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  Para meu baby Leonardo
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  Aqui estou eu com 58 anos de idade,


  e não sei o que vou fazer quando crescer.




  Peter Drucker (1909-2005),


  considerado o mais importante e influente


  estudioso de gestão de todos os tempos.




  

    




    APRESENTAÇÃO


  




  Este é meu segundo livro.




  O primeiro foi escrito com o objetivo de atender as questões pontuais de muitos profissionais de pequenas e médias agências em assuntos ligados à gestão financeira e tributária.




  O livro acabou tendo uma repercussão acima do que eu imaginava. Muita mídia em todo o Brasil, muitos elogios e boas vendas.




  Essa repercussão talvez se explique pelo fato de ele ter sido o primeiro livro sobre finanças do mercado publicitário brasileiro.




  Viajei por várias capitais fazendo o lançamento: Belo Horizonte, Salvador, Fortaleza, Natal, Florianópolis, Curitiba e Recife, entre outras. Em algumas cidades, o lançamento foi em livrarias; em outras, em universidades.




  Percebi, nessas andanças, que muitos estudantes e profissionais de agências têm vontade de abrir seu próprio negócio, mas não contam com nenhum material de referência sobre gestão em agências. E muitos outros, que já são donos ou responsáveis pela área de gestão, enfrentam problema semelhante.




  Nesses casos, o primeiro livro não os atende totalmente, já que não abrange todas as áreas. Boa parte dos assuntos ali tratados diz respeito a temas relativamente técnicos, como tributos, cash flow, budget, legislação etc.




  Isso me estimulou a pensar em um segundo livro, abrangendo outros temas ligados a gestão, não contemplados no primeiro. Abordo aqui temas mais populares ou de maior demanda, como gestão de pessoas, gestão da operação, relação societária, governança corporativa etc. De novo, procurei ser sucinto, esperando que os leitores, donos de agências, profissionais que estão se iniciando na atividade e alunos de publicidade tenham um bom entendimento dos temas.




  Está aí o livro. Espero que ele seja útil.




  Antônio Lino Pinto




  Janeiro/2013




  

    




    COPYRIGHT


  




  Meus 40 e poucos anos de profissão, sendo 32 deles passados na Talent, me fizeram ver e aprender muita coisa. Coisas que funcionam, coisas que não funcionam, modismos, despreparos, talentos, pessoas fora de série e muito mais.




  Aprendi muito nesse período, aprendi com sócios e equipes em meus primeiros empregos, aprendi com os diretores da Talent e, especialmente, aprendi muito com meus sócios, Júlio Ribeiro e José Eustáchio, duas pessoas a quem estimo muito e que considero fora de série.




  Muita coisa que coloco neste livro foi fruto desse aprendizado e convivência; portanto, todos eles, sócios, diretores e equipes, de empresas antigas e da Talent, merecem o devido crédito.
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    EMPREENDEDOR


  




  Empreendedor é o indivíduo que identifica oportunidades e que, para explorá-las, toma a iniciativa de reunir, organizar ou administrar recursos na forma de uma empresa autônoma, assumindo uma quantidade significativa de risco associado com a participação acionária nessa empresa, e comprometendo-se pessoalmente com o resultado.




  Peter Drucker (1909 – 2005)




  É aquele capaz de visualizar uma realização futura e, através do seu trabalho e de recursos próprios, combinados com trabalho e recursos de terceiros, torná-la realidade.




  Joseph Shumpeter (1883 – 1950)




  Empreendedorismo é fazer acontecer, independentemente do cenário, das opiniões ou das estatísticas. É ousar, fazer diferente, correr riscos, acreditar no seu ideal e na sua missão. É propor ideias criativas seguidas de ação, é ter a capacidade de envolver equipes,de buscar oportunidades, ter visão global e de resultados e trabalhar como foco em soluções rápidas.




  Luíza Helena Trajano - Magazine Luíza
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    CARACTERÍSTICAS DO EMPREENDEDOR


  




  

    	Apoia-se na autoconfiança, em sua própria visão e na capacidade de inovação e criação de valor.




    	Tem capacidade para exercer liderança.




    	Possui visão de oportunidade.




    	Tem força de vontade para criar.




    	É capaz de dar nova utilização a velhas ideias.




    	Tem capacidade de planejar, aprimorar e monitorar processos produtivos.




    	Está sempre em busca de informação.




    	É comprometido com metas.




    	Foca a evolução individual e a comunicação do grupo.


  




  Essas características de um empreendedor são muito úteis para quem pretende abrir ou já tem seu próprio negócio, além de importantes também para quem almeja cargos de destaque nas empresas.




  São tantos os desafios e os cuidados que se devem tomar que, sem essas características, torna-se muito difícil alguém ter sucesso, principalmente no mercado publicitário, como será visto neste livro.




  O bom de tudo é que desafios são sempre acompanhados de grandes oportunidades.




  Empreendedor nasce pronto?




  Especialistas dizem que sim, outros dizem que não. Os que dizem “não” acham perfeitamente razoável que a pessoa possa ser preparada para ser um empreendedor. Mesmo os que acham que sim, que eles já nascem com um DNA específico, não descartam a necessidade de aperfeiçoamento ao longo da carreira.




  Nem poderia ser diferente. Em um mundo empresarial com tantas oscilações, mudanças e competição, a imersão em temas, principalmente os ligados à gestão, é mais do que necessária: é primordial para o sucesso pessoal e empresarial.
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    GESTÃO


  




  Nunca se falou tanto sobre gestão como nos últimos anos. Crise por todo lado − Europa, Ásia, EUA, América Latina. Além da crise, há um grande esforço de toda empresa para conseguir conquistar o consumidor para comprar seu produto e não o do concorrente. Nesse esforço se incluem empresas que vendem produtos e/ou serviços.




  Quando se fala de gestão, vem imediatamente à mente a gestão financeira. Na verdade, a gestão é muito mais abrangente. Ela envolve todos os departamentos de uma empresa, desde marketing, produção, finanças, pessoas, novos produtos etc.




  Neste livro serão abordados vários tipos fundamentais de gestão, entre os quais:




  

    	Gestão de pessoas




    	Gestão do negócio




    	Gestão da estrutura operacional




    	Gestão financeira




    	Governança corporativa




    	Gestão societária


  




  Todos esses temas serão abordados de maneira bem sucinta, de forma a informar o leitor sem entediá-lo. Assim espero.
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    GESTÃO DE PESSOAS


  




  O maior desafio hoje, nas empresas, em qualquer tipo de atividade, é a formação e manutenção de equipes.




  Nas empresas de serviços, e especialmente no mercado publicitário, o desafio é ainda maior, já que se lida com pessoas e não se vendem produtos: vendem-se ideias.




  Tudo o que se lê e se vê é que cada vez mais os departamentos de RH das empresas estão investindo tempo e dinheiro para entender o que se passa, buscando e testando novos modelos de gestão para conquistar e manter as equipes e, com isso reduzir o turnover, entrada e saída de funcionários.




  A maioria fracassa ou tem pouco sucesso. Alguns pontos começam a ficar claros. No passado se entendia que a melhor forma de reter talentos era pagar bem. Já há algum tempo isso mudou. Salário é o 3º ou 4º item no ranking de desejos.




  Os funcionários hoje querem autonomia, querem participar das decisões, querem ser ouvidos, querem ser promovidos rapidamente. E querem ganhar bem também, claro.




  Isso leva as empresas à necessidade de adotar novas posturas, diferentemente do que foi válido até há alguns anos. As empresas que estão à frente, entendendo essa mudança, têm obtido relativo sucesso quando adotam práticas como:




  

    	Criar um ambiente mais participativo;




    	Fazer que as pessoas tenham convicção de que são parte da empresa;




    	Dar mais liberdade de manifestação aos funcionários;




    	Ouvir mais as equipes em vez de dar ordens;




    	Praticar a participação nos resultados, o famoso bônus no final do ano − já que, como diz o Júlio Ribeiro, da Talent, “quem ganha sozinho ganha pouco”;




    	Dar mais oportunidades de crescimento pessoal e profissional;




    	Respeitar a diversidade;




    	Ser transparente;




    	Dar mais autonomia;




    	Investir para que as equipes sejam capacitadas, principalmente para enfrentar desafios;




    	Estabelecer metas claras, planos de trabalhos bem definidos, com todos conseguindo entender e desempenhar seu papel de forma clara e objetiva;




    	Investir em treinamento e projetos de continuidade e de carreira;




    	Remunerar por meio da meritocracia;




    	Compartilhar informações com todos − se não com todos, pelo menos com os diretores e o time principal;




    	Dividir as responsabilidades e o sucesso;




    	Criar um ambiente de trabalho alegre, descontraído, respeitoso, confortável e, por que não?, bonito;




    	e, principalmente, respirar ética.


  




  Parece fácil não?




  Não é. Se fosse fácil, todo mundo já teria adotado. Lidar com pessoas não é tão simples assim.




  O clima organizacional, a cultura, os valores, os princípios, os objetivos e, consequentemente, o sucesso de uma empresa serão a somatória de tudo isso − e, claro, tudo isso deve estar alinhado com os princípios, os desejos e o comportamento dos donos. São eles os “difusores” desses objetivos. Nenhuma empresa consegue estabelecer seus objetivos por decreto ou por simples boa intenção.




  O clima, os princípios e os objetivos são difundidos por meio de atitudes. A chance, por exemplo, de uma empresa difundir ética entre as equipes e na prática seus donos não serem éticos não é de sucesso, com certeza. Em uma empresa, só acontecem coisas que os donos desejam se eles forem os primeiros a dar o exemplo.




  Ambiente participativo? Se o sócio não for pessoa que saiba ouvir ou que estimule a participação, esqueça.




  O clima organizacional e o sucesso de uma empresa estarão, portanto, sempre e diretamente relacionados com o “jeitão” de seus sócios − e com quão esforçados eles estão para atingir esses objetivos.




  Os sócios da empresa devem estabelecer algumas metas de gestão de pessoas, devem analisá-las do ponto de vista prático e principalmente se todos eles, sócios, estão de acordo e acreditam nelas.




  A partir da crença e do consenso, fica mais fácil a disseminação na empresa. Não é um trabalho fácil, porém é fundamental esse novo comportamento para quem deseja ter sucesso empresarial.




  Esse trabalho não se delega. É de responsabilidade dos donos. É com essa responsabilidade que eles devem trabalhar para que todos participem.




  É necessário que sejam práticas sob medida para a empresa: simplesmente copiar o que fazem, por exemplo, no Vale do Silício, local que virou fonte de referência para atitudes diferenciadas em RH, não resolve.




  Mesas de sinuca, pebolim, trabalho ao ar livre praticado nos jardins (térreo) dos edifícios etc. podem até dar a sensação de liberdade, ambiente descontraído, alta produtividade, porém estão muito longe do que efetivamente é necessário para melhorar o clima organizacional e a produtividade.




  Mudanças apenas de conceitos ou de nomenclaturas também não funcionam. Tem havido mudança de nomenclatura nos últimos anos, em relação ao departamento de pessoal, que passou a se chamar recursos humanos, depois gestão de pessoas e, agora, já tem gente chamando de gestão de colaboradores. Soa muito bonito, porém o efeito é inócuo se não se mudar a atitude em relação às pessoas.




  Os desafios estão aí. São desafios antigos: a diferença é que, no passado, os empregados tinham como objetivo profissional alcançar altos postos nas empresas, garantindo com isso o futuro financeiro. Era comum, nessa época, pessoas trabalharem para apenas um empregador. Entravam naquela empresa e nela se aposentavam. Isso acabou. Nem presidentes ficam mais tanto tempo na mesma companhia.




  Para complicar um pouco mais, atualmente há um fato novo, que é a mudança de posição em relação aos objetivos do jovem. Não se sabe muito bem por quais razões, mas o fato é que o jovem tem objetivos muito diferentes da maioria das pessoas que têm hoje mais de 50 anos.




  Hoje eles se casam, quando casam, com mais de 35 anos. No passado, com 35 anos as pessoas já tinham de quatro a seis filhos. Recentemente, o jornal SPTV, da Rede Globo, mostrou uma pesquisa em que fica muito claro que a maioria dos jovens não está interessada em ficar rica nem em enfrentar trabalho tradicional.




  Se, no passado, ser advogado ou engenheiro, ter carteira assinada em uma grande empresa ou trabalhar no Banco do Brasil eram garantias de futuro, hoje não é mais.




  Parte disso é explicável. O Brasil melhorou muito economicamente. Das pessoas que começaram a trabalhar na década de 1960, poucos tinham pais em condições de bancar financeiramente os filhos. Pelo contrário, os pais contavam com o trabalho dos filhos para ajudar no orçamento familiar.




  Hoje é diferente. Aos 18 anos, o filho ganha carro do ano, faculdade, mesada, apartamento etc.




  Isso pode ser um fator desmotivador para as ambições pessoais do jovem? Pode ser. Não se sabe. A pouca ambição de carreira com propósito de ficar rico tem muito mais que ver, provavelmente, com uma nova forma de ver a vida. Os jovens são, hoje, muito bem informados e percebem que a busca incessante por poder e dinheiro não traz tanta felicidade assim ou não muda a forma como eles querem se ver e ao mundo no futuro.




  Será que vale a pena trabalhar feito louco, 12/15 horas por dia, sem férias, para ganhar mais dinheiro e com isso comprar carro de luxo? Endividar-se eternamente para ter bens materiais de alto valor? Coisas cuja necessidade é discutível do ponto de vista desses jovens?




  Volta e meia é citada uma pesquisa feita nos EUA − a maioria das pessoas declarou que, a partir de uma determinada renda, o grau de felicidade não aumentou. Ou seja, financeiramente falando, as pessoas não alteram seu grau de felicidade por que ganham mais ou têm mais dinheiro.




  Outro fator que também pode ajudar a explicar essa não aderência ao emprego formal é o crescimento do empreendedorismo. Dados recentes mostram que existem hoje mais de 27 milhões de pessoas com negócio próprio no Brasil. São 27% da população ativa, ou seja, um em cada quatro trabalhadores.




  Esse tipo de informação nem sempre é confiável, porém é o que se divulga e deve ter lá sua veracidade. Claro que nesses 27 milhões de pessoas se incluem todo tipo de microempresários, como manicure, barbeiro, encanador e marceneiro, entre outros.




  O número de empreendedores, sempre crescente em todas as atividades, é explicável: o Brasil deixou de ser industrial para ser uma economia de comércio e serviços. Isso faz que os jovens tentem ter seu próprio negócio, principalmente na área de serviços, que exige menos capital se comparada uma empresa produtora de bens materiais.




  Tem mais: várias pesquisam apontam − algumas falam em 48%, outras em 61% do total dos pesquisados − pessoas que declararam estar insatisfeitas com o emprego atual. Isso leva claramente a um entra e sai nas empresas na tentativa de encontrar a ideal. Ou uma fuga para o empreendedorismo.




  Existem também vários estudos explicando as mudanças de comportamento das gerações: geração BB, geração X, geração Y e agora já se fala na geração Z. No capítulo “Você é curioso?” há um texto extraído da Wikipédia e da Revista Você S/A que ajuda a entender toda essa complexidade, mostrando as características de cada uma dessas gerações. Vale a pena uma leitura.




  De qualquer forma, pouco importam as razões, já que esse não é o objetivo do livro. O importante é o fato de que as empresas, para sobreviver, precisam e precisarão dos empregados. Especialmente desses jovens.




  Como fazer que esses jovens abracem um projeto que a princípio é do empresário, não deles?




  Esse é o grande o desafio.




  Qualquer projeto que a empresa faça para motivar e reter essas pessoas deve evitar modismos, como chamar funcionário de colaborador. Isso é mais falso que nota de 3 reais!




  Ou alguém acha que um jovem vai trabalhar em dobro porque agora a empresa parou de chamá-lo de funcionário? Ele agora é colaborador. Convenhamos, não pode dar certo.




  Deve-se fugir também de definições ou conceitos acadêmicos como os indicados a seguir, sempre citados em livros e matérias sobre gestão de pessoas:




  FUJA DESSE LINGUAJAR




  “O que se espera dos colaboradores”




  

    	Desenvolvimento responsável e ético de suas atividades.




    	Capacidade de atuação baseada nos princípios da gestão empreendedora.




    	Capacidade de realização de tarefas que incorporem inovações tecnológicas.




    	Capacidade de trabalhar em rede.




    	Capacidade de atuar de forma flexível.




    	Conhecimento da missão e dos objetivos das organizações em que atuam.




    	Domínio do conteúdo da área de negócio da organização.




    	Capacidade de atuar como consultor interno das organizações em que trabalham.




    	Visão sistemática.




    	Trabalho em equipe.




    	Bom relacionamento interpessoal.




    	Planejamento.




    	Capacidade empreendedora.




    	Capacidade de adaptação e flexibilidade.




    	Criatividade e comunicação.




    	Liderança.




    	Iniciativa e dinamismo.


  




  “O que se espera dos gestores de RH”




  

    	Reconhecimento do potencial humano como o recurso estratégico mais importante para o desenvolvimento e sucesso institucional.




    	Envolvimento e comprometimento de todos os colaboradores no trabalho que está sendo desenvolvido.




    	Reconhecimento de que é necessário capacitar e profissionalizar o servidor para que ele se desenvolva e utilize seu pleno potencial de modo coerente e convergente com os objetivos estratégicos da organização.


  




  No mercado publicitário, qualquer modelo muito quadrado, com diretrizes muito formais ou linguagem empolada, como a mostrada acima, é fracasso na certa.




  Há fórmula pronta? Não.




  Cada agência deve criar seu modelo. Os principais desafios estão aí: desejos dos empregados versus necessidades do empresário. Cabe aos sócios analisá-los, filtrá-los e criar mecanismos de implantação de programas atraentes para reter esses talentos, fazendo que todos trabalhem felizes e para um bem comum.




  Desenhado o projeto, a primeira coisa a fazer é: Acredito nele? Tenho capacidade para gerenciar esses desejos, atitudes e necessidades? Meus sócios também estão preparados? Meus diretores e seus imediatos também têm condições de acreditar e lutar por isso?




  Que investimento, inclusive financeiro, a agência terá de fazer para desenvolver esses projetos e criar o clima e união desejados dentro da empresa?




  Se a resposta às indagações acima for sim, estamos preparados e acreditamos no projeto, mãos à obra. O resultado, com certeza, compensará todos os esforços. Tem de ser pra valer.




  Mostrar que a agência é democrática e pensa de forma moderna, com projeto de longo prazo, exige coerência nas atitudes.




  Não é possível ter um discurso e em seguida proibir ou dificultar, por exemplo, a utilização das redes sociais, como Facebook, durante o expediente. Isso contraria ou prejudica todo o investimento e o discurso feitos até então. Até porque é o tipo de proibição inócua, já que as pessoas continuarão utilizando as redes sociais, permitam as empresas ou não.




  Quando falamos em um novo modelo para as equipes não significa liberdade indiscriminada. Claro que devem existir regras, disciplina, autoridade, chefes e, principalmente, líderes. O que deve mudar é a forma de inter-relacionamento.




  Sonhar que a empresa vai se transformar em uma família, em que todos cantem o hino pela manhã, é utopia. Isso não vai acontecer, mas não pode ser entendido como um desastre. Cada indivíduo tem lá suas características e objetivos.




  A empresa deve lutar para criar e manter as condições para uma convivência saudável sem interferir no jeito de cada um. Até porque empresa onde todos comunguem sem questionamento também não é legal.




  O crescimento empresarial, assim como o pessoal, pode acontecer quando se presta atenção e se respeitam os contrários. O que não se pode permitir é desrespeito, falta de ética, posições radicais contra as normas e o ambiente da empresa. Isso, com bons líderes, e propósito firme, é possível evitar, com certeza.




  Falando em líderes, a revista Você S/A publicou recentemente um perfil de líderes. Interessante para quem lidera ou pretende liderar grupos.




  

    

      

        	

          CONECTOR




          Indivíduo hábil em enxergar a teia de relações pessoais e em se conectar. Para ele, pessoas com diferentes pontos fortes podem se unir para realizar grandes coisas.


        



        	

          ESTIMULADOR




          É um líder que eleva a energia no ambiente, faz que as pessoas se apeguem e as coisas aconteçam. Os outros entram em ação porque desejam segui-lo.


        



        	

          PROFESSOR




          É instigado pelo potencial de cada pessoa. Seu poder vem com a descoberta de como explorar os pontos fortes de cada um. Ele gosta de aprender a partir de tudo o que faz.
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