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ESTUDO REVELA
GLOBAL E GESTAO COMFOCOE
PESSOAS NAO SAO O FORTE DOS EX

busca por talentos é 0 maior

desafio a ser enfrentado pe-

los lideres de todo 0o mundo
para que seus negocios prosperem. E
0 que apontou a pesquisa CEO Chal-
lenge de 2014, da Mercer-Marsh, que
ouviu 1.020 lideres ao redor do glo-
bo. O estudo ainda indica que outras
duas preocupagdes estdo na lista doE.
CEOs: melhorar 0s processos € 0 €n-
gajamento na gestdo do desempenho
e aprimorar os programas de desen-
volvimento de liderangas.

Nio por acaso esses assuntos vém
tirando o sono dos CEOs. Aqui no
Brasil, por exemplo, uma avaliagdo
de potencial realizada pela consul-
toria Kienbaum Brasil, com mais de
18 mil profissionais (em cargo de
lideranca), revelou sérias lacunas
no lider brasileiro. Entre os dados
identificados talvez o que mais cha-
me a atengio sdo as competéncias
pouco desenvolvidas por esses pro-

Alvarez, da Kienbaum: empresas buscam
pessoas que formam gente

QUE COMPETENCIAS COMO GESTAO
M DESENVOLVIMENTO DE
ECUTIVOS BRASILEIROS

fissionais: a gestdo global e a gestdo e
desenvolvimento de pessoas — apti-
ddes estas, apontadas por especialis-
tas, como essenciais para o desenvol-
vimento sustentével do negdcio.

“As empresas buscam gente que
forme gente. H4 uma vertente muito
forte de que formar pessoas ndo ¢ 0
papel do RH, que a drea tem de criar
processos e implementar ferramen-
tas que ajudem o gestor a forma-las”,
explica Fausto Alvarez, sécio da Kien-
baum.Para ele, o executivo moderno
precisa compreender ferramentas
como coach, feedback e avaliagdo de
desempenho para formar sucessores.
“Nio aprendemos essa competéncia
numa escola, talvez por isso seja mais
dificil desenvolvé-las”, observa.

NEGOCIOS DO SECULO XXI
Com a abertura de capital no Bra-

sil e um ambiente economicamente

mais seguro no pais, a globalizagdo




e a internacionalizacdo, que eram
timidas até a década de 90, chegaram
de vez no século XXI1. Novos negocios
e diferentes cendrios exigiram atuali-
zacoes de habilidades dos gestores.
Se na década de 90 as empresas basi-
camente buscavam cinco competén-
cias para preencher os cargos de lide-
ranca, esse numero pulou para 13 no
século XXI. Habilidades como gestao
global e capacidade de influenciar e
promover mudangas, que ndo faziam
parte do manual do lider nos anos
90, agora sdo habilidades exigidas
pelo ambiente de negdcios.

“No final da década de 90, come-
¢o do século XXI, muitas empresas
brasileiras comecaram seu processo
de internacionalizacdo. Foi quando
se comegcou a falar em um gestor que
tivesse a capacidade de fazer a ges-
tdo global nio s6 falando um idioma
diferente, mas que entendesse a cul-
tura do local onde a empresa esta-
va indo, de liderar e fazer gestdo de
pessoas num outro ambiente, numa
outra cultura”, relata Alvarez.

“Além do mais, o que as empre-
sas estdo buscando é uma pessoa
que assegure o resultado com sus-
tentabilidade. Uma pessoa que as-
segure o resultado, a curto, médio
e longo prazo”, diz. De acordo com
o executivo da Kienbaum, essas sdo
competéncias que as empresas estio
buscando hoje muito mais do que
buscavam no passado.

E muitas companhias ja padecem
com a falta de uma forca de trabalho
com essas habilidades. “Nio € porque
o Brasil vive uma situagio de pleno
emprego, que ndo encontramos fal-
ta de mio de obra qualificada, prin-
cipalmente no mercado executivo”,
indica. O profissional explica que
algumas empresas ja até abandonam

alguns projetos por falta de méo de
obra qualificada para gerencid-las.
“As empresas tém dificuldade em en-
contrar as pessoas (dentro e fora da
corporagio) e essa dificuldade vai au-
mentar muito nos proximos anos”,
ressalta.

FATORES MOTIVACIONAIS

Se est4 dificil encontrar uma forga
de trabalho qualificada, as empresas
precisam ficar de olho para néo per-
der seus talentos. Nessa batalha, ve-
lhos artificios como um bom saldrio
e um atrativo pacote de beneficios jd
nio encantam os executivos como

|TLEM DO MAIS, O
QUE AS EMPRESAS
ESTAO BUSCANDO
E UMA PESSOA
QUE ASSEGURE O
RESULTADO COM
SUSTENTABILIDADE

antes. O levantamento da Kienbaum
revelou que questdes como progres-
S0 na carreira, aprendizado e desen-
volvimento, assim como trabalho de-
safiador, figuram no topo da lista de
questdes que motivam as liderangas.

A

“Chegamos a conclusdo de que
as pessoas sabem que elas serdo
mais bem remuneradas confor-
me elas crescerem na carreira. Por
isso, elas vdo ficar nas empresas se
estas lhes permitirem e até patro-
cinarem o desenvolvimento profis-

sional”, destaca.

SUCESSAO

Outra preocupagio no radar dos
negacios deveria ser a sucessdo de li-
deranca. Contudo, o estudo da Kien-

baum revela que no Brasil essa afli-
cdo é acentuada-apenas nos, cargos
de presidéncia e vice-presidéncia;
dos profissionais que exercem es-
ses cargos analisados pela avaliagio
apenas 4% e 8%, respectivamente,
nio possuem sucessores diretos.
Essa percentagem aumenta confor-
me o descer dos degraus da lideran-
ca, diretoria (36%) e geréncia (46%)
e com um leve aumento na supervi-
s30 (43%).

“As empresas ainda pensam e in-

vestem muito pouco em planos de
sucessdo, por isso, temos o resultado
observado”, analisa Alvarez. Por ou-
tro lado, indica o executivo, muitas
corporagdes ji entenderam que for-
mar as pessoas dentro de casa € mais
facil do que buscar pessoas fora.

Nesse processo, ainda incipiente
no Brasil, algumas varidveis sio ob-
servadas para o plano de sucessdo de
executivos. “Na hora de identificar o
sucessor trabalhamos com algumas
varidveis, sendo a primeira o desem-
penho (quanto aquele profissional
entrega), 0 segundo sdo os requisi-
tos de acesso (formagdo académica,
técnica e experiéncia profissional) e
a terceira potencial — um progndsti-
co do que o possivel sucessor tem em
termos de competéncia de gestao € o
que falta para chegar la.

Alvarez detalha que em empresas
grandes, multinacionais ou mesmo
em empresas brasileiras de grande
porte sio incluidas outras varidveis
como mobilidade e aspirac¢do. “A par-
tir das pessoas identificadas a gente
monta um plano, um programa de
desenvolvimento dessas pessoas de
forma que elas eliminem os gaps de
cada uma dessas varidveis até esta-
rem efetivamente prontas para assu-
mir novas posi¢oes”, explica. |

39

MELHOR
CEZEMBRO
2014




