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Demissoes de altos executivos e de profissio-
nais com destacado desempenho tornaram-se
uma rotina hoje em dia. Lidar melhor com esse

processo é o grande desafio dos profissionais

POR CECILIA NORONHA SANTOS
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0
momento da demissdo é uma das raras oportuni-
dades para pensarem na carreira na primeira
pessoa do singular. Até entdo, muitos viviam a
sombra de projetos, atividades e rotinas que per-
tenciam a organizacao. Quando perdem o vincu-
lo, precisam descobrir internamente aquilo que
0s motiva, que os pode realizar, suas preferén-
cias, valores e competéncias.

Nesta entrevista, Maria Giuliese, diretora
executiva da consultoria de outplacement e acon-
selhamento de carreira para executivos Lens &
Minarelli, fala sobre os mitos que ainda rondam
a demissao de altos executivos, as reacdes psico-
logicas mais tipicas, as formas de suporte e apoio
que permitem ao executivo ganhar novo félego e
ir em busca de uma nova colocacdo, e sobre o
papel que as empresas devem desempenhar para
que o processo demissiondrio, muitas vezes ine-
vitavel, seja a0 menos conduzido de forma res-
peitosa para com o funcionario.

Como os profissionais reagem
normalmente a uma demissao?

Na verdade, embora a grande maioria

considere a possibilidade de a demis-
sdo ocorrer, quando ela acontece de fato, isso sem-
pre gera um forte impacto e reacdes como alivio, se
o profissional estava sofrendo em sua posicéo na
empresa, revolta e indignacao, se ele estava envol-
vido com os resultados e metas, sem perceber o
que acontecia ao seu redor; ou resignacéo, quando
nao tinha esperanca de que as coisas se modificas-
sem. Todos eles, entretanto, precisam de algum
tempo para assimilar o ocorrido e se reposicionar
com relacdo 2 carreira e ao mercado. E freqtiente
que esperem uma rapida recolocacido pelo fato de
terem uma excelente formacio, falarem idiomas e
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possuirem experiéncia internacional, mas isso nem
sempre acontece, pois essas caracteristicas sao
comuns entre os executivos de bom nivel, e as
oportunidades para os profissionais que se encon-
tram no topo da piramide nao sio muitas.

As empresas tém uma politica
clara de demiss&o?

A demissdo ainda é um tabu. Os pro-

fissionais séo treinados para escolher e
desenvolver os colaboradores, ndo para demitir;
poucos conseguem realizar a demissio com corre-
¢d0. Mesmo o profissional de Recursos Humanos,
em geral, ndo esta preparado para ser o facilitador
desse processo. Na Lens & Minarelli temos reali-
zado diversas pesquisas sobre as praticas de
demissdo, e os resultados indicam que nao ha
politica definida, embora os gestores de Recursos
Humanos afirmem que elas existem, pois conside-
ram o pacote de demissdo como politica. Em suas
ponderacdes a esse respeito, fica claro que, em
geral, o pacote é estruturado em conformidade
com a lei e com a conveniéncia dos principais
gestores, e é concedido de acordo com a vontade
de premiar ou punir o demitido. Portanto, nem
mesmo o pacote de demissdo se constitui numa
politica. Os critérios para a realizacdo da demissao
e concessao de beneficios com freqiéncia nao sao
claros, nem estdo consolidados numa politica que
oriente o processo. Isso penaliza a todos os envol-
vidos na demissdo — o demitido, o demissor, o
profissional de Recursos Humanos, a empresa, e
os profissionais que nela permanecem.

0 que a empresa pode fazer para minimizar o
impacto da demissao?
Primeiramente, considero fundamen-
tal que a empresa tenha a preocupacio
de incluir, nos seus projetos de educac¢do continua



dos executivos, semindrios especificos sobre a
maneira adequada de demitir, pois a demissdo é
uma das atribuicées com a qual eles vo se defron-
tar ao longo da carreira. Quando a demissdo for
realmente necessaria, o gestor de Recursos
Humanos ou o demissor deve convocar o especia-
lista para orienta-lo sobre o modo de proceder. E
no dia e hora em que a demisséo ocorrer, é impor-
tante que esse especialista esteja na empresa para
receber o demitido e ajuda-lo a absorver o impacto
e tomar as primeiras providéncias com vistas a
separacéo (avisar os subordinados, a familia etc.).
A seguir, esse profissional precisard receber orien-
tacdo e apoio para se reorganizar, rever a vida e a
carreira, e buscar novo trabalho e renda. O demiti-
do deve ser tratado com respeito e responsabilida-
de. Os motivos alegados para a demissiao devem
ser claros e objetivos. A comunicacdo ao mercado,
clientes e fornecedores, e subordinados, deve ser
feita imediatamente e de forma profissional.

E quando a empresa nao oferece um servigo

de outplacement ?

M G O profissional deve parar e refletir. Em
:primeiro lugar, ele precisa se organi-

zar, para depois buscar novamente o mercado.

Nesse momento, ¢ importante evitar muitas con-

versas com oS amigos sobre o assunto, pOiS as

diferentes opinides podem aumentar a inseguran-

ca e a confusdo. E bom evitar também procurar os
headhunters enquanto o caminho a seguir nao esti-
ver suficientemente claro. O trabalho do headhun-
ter tem um foco diferente daquele do conselheiro
de carreira e do especialista em outplacement, na
medida em que ele avalia o profissional como um
possivel candidato a ser indicado para uma deter-
minada posicdo. O mais importante agora, além
de parar, ¢ repensar os valores internos e as expec-
tativas, tendo em vista um projeto proprio.
Somente depois disso deve ser elaborado o curri-
culo e feita a divulgacio para o mercado.

Para algumas pessoas, é interessante um
periodo sabatico de 2 a 3 meses?
M G Depende, é muito importante enfati-
- zar que ndo existe receita pronta. Cada
pessoa tem uma realidade, uma histéria de vida e
carreira. Tudo deve ser avaliado: a época do ano, o
momento da carreira, os motivos da demissdo, o
folego financeiro e as expectativas da familia, entre
outros aspectos. Essas reflexdes irdo determinar a
estratégia a ser adotada. Em geral, quando o pro-
fissional estava sob muita pressdo na empresa, ele
pode estar precisando de um descanso. Entretanto,
se estiver muito revoltado e magoado, é importan-
te que elabore esse processo antes de descansar
para poder desfrutar do descanso e ter condicoes
de fazer suas escolhas com clareza e serenidade.

A demissao ainda é um tabu. Os profissionais
sao treinados para escolher e desenvolver
os colaboradores, nao para demitir; poucos
conseguem realizar a demissao com correcao
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O executivo trabalha

em ritmo muito acelerado,

de repente, tudo para.
Ha uma ruptura. Ele

precisa reconhecer
as perdas e aprender
a lidar com elas

Como lidar com a pressao familiar?
M G Todos querem ajudar, e existe uma
:presséo para que o executivo demitido
encontre rapidamente uma nova colocagdo. Em
geral, a familia fica muito insegura, principalmen-
te se 0 executivo é o provedor. Nesse momento, o
que ele precisa é de apoio e compreensdo daqueles
que estdo proximos. Por essa razdo, é importante
que a familia se manifeste de forma positiva e con-
tribua para a construcio do novo projeto. Portanto,
compartilhar as angustias e solicitar a participacao
dos familiares para repensar o projeto, que de
alguma maneira envolve a todos, tem se mostrado
um movimento rico e construtivo.

Como fica o processo de perda?
M G A demissao envolve muitas perdas e
- Muitos ganhos. Porém, inicialmente,
somente se percebem as perdas, como por exem-
plo do poder, do status, de privilégios e benefi-
cios, do sobrenome corporativo e da inclusao na
comunidade. Para o ser humano, o trabalho tem
papel primordial na sua constituicio como pro-
fissional e como pessoa. Confere uma identidade

pela qual ele sera reconhecido e valorizado.
Portanto, a perda do trabalho gera grande angts-
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tia e ansiedade, e o receio de ndo encontrar nova
atividade, remuneracdo a altura e os beneficios
aos quais estava habituado (carro, plano de
saude, secretdria etc.). O executivo trabalha em
ritmo muito acelerado, e, de repente, tudo para.
Ha uma ruptura. Ele precisa reconhecer as per-
das e aprender a lidar com elas para, em seguida
se apropriar de sua vida e do projeto profissional,
e entdo dar inicio a nova etapa, que certamente

envolvera muitos ganhos.

A maioria dos profissionais consegue se
recolocar depois de um processo de outplace-
ment? Quanto tempo isso leva?
M G Na maioria dos casos, o profissional
:consegue se reinserir no mercado.
Esse processo pode ser lento, e ndo é possivel
precisar o tempo. Podemos dizer que o tempo
médio varia de 6 a 8 meses. No cendrio mais
otimista, o profissional esta mais bem preparado
e o mercado, mais favoravel, consequentemente
a reinsercao é mais rapida. Outra situacao possi-
vel é o profissional se recuperar depressa e o
mercado estar menos favoravel, o que implica
um tempo maior para a reinsercdo. E, por ulti-
mo, existe a situacdo na qual o profissional pre-
cisa de um tempo maior para se recompor e,
somente depois, abordar o mercado, que pode se
apresentar mais ou menos favoravel, o que deter-
minard o0 tempo necessario a reinsercao.

As mulheres lidam melhor com a demiss&o?
Em geral, ha uma tendéncia de que
L] . . -~
= elas lidem melhor com a demissio, na
medida em que estdo mais habituadas a acumular
funcdes, interagir com diferentes pessoas e mudar
de papel pessoal e profissional com freqiiéncia.

Isso, de alguma maneira, tende a facilitar a abor-
dagem do mercado. Atualmente, grande parte das



mulheres que atua no mercado de trabalho esta
sujeita as mesmas angustias experimentadas pelos
homens. Isso porque a carreira passou a ocupar
espaco fundamental em sua vida. Algumas mulhe-
res competem ostensivamente com os homens,
negam a feminilidade e se travestem como homens,

0 que gera muito sofrimento.

Os executivos fazem de fato o
gerenciamento de sua carreira ou sao
os outros que o fazem por eles?
Os executivos estdo muitos atentos a
midia e aos conselhos dos “gurus”, e
dificilmente param para refletir sobre seu projeto
individual. Por outro lado, estdo mais identifica-
dos com o projeto da empresa, e a dedicacdo a ele
dificulta a gestdo dos proprios interesses. Isso
pode ser notado de maneira mais clara quando o
executivo é desligado de uma empresa cujos inte-
resses se confundiram, as vezes por tempo dema-
siadamente longo, com os seus proprios. Fora do
ambiente e cultura com os quais estava identifica-
do, ele sente-se perdido, o que atesta a auséncia
de um projeto que contemple a prépria carreira.

Os cursos de graduagao e pés-graduagao
estao preparando os jovens profissionais
para serem gestores da carreira?
Parece-me que tais cursos cuidam
mais dos aspectos técnicos e teoricos,
e preparam o jovem profissional para se adequar e
abracar o projeto da empresa, e nio o individual.
Ainda que as empresas possuam projetos claros e
consistentes, eles estdo em constante transforma-
¢do, de modo a acompanhar a dinamica do mer-
cado. Isso provoca instabilidade e reforca a neces-

sidade de o profissional ter um projeto individual.
E importante que a universidade esteja atenta no
sentido de ajudar os jovens a perceberem isso.

Como os jovens estao lidando com a adminis-
tracdo da carreira, as transicoes e demissdes?
O jovem tende a ousar mais, principal-
mente porque, de uma maneira geral,
esta menos preso a compromissos do que aqueles
que tém mais idade. Por outro lado, o fato de terem
observado as dificuldades vividas pelos pais em
suas carreiras por vezes os fazem desenvolver certa
aversaio ao mundo corporativo e buscar saidas
alternativas. O somatorio dessas observacoes e das
dificuldades apresentadas pelo mercado atual de
certa forma forca esses profissionais mais jovens a
se apropriar de seus projetos individuais e transfor-
mé-los em atividades rentaveis. Em contrapartida,
temos jovens totalmente cooptados pelos padroes
estabelecidos e adaptados a vida corporativa.

Que outros mecanismos, além das consulto-
rias de outplacement, servigos de recoloca-
¢ao e coaching, podem ajudar o profissional
a redirecionar sua carreira?

No momento, nido conheco nada

estruturado, além do outplacement,
servicos de recolocacdo e coaching, que possa
funcionar como suporte para o redirecionamento
de carreira. Sempre idealizei fazer foruns de
debates sobre transicao de carreira para peque-
nos grupos (10 a 15 pessoas). Esse pode ser um
espaco propicio para a troca de idéias, relatos de
experiéncias de sucessos e fracassos. Na minha
opinido, essa é uma oportunidade que poderia
ser explorada pelas instituicoes de ensino. %
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