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O FOCO DO NEGOCIO
CENTRADO NAS PESSOAS

Manuela Paula Marques

Diretora de Recursos Humanos Banco BPI

O impacto do negécio na dindmica da gestado de pessoas

A volatilidade, incerteza, complexidade e a ambiguidade irdo manter-se
como condicionantes das sociedades modernas e, em consequéncia, do ne-
gocio e do mercado, provocando profundas transformagdes em ambos.

Também o mundo do trabalho continuaré a passar por grandes mudangas,
sendo a economia, a demografia e o digital fatores determinantes dessas
mudangas:

« A maior concentracio do negécio, as maiores exigéncias do mercado
e dos consumidores, com o consequente aumento de competitivida-
de, impdem diferentes posicionamentos das empresas, devendo ter-se
em conta que, hoje em dia, os fatores de competitividade t€m quase
exclusivamente a ver com o “time to market” e com a proximidade e
relagio com o cliente;

« Fstamos a assistir a uma transformagio do setor financeiro, a fusdes
no setor segurador e ao crescimento cada vez maior dos canais de
venda onling;

« Recriar modelos de negécios para ir ao encontro dos novos anseios dos
consumidores é um desafio que exige inovagao constante;

+ O envelhecimento da populagio € a queda da natalidade trazem de-
safios importantes as empresas. Estima-se que em 2020 uma grande
parte dos colaboradores das organizagGes seja ja composta por gera-
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¢ao Y e millennial, cujas caracteristicas e aspiragdes exigirdo ajusta-
mentos por parte das empresas;

* A computagio quantica revolucionaré o nosso conhecimento e resol-
vera problemas até hoje impossiveis de solucionar. A sua capacidade
trard mudangas disruptivas no Ambito da seguranga informatica, inte-
ligéncia artificial e em muitos setores chave como o financeiro e farma-
ctutico e o mercado e os negécios sofrerdio transformagGes profundas.

* A realidade virtual, realidade aumentada e realidade misturada ser-
vird para criar novos fluxos de trabalho e mudar a forma como as
empresas servem os seus clientes e os seus colaboradores;

* O digital, em sentido amplo, implicar4 a destruigéo postos de trabalho
tradicionais, mas determinara a criagio de muitos outros novos postos
de trabalho, a necessidade de desenvolvimento de novas competén-
clas e um maior furnover.

Todas estas transformagdes implicario uma nova dinimica de gestao.
O foco deixou de estar apenas centrado no negocio para estar igualmente
centrado nas pessoas.

A atragdo, retengio e desenvolvimento do talento (pessoas produtivas. com-

2 >
prometidas e que se identificam com a cultura organizacional) serdo cruciais
para que as organizagoes evoluam e mantenham a sua estabilidade.

Mas ha que que salientar que a tendéncia passara igualmente pela libe-
ralizagdo do talento. Enquanto no passado, e ainda hoje em dia, um dos
fatores de motivagéo foi e ¢ a estabilidade contratual e a existéncia do mo-
delo de um vinculo profissional exclusivo entre empresa e colaborador, este
paradigma pode vir a alterar-se no que respeita a determinados grupos de
profissionais: veremos mais pessoas a valorizarem a flexibilidade contratual
e a conciliarem a sua atividade numa ou vérias empresas.

Prioridades da agenda estratégica do CPO/DRH

Chef People Officers/ DRH e os Business Leaders teriio que manter o foco da sua
agenda em determinadas 4reas estratégicas:

Transformagéo digital (abrangendo muito para além da robética, da
automagao, da inteligéncia artificial e da realidade virtual): as novas tec-
nologias serdo o ponto de partida desde o processo de recrutamento e da
criagdo de algoritmos que permitem analises preditivas e nio meramente
descritivas, até 4 forma de trabalhar e de fazer negocio.
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A Business Intelligence, potenciada pelas inovagGes tecnologicas, continuara a
constituir um meio para extrair insights poderosos para a gestao dos negécios.

Gestéo do Talento: atracio e retencdo do talento, criando também espa-
¢o e oportunidades para o talento interno para que os colaboradores possam
evidenciar as suas competéncias e potencial.

A gestdo do talento passard, assim, pela implementac¢do de programas de
intercambio de talentos, de mentoring e de formagao especifica, mas também,
em simultaneo, pela existéncia de uma cultura de feedback e meritocracia e de
incentivo da lideranca auténtica com base em a¢oes e no exemplo.

Transformacio da empresa em organizagido de aprendizagem,
fazendo investimento em desenvolvimento pessoal e de competéncias, cada
vez mais com recurso as novas tecnologias como a realidade virtual, pro-
porcionando o desenvolvimento continuo das capacidades individuais dos
colaboradores, adaptando-as a evolu¢ao das necessidades da organizacao,
dos clientes e do mercado.

Diversidade e inclusfo: cultura de trabalho com base nestes dois valores,
como motor essencial para o aumento da motiva¢ao e do sentido de com-
promisso.

Trés notas a salientar:

* adiversidade ndo se devera limitar a prote¢do da igualdade de género,
devendo incluir outros aspetos como a etnia, a geracdo, a religido, a
orientacao sexual e a incapacidade.

° a protecao da parentalidade n3o tem Unica e exclusivamente como
objetivo a prote¢ao da mulher, mas sim a ampliacdo dos direitos dos
progenitores, incentivando, desta forma, a mudanga cultural para
que, cada vez mais, ambos os progenitores participem na vida familiar
e no apoio na educagao dos filhos.

* apreocupacao da igualdade do género é em tudo semelhante a preo-
cupagao muito recente relacionada com a integragao das novas ge-
racdes no mundo do trabalho. E neste sentido que a associagdo Wo-
Men’up — que aborda o tema do género e da geracdao no ambito da
diversidade — alerta para a necessidade das organizacoes se adapta-
rem as novas geragoes (com expetativas associadas ao reconhecimen-
to do desempenho individual e a flexibilidade do trabalho), dedicando
o mesmo nivel de preocupagao que existe no que respeita a igualdade
de género no mundo laboral.
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“Work-life balance” e bem-estar, proporcionando as condicdes neces-
sarias para o equilibrio entre a vida pessoal e laboral, apostando, no traba-
lho a distancia e na flexibilidade do horério de trabalho sempre que tal se
adeque;

No que diz respeito a preocupagdo para o bem-estar, a abordagem deve
caminhar no sentido da prevencdo dos problemas de satide e da existéncia
de locais de trabalho que possam ser vistos como um “lugar de bem-estar”
que potencia uma vida mais saudavel, considerando que o local de trabalho
abrange desde o espaco fisico, a tecnologia, ao trabalho virtual e 4 forma
como os colaboradores experienciam o ambiente de trabalho.

A criagdo de condigGes para a pratica de mindfulness ou yoga no local de tra-
balho é cada vez mais uma tendéncia.

Employee experience, encarando os colaboradores como clientes, propor-
cionando-lhes experiéncias melhoradas e aumentando o seu nivel de com-
promisso e de desempenho através de agdes que criem sentimento de valori-
zagao individual e relacionamentos positivos e proporcionem oportunidades
de crescimento profissional e humano.

O recurso ao design thinking seréd a metodologia com impacto real no cresci-
mento da empresa que permitira, entre outros aspetos, entender a motiva-
¢ao dos colaboradores, o seu compromisso e potenciar a sua retengio na
empresa.

Comunicagio interna para partilhar e reafirmar os valores da empresa

g
promovendo o envolvimento e aumentando a motivagio e o compromisso
dos colaboradores — para que estes se constituam como verdadeiros “em-
baixadores” da sua empresa terdo que ter acesso a0 maximo de informaco
relevante.

Alinhamento entre a imagem externa e interna, sendo importante
que os valores promovidos pelas empresas sejam os mesmos que os colabo-
radores veem refletidos na sua experiéncia didria.

E necessario desenvolver uma estratégia de employer brand € employee experience
tendo presente que o employer brand néo se “cria” na medida em que existe a
partir do momento em que existem os colaboradores na empresa.

As empesas tém, assim, que assegurar uma gestdo eficiente da sua imagem
de marca enquanto empregadores — cujos alicerces sdo a sua cultura orga-
nizacional € a proposta de valor para os seus colaboradores -, assegurando
coeréncia e consisténcia entre o nivel de notoriedade da sua marca e o nivel
de atracdo da sua empresa para a contratacio e retengio de pessoas.
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Perfil dos CPO/DRH e Business Leaders para liderar esta mudanca

Com o objetivo de aumentar os niveis de desempenho dos colaboradores,
com pessoas mais motivados e produtivas, e, a0 mesmo tempo, conseguir
que as suas empresas mantenham niveis elevados de inovagdo, os gestores
terdo que continuar no caminho da reinvencao da fungao do trabalho, tor-
nando-o mais humano e mais gratificante como atividade pessoal.

Os Chief People Officers/ DRH terdo que ter a mesma capacidade anali-
tica de um financeiro, a mesma curiosidade de um marketeer e o
mesmo foco nos resultados de um comercial.

Para isso os Chief People Officers / DRI e Business Leaders terdo que manter-se
curiosos e ageis, incorporando e adaptando a sua organizagao ou unidade
de negdcio as melhores praticas de mercado, potenciando novos desafios e
oportunidades aos seus colaboradores, impulsionando a criatividade e a
inovagao constantes.

Inteligéncia emocional e instintiva, capaz de introduzir e gerar emo-

g )

¢Oes positivas no ambiente de trabalho, sdo duas outras competéncias que

deverdo estar presentes no perfil dos Chief People Officers / DRH e Business

Leaders assim como a transparéncia e autenticidade: “walk the talk”, de for-
P )

ma a constituir um exemplo para a organizagao.

O Chuef People Officer/ DRH mais do que um parceiro do negécio tera que se
assumir como um agente de negobcio e estar alinhado com a agenda estra-
tégica, considerando os colaboradores como clientes internos e analisando a
sua segmentacio (em fun¢io, designadamente, das diferentes geragdes, etnia
e género) e implementar programas diferenciados que os satisfaca.

Liderar e comunicar sdo duas competéncias cada vez mais importantes
no mundo atual.

E, por isso, fundamental que os Chiegf People Officers / DRH e Business Lea-
ders consigam estimular as diferentes segmentagoes de colaboradores a em-
preender e a apostar em novas ideias e em novas formas de fazer o negécio,
sendo, a0 mesmo tempo, inspiradores e comunicadores.

O poder de comunicar ¢ o meio por exceléncia para partilhar a cultura, a vi-
s30 e os valores da organizacio, gerando emogdes e sentimentos de confian-
¢a, fidelidade e compromisso, tanto nos colaboradores como nos clientes.
Chief People Officers / DRH e Business Leaders terdo a missao de motivar os seus
colaboradores a investir em conhecimento, a quebrar paradigmas, a inovar,
transformando as suas empresas em organizagdes de aprendiza-
gem.

55



Human Capital

LIDERANCA E TALENTO 4.0

futuro sao as pessoas. O mercado esta a mudar e as organizacoes precisam
le acompanhar essas mudangas. Lideranca e Talento estao, como nunca, no centro
a agenda estratégica dos negdcios. Neste mundo VUCA em que vivemos, nunca foi
Ao importante ter a pessoa certa, no lugar certo, no momento certo, enquadrada
na equipa certa, com uma mistura diversificada de competéncias e alinhada
motivada da forma certa. Consequentemente, o papel do Chief People Officer
(CPO) sera cada vez mais estratégico, enfrentando novos e diferentes desafios
nos proximos anos.

As pessoas estao no core do ADN do Grupo Odgers Berndtson. A nossa missao

¢ "ajudar as organizagoes a cumprir o seu proposito e a implementar a sua estraté-

oia através da lideranca e do talento". Para tal, é imperioso compreender as reais

necessidades e o pensamento daqueles que irdo liderar a agenda de talento nos
roximos anos. Foi por isso que perguntamos a um conjunto de Administradores

e Diretores de Recursos Humanos de referéncia quais os seus desafios organizacio-

hais para o futuro, as prioridades no topo das suas agendas e as competéncias chave

A desenvolver para as alcangar. Os resultados foram complementados com a nossa

experiéncia e investigagdo global e local, resultando num framework que acredita-

Imos ira suportar a agenda de Liderancga e Talento nos proximos anos.

Esperamos que estes testemunhos e as conclusdes aqui apresentadas ajudem
s organizagoes e os seus lideres a superar com sucesso os desafios de Lideranca
e Talento de uma Industria 4.0.
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