagem abordando os expressivos números de 

Tecnologia da Informação no Brasil, especialmente no que diz respeito ao salário pago aos profissionais do setor. David Braga, gerente-geral 

da Dasein, foi um dos especialistas entrevistados, destacando, entre outras coisas, que as contratações de TI no Brasil só perdem para o 

setor comercial. Confira abaixo um resumo da matéria.  

Consultorias revelam que a falta de talentos qualificados inflacionou salários
com taxas de aumento de até 20%
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