








Tendéncia

Com base nas informacdes da pesquisa
Focus do Banco Central do Brasil realizada
em 6 de janeiro de 2012 (a pesquisa refle-
te as expectativas de mercado em relagdo
aos principais indicadores, com cerca de
100 bancos e empresas ndo financeiras),
pode-se inferir para a economia brasilei-
ra 0s seguintes pontos em destaque:

- Com relagdo a atividade econdmica, o
PIB podera apresentar um crescimento
em 2011 de 2,89% e de 3,27% em 2012,
buscando moderadamente sua tendéncia
de evolugdo. Assim, teriamos em 2011
um PIB da ordem de US$ 2.242,4 bilhdes
e, em 2012, um valor de cerca de US$
2.352,80 bilhdes;

- Cabe destacar a expectativa para o cres-
cimento do PIB Industrial, situado em 2011
em 1,99%, mas com expressiva expansao
para 2012, de 3,16%;

- A inflagdo deverd recuar, passando o
IPCA de 6,50% em 2011 (mantida no limi-
te das metas de inflagé@o), para 5,32% em
2012, retomando a tendéncia de conver-
géncia para o centro da meta;

- A Taxa Selic em 2011 permaneceu em
11%, e a expectativa é de um recuo para
0 nivel de 9,60% ao ano, testando, mais
uma vez, a inflagdo de um digito, obser-
vando-se 0 recuo 140 basic points. Desta-
ca-se que o juro real passaria para 4,28%
ao ano;

- Para a Taxa de Cambio de 1,86 de 2011,
tem-se a expectativa de ligeira redugdo
para 1,78 para 2012, refletindo a disposi-
¢do do Bacen de manter a politica de cam-
bio flutuante, mas com atencdo da auto-

ridade monetaria no mercado de cambio;

- A Divida Liquida do setor publico sobre
o PIB deverd apresentar pequena redu-
¢do, passando de 38,27% em 2011 para
37,35% em 2012, praticamente estavel
sem um esfor¢o pragmatico de reducgdo
do gasto publico;

. )
E razoavel

concordar com
diversos analistas
que o ano de 2012
sera melhor do que
o de 2011 e que
esses resultados
poderao estar
refletidos a partir
de meados do ano ,,

- Para a Balanga Comercial, que deve fe-
char 2011 com saldo positivo de US$ 29,8
bilhdes, tem-se uma expectativa de redu-
¢do para US$ 18,9 hilhdes em 2012;

- GCom relagdo ao Investimento Direto Es-
trangeiro, que devera fechar 2011 em US$
62,84 bilhdes, espera-se que haja um fluxo
expressivo, representando, em 2012, cer-
ca de US$ 54,05 bilhGes.
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Pode-se concluir que esta tudo 6timo?
Parece que ndo, mas também néo justi-
fica disseminar expectativas pessimis-
tas que néo contribuem absolutamente
com nada. Deve-se ter cautela e ficar de
olho no resto do mundo, porque ninguém
¢ uma ilha. 0 mundo é global, e um dos
efeitos dessa globalizagdo é a rapidez de
uma contaminagao decorrente de graves
problemas que podem ocorrer nas diver-
sas economias.

13
N3ao é demais

lembrar que as
boas oportunidades
em holsa se
apresentam quando
0s precos caem ,,

Parece ser responsavel e bem razoavel
supor que 0s avangos ja obtidos global-
mente demonstram certa consisténcia,
podendo apresentar bons fundamentos
para uma recuperacdo da economia.
Dessa forma, e mantidas as premissas
apresentadas, é razoavel concordar com
diversos analistas que o ano de 2012 sera
melhor do que o de 2011 e que esses re-
sultados poderdo estar refletidos a partir
de meados do ano.

Concluindo, pode-se destacar que alguns
ativos se encontram em fase de ajus-
tamento, mas outros, como o mercado
de acOes, por exemplo, ja tiveram seus
precos bastante corrigidos, e as opor-
tunidades se oferecem de forma clara
para o investidor. Ndo é demais lembrar
que as boas oportunidades em bolsa se
apresentam quando 0s pregos caem. A
manutengdo da expectativa de redugéo da
Taxa Selic imp0e novos paradigmas para
os investidores, que deverdo estar mais
atentos as boas oportunidades e seguros
de que estdo tomando a decisdo de inves-
timento correta.

Paulo Angelo Carvalho de Souza é conselheiro
da Dasein Executive Search. Contato: pauloan-
gelo@parrconsult.com.br
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Por que os profissionais estao
deixando as empresas?

* Waleska Farias

0 acentuado indice de perda de profis-
sionais aponta problemas e desafios a
ser superados pelas empresas e pelos
lideres. Afinal, perder pessoas significa
perder capital intelectual, conhecimento
estratégico e processual, comprometendo
o0 vinculo com os clientes e colocando em
risco a saude dos negdcios.

No intuito de entender o porqué dessa alta
rotatividade de pessoas nas empresas, re-
alizei uma pesquisa com 42 gestores, 19
mulheres e 23 homens, com idade entre
28 e 52 anos. 0 levantamento foi feito por
meio dos programas in company, para
capacitagdo de gestores e processos de
coaching executivo e life coaching. Abai-
X0, 08 0ito motivos que mais contribuem
para a “danca das cadeiras” nas esferas
corporativas.

28% - “Clima” no ambiente de trabalho
— Fofoca e conflitos comprometem o am-
biente de trabalho. E preciso um minimo
de estimulo para levantar cedo e para
passar a maior parte do dia com “perso-
nas non gratas” ao seu entorno.

21% - Lideranca fraca ou falta de con-
fianga no gestor — Modelo de referéncia
¢é fundamental. Tem algo pior que se re-
portar a um gestor que néo lidera pelo
exemplo nem agrega conhecimento? Nin-
guém quer trabalhar em empresas onde
0 gestor galga cabegas e assume todos
os louros para promover-se.

14% - Rotina sem desafios — 0 desafio mo-
biliza, sugere desenvolvimento continuo e
leva a superacao.

13% - Qualidade de vida — Excesso de tra-
balho, distancia entre casa e escritorio,
flexibilidade de horario sdo aspectos ana-
lisados na hora de decidir onde trabalhar.
Os profissionais estdo mais exigentes
quanto a relagdo “demandas profissio-
nais” versus “vida pessoal”. Qualidade de
vida no trabalho é vista, cada vez mais,
como beneficio direto e atua como atrati-
vo de profissionais qualificados.

11% - Falta de reconhecimento ou de po-
litica de beneficios — Todo ser humano
quer e necessita ser reconhecido. Promo-

¢Oes e reconhecimento de mérito séo re-
compensas. Plano de saude, previdéncia
privada, auxilio-creche, ajuda de custo
para cursos de especializagdo, periodo
sabatico também favorecem as decisdes
dos novos colaboradores.

8% - Auséncia de um plano de gestdo de
carreira — Desenvolvimento continuo e in-
vestimento direto em capacitagdo profis-
sional contam muito na decisao do profis-
sional de permanecer ou ndo na empresa.

3% - Imagem organizacional desgastada
— Decididamente ninguém quer fazer par-
te de um time perdedor. Os profissionais
querem ter “orgulho de pertencer”.

2% - Proibicdo de relacionamentos afeti-
vos na empresa — Quando o cupido acer-
tar o alvo, se a empresa ndo quiser perder
seus profissionais, tera de flexibilizar as
regras de conduta interna para evitar a
saida de uma das partes envolvidas. De-
talhe: sai quem o mercado de trabalho
absorve mais rapido. Geralmente aquele
que tem mais qualificagdo e experiéncia.

m “Clima” no ambiente de trabalho
m Lideranga fraca ou falta de confianca no gestor
® Rotina sem desafios
® (Qualidade de vida
o Falta de reconhecimento ou de politica de beneficios
B Auséncia de um plano de gestao de carreira
Imagem organizacional desgastada

Proibicao de relacionamentos afetivos na empresa

Tais resultados podem ser agrupados da
seguinte forma:

52% - Fatores referentes ao relaciona-
mento interpessoal (“Clima” no ambiente
de trabalho, lideranga fraca ou falta de
confianga no gestor, proibicdo de relacio-
namentos afetivos na empresa).

31% - Fatores referentes a politica em-

presarial (Rotina sem desafios, falta de
reconhecimento ou de politica de benefi-
cios, auséncia de um plano de gestdo de
carreira).

17% - Fatores relacionados a externalida-
de (Qualidade de vida e imagem organiza-
cional desgastada).

W Fatores referentes ao relaclonamento Interpessoal
m Fatores referentes a politica empresarial

= Fatores relacionados as externalidades

* Waleska Farias € coach e consultora de Gestdo
de Carreira e Imagem. Desenvolve treinamentos,
workshops e palestras com foco nos aspectos com-
portamentais das relagdes humanas. Graduada em
Gomunicagcdo Social com especializagGo em Rela-
¢oes Publicas e Marketing, possui formagdo em Co-
aching Integrado — Coaching Executivo, Life Coaching
e Quantum Evolution pelo ICl Integrated Coaching
Institute, Treinamento & Desenvolvimento pela ABTD,
Leader Training pelo Instituto Tadashi Kadomoto e
Programagéo Neurolinguistica pelo INAp. Contato:
http.//www.waleskafarias.com/
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No dia 28 de dezembro, a reporter Vivian Soares, do jornal Valor Econémico, produziu uma matéria sobre o crescente numero de gestores de alto
escaldo contratados de forma tempordria. Adriana Prates, presidente da Dasein, foi uma das especialistas entrevistadas, destacando, entre outras

coisas, as peculiaridades desse tipo de contrato e o fato de a novidade no Brasil ser muito comum no exterior. Gonfira abaixo a matéria na integra.

Cresce no pais a procura por
gestores temporarios

Aos 67 anos, 0 executivo Erundino Diniz assumiu
o0 desafio de reestruturar a LSM Brasil, subsidi-
aria de uma metalurgica de capital inglés com
quase um século de atuagdo no pais. O convi-
te era tentador: Diniz teria carta branca para
conduzir 0 processo de profissionalizagdo da
empresa. Entre as metas do executivo, esta-
vam reforgar as diretorias com profissionais
estratégicos, rever processos administrativos e
iniciar um programa de preparagdo de suces-
sores para os cargos de lideranca.

As semelhangas com o processo de recruta-
mento de um alto executivo, porém, param por
ai. Ao ser contratado, no ano passado, Diniz de-
finiu, junto com a companhia, um periodo para
o término de seu trabalho. “Devo sair em pouco
mais de um ano”, calcula. 0 carater transitdrio
ndo é novidade para ele, que ja passou por ex-
periéncias semelhantes em outras empresas.
“Quando sou chamado para liderar um proces-
so de transformacéo, ndo tenho coragem de
negar, pois é o que gosto de fazer”, justifica.

Casos como o de Diniz estéo se tornando co-
muns no mundo corporativo. A falta de talentos
nos niveis mais altos de gestdo esta levando
cada vez mais empresas a optar por contratos
com periodo determinado. No geral, eles estéo
relacionados a estruturagdo de uma subsidia-
ria de uma multinacional no pais, a construgéo
de uma planta industrial ou ao inicio de um
projeto de profissionalizagdo. “Esses executivos
sdo contratados como diretores estatutarios,
que ndo tém os mesmos encargos da CLT e, por
essa razdo, acabam custando menos para a
empresa”, afirma Adriana Prates, socia da con-
sultoria Dasein. Segundo ela, essa economia se
traduz em honorarios agressivos, que podem
chegar a até R$ 100 mil mensais.

De acordo com a advogada trabalhista Adria-
na Galvo, nos ultimos dois anos tem crescido
0 numero de consultas de profissionais inte-
ressados em entender esse modelo. “0 diretor

estatutério é um prestador de servicos com
um tipo de contrato diferente da CLT. Além dis-
S0, ele é eleito por um conselho ou por uma
assembleia geral”, explica.

Valseni Braga, diretor-geral do Sistema Batis-
ta Mineiro de Educagdo, precisou passar pelo
crivo do conselho para assumir 0 grupo, que
tem 11 unidades educacionais e mais de mil
funcionarios. Ha trés anos, o executivo decidiu
sair da Infraero, onde trabalhou por mais de
duas décadas, para reestruturar a instituicéo,
projeto que durara pelo menos mais dois anos.
“Tenho trabalhado de forma muito cuidadosa
para ganhar competitividade sem colocar em
risco os valores e a cultura da organizagéo”,
afirma. Parte do trabalho do executivo tem sido
definir o planejamento estratégico da empresa,
estruturar &reas como a de Marketing e Comu-
nicagdo e contratar profissionais. “Também
estamos mapeando sucessores para cargos-
-chave”, afirma.

A transic8o de carreira, segundo ele, ndo foi
motivada por vantagens financeiras, mas pelo
desafio profissional. “Sempre fui apaixonado
por educagdo. Conseguir aplicar meus conhe-
cimentos nesse setor foi uma oportunidade
muito recompensadora”, diz.

0 caréater transitério de muitos dos contratos
ainda é motivo de preocupacdo para alguns
executivos, mas 0 mercado brasileiro deve se
acostumar ao modelo. Segundo Adriana Prates,
0 sistema é muito popular nos Estados Unidos
e na Europa, onde o temporario de alto escaldo
¢ chamado de “interim manager” (algo como
gestor interino, na traduc&o para o portugués).
“Nessa estrutura, as pessoas tém horarios me-
nos rigidos para trabalhar, o que atende as de-
mandas de qualidade de vida, bastante valoriza-
das pelos executivos mais experientes”, afirma.

Inspirada no modelo de “interim manager”, a
Eksper iniciou suas operagdes no pais ha um
ano. Desde entdo, tem percebido aumento cres-

Na balanga
Principais diferengas entre um gestor interino

Prazo de
contrato

Contratagao

Diretor o
empregado

Elei¢do via conselho Determinado ou
de administragdo ou indeterminado
assembleia geral

Indeterminado

Diretor
estatutdrio

cente na demanda por temporarios em areas
como Finangas e Recursos Humanos. “Ele é
recomendado quando a empresa precisa con-
quistar novos mercados, criar unidades de ne-
gdcios ou fazer uma transigdo organizacional”,
afirma Donizetti Moretti, um dos gestores inte-
rinos da Eksper.

Segundo ele, é importante que esse tipo de exe-
cutivo tenha um perfil adequado para os proje-
tos temporarios. “Como ele ndo tem objetivos de
carreira dentro da organizagdo e tem compro-
misso apenas com as metas da empresa, cos-
tuma agir com maior independéncia e impar-
cialidade”, afirma. A flexibilidade permite que o
profissional trabalhe em mais de um projeto ao
mesmo tempo, 0 que pode ser vantajoso tanto
para o0 executivo quanto para a companhia. “Em
alguns casos, 0 executivo passa apenas uma
semana por més na empresa, o suficiente para
atender a demanda de trabalho e que pode ser
também mais adequado para a capacidade de
remuneracgdo da companhia”, explica.

0 economista Edgar Viana esteve de ambos 0s
lados. Ele comegou a carreira como executivo
da area financeira e chegou a ser GFO nos dois
modelos, como empregado e como estatutario.
Duas passagens recentes aconteceram na fran-
cesa Veolia, empresa de tratamento de agua e
residuos, e na Essencis Solugdes Ambientais.
“Séo realidades diferentes. O estatutario tem
responsabilidade maior; em alguns casos, pre-
cisa ter visdo muitas vezes de dono sobre o ne-
g0cio”, compara.

A Dasein Executive Search é membro da Association of Executive Search Consultants (AESC), a principal associagcao
mundial para a profisséo de executive search, presente em 74 paises. Como uma empresa membro da AESC, a Dasein
estd comprometida com os altos padrdes internacionais de pratica profissional. www.aesc.org
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A reporter Eliane Quinalia, do Portal InfoMoney, produziu, no dia 3 de janeiro, uma matéria destacando o que os executivos em busca de

emprego precisam fazer para chamar a ateng¢do dos headhunters. Adriana Prates, presidente da Dasein, deu dicas e falou, entre outras

coisas, sobre a importéncia do networking e das redes sociais de cardter profissional. Confira abaixo a matéria na integra.

Oportunidades: deixe pistas para um headhunter
e torca para ser encontrado

Estar por dentro das principais vagas ofereci-
das pelas grandes empresas e multinacionais
ndo é, nem de longe, o suficiente para garantir
uma possivel entrevista em tais organizagoes.
Para conseguir, de fato, estar dentro dos pro-
cessos de selegdo, 0s executivos interessados
precisam ser habilidosos e qualificados para
entrar na mira dos headhunters responsaveis
por esses processos no mercado.

Mas engana-se quem pensar que tal tarefa
pode ser facil; afinal, os headhunters séo res-
ponsaveis pela caga de executivos no mercado
e, por exercer tal fungdo, ndo costumam procu-
rar profissionais em quaisquer lugar.

Porisso, quem quiser chamar a atencéo de um
“cacador de talentos” precisa aprender a dei-
xar as pistas certas se desejar ser realmente
encontrado. De acordo com a headhunter da
De Bernt Entschev Human Capital, Rosanne
Martins, uma boa pista é ter o préprio curriculo
divulgado em uma rede social acessivel.

“Atualmente, o LinkedIn é a rede social mais
consultada por headhunters, especialmente
porque, além do curriculo do profissional, é
possivel checar o networking dele. Outros sites
de busca por vagas também costumam ser con-
sultados”, avalia Rosanne.

Por dentro das pistas

Outras pistas também podem ser aprecia-
das, especialmente se o profissional for um
lider competente, conforme aponta a hea-
dhunter e presidente da Dasein Executive
Search, Adriana Prates.

“0 headhunter quer saber se 0 executivo é 0
melhor dos melhores. Para isso, costuma ana-
lisar o perfil do profissional constantemente
para saber se ele realmente é um bom lider
capaz de gerar sucessores”, explica.

Ela diz que outra rede muito consultada é o
BlueSteps, site de referéncia em recrutamento
executivo em sete paises.

“Usamos o networking do profissional para
buscar referéncias, para saber como ele é,
como se relaciona, como gerencia conflitos, etc.
Analisamos tudo o que é possivel no perfil”, de-
talha Adriana.

Muita ou pouca visibilidade?

Uma situagdo um tanto curiosa mencionada
por ambas as headhunters entrevistadas diz
respeito a exposigdo dos profissionais na bus-
ca por uma nova recolocagdo no mercado. De
acordo com Rosanne, por exemplo, uma boa
dica para saber se um executivo esta insatisfei-
to com o proéprio emprego é observar o perfil
dele no LinkedIn.

Para ela, uma atualizagdo repentina pode ser
um sinal de que algo esta por vir. “Se um profis-
sional ndo atualiza com frequéncia seu perfil e,
de repente, passa a atualiza-lo sem acrescentar
nenhum curso, isso pode ser um forte indicio de
insatisfagdo profissional”, acredita.

Ja para Adriana, o excesso de disponibilida-
de em muitos sites deve ser olhado com cau-
tela. “Do ponto de vista mais pratico, quando
um executivo quer aparecer demais é sinal
de que ele estd sob muita presséo ou esta
enfrentando muitos obstaculos na empresa
onde atua”, relata.

Identifique um headhunter

E, para ndo confundir o recrutamento de um
headhunter com o de uma empresa de consul-
toria ou mesmo com uma possivel ligagdo de
seu chefe, fique atento as dicas que o InfoMoney
preparou para vocé e ndo deixe de comparecer
ao processo de selegdo, quando for convocado.

- Tarifa zero! Os headhunters recebem das em-
presas para recrutar talentos; por isso, eles
ndo devem cobrar nenhuma tarifa dos execu-
tivos contatados para realizar as entrevistas.
Em outras palavras, duvide de empresas que
cobrarem taxas referentes a processos de sele-
¢ao, passagens aéreas ou mesmo alimentagao.
A Association of Executive Search Consultants
(AESC) possui uma relagdo de empresas de
recrutamento certificadas no mundo e informa
quais os direitos e 0s deveres dos headhunters.

- Um headhunter ligou para vocé! Para ter cer-
teza de que ndo recebeu umtrote e que quem li-
gou para vocé foi mesmo um headhunter e ndo
seu chefe, fique atento a abordagem desses
profissionais. Normalmente, esses costumam
perguntar se esse € um bom momento para

falar com vocé e, em seguida, apresentam-se
detalhando todo o histérico da empresa em que
atuam. Essa medida é necessaria para que 0
executivo contatado saiba que ndo se trata de
um trote, mas sim de um contato de uma em-
presa idonea.

- Psiu! Segundo a AESC, o recrutamento de
um executivo deve obedecer a algumas nor-
mas, entre elas, a de um rigoroso processo
de sigilo. Por isso, uma empresa idonea deve
se responsabilizar por manter em segredo a
identidade do executivo contatado, bem como
sua identificagdo durante a entrevista. Segun-
do Adriana, o ideal é que a entrevista com 0
executivo contatado seja feita em uma sala re-
servada para que ele ndo seja reconhecido por
outro profissional do segmento, por exemplo,
durante a espera da entrevista.

- Networking é tudo... Por isso, seja educado!
0s executivos devem ser solicitos sempre que
receberem um contato de um headhunter,
isso mesmo se tal ligagdo ocorrer em um mo-
mento em que ele esteja satisfeito com seu
emprego atual. Lembre-se sempre de que 0
mercado de trabalho muda constantemente,
e pode ser que, no futuro, vocé venha a preci-
sar dos servicos daquele mesmo headhunter
que um dia desprezou.
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Nao perca tempo, acesse
e faca parte das midias sociais da Dasein:

Guilteer >> http://twitter.com/dasein_search

facebook >> http://www.facebook.com/#!/profile.php?ref=profile&id=100000959608911

=
Yllu TUbe >> http://www.youtube.com/user/DaseinExecutive

Broadcast Yourself™

Linked m >> http://br.linkedin.com/in/daseinexecutivesearch
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