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CAPITALHUMANO COM PRIORIDADE

MAXIMA!

Gerir pessoas continua a ser o desafio maior de uma lideranca empresarial. A relacio entre as empresas e 0s
trabalhadores vive uma mudanca acelerada, com os primeiros a priorizarem o bem-estar organizacional das equipas
em prol da produtividade e sucesso da empresa. Ja os colaboradores procuram cada vez mais o equilibrio entre vida

pessoal e profissional.

ivem-se tempos

intensos no mun-

do empresarial e,

como peca fun-
damental na engrenagem, os
trabalhadores estdo cada vez
mais no topo das preocupa-
coes das empresas. O desafio
de bem gerir as “suas pessoas”,
numa altura em que o teletra-
balho passou a ser uma reali-
dade, em que o bem-estar dos
colaboradores e o equilibrio
entre vida pessoal e profissio-
nal se acentuaram, as empre-
sas, concretamente 0s seus
departamentos de recursos
humanos, tém em mios uma

tarefa complexa para que a
produtividade e desempenho
empresarial ndo sofra danos.

MODELOS DE TRABALHO

EM DISCUSSAO

O teletrabalho passou a fazer
parte das novas opg¢oes que as
firmas agora oferecem aos tra-
balhadores. Os confinamentos
a que a pandemia de covid-19
obrigou, em 2020 e este ano,
afastaram os trabalhadores,
aqueles cuja atividade o per-
mitiu, das empresas, dos es-
critorios, e obrigaram a imple-
mentacdo de novos modelos
de trabalho: o teletrabalho, o

trabalho remoto e hibrido.

Atualmente, o cendrio domi-
nante em alguns sectores de
atividade passa pela adocdo de
um modelo de trabalho flexi-
vel, ou seja, com a semana de
trabalho dividida entre dias
passados no escritorio e ou-
tros em teletrabalho. De acor-
do com um estudo efetuado
pela Mercer, o Flexible Work
Survey 2021, o trabalho flexi-
vel é uma tendéncia que veio
para ficar e uma realidade nas
empresas portuguesas. Segun-
do esta pesquisa, que foi reali-
zada entre maio e junho deste
ano, trés quartos das organi-

zacoes em Portugal pretendem
implementar um modelo de
trabalho hibrido. Os modelos
de trabalho mudaram e as exi-
géncias do negdcio e das pes-
soas acentuaram-se. Perante
esta nova realidade, a flexi-
bilidade pode ser uma van-
tagem competitiva e um fator
diferenciador na proposta de
valor para os colaboradores
das empresas, refere o estudo
da Mercer.

O Flexible Work Survey 2021
concluiu que 71% das empre-
sas pretendem aderir a flexibi-
lidade hordria, 75% planeiam
oferecer um modelo hibrido

como parte da politica de tra-
balho flexivel e 33% equacio-
nam disponibilizar o trabalho
remoto em full-time. Por ou-
tro lado, 46% das empresas in-
quiridas no estudo afirmaram
querer fazer alteracoes nos seus
espacos fisicos nos préximos
cinco anos. Pretendem tornar
0s escritorios mais eficientes,
diminuir os espacos/edificios,
dos gabinetes individuais ou
mudar para espacos mais co-
laborativos, como open offices.
Mas as expectativas quanto aos
modelos de trabalho parecem
variar em fun¢io do cargo ocu-
pado. Um estudo internacional
da Slack revela que os chefes
estdo mais ansiosos para vol-
tar ao escritério do que os fun-
ciondrios. Mais: dos superiores
que trabalham remotamente,
75% querem ficar no escritorio
trés dias por semana e apenas
34% dos funciondrios sem car-
gos de chefia pensam da mes-
ma forma. Por outro lado, 44%
dos chefes gostariam de voltar
a trabalhar presencialmente
todos os dias, contra 17% dos
funcionarios.

As razoes apontadas por uns e
outros sdo diferentes. A chefia
quer um local calmo para estar
concentrada no seu trabalho e
quer colaborar com os colegas
de forma presencial. Os res-
tantes funciondrios preferem
o trabalho remoto para evitar
as deslocacoes.

SAUDE MENTAL NA ORDEM
DODIA

Nunca se falou tanto de saude
mental no espaco laboral como
no ultimo ano e meio. A pan-
demia e as alteracoes laborais
a que esta obrigou - concre-
tamente os confinamentos, o
trabalho em casa e o stress as-
sociado a incerteza do futuro
- trouxeram o tema para a or-
dem do dia. Os trabalhadores

do sexo feminino, por exemplo,
surgem como os mais afetados
pelo fendémeno do burnout
durante a pandemia; foram
quem, devido a carga profis-
sional e pessoal, mais sofreu
de stress e esgotamento

Uma pesquisa recente da
McKinsey & Company reve-
lou que um terco das mulheres
inquiridas equaciona reduzir
a sua carreira profissional ou
mesmo abandonar o merca-
do de trabalho. O Women in
the Workplace mostra que um
terco das mulheres considera a
possibilidade de reduzir a sua
carreira ou, inclusive, de aban-
donar por completo o merca-
do de trabalho, uma situacao
a que as empresas precisam
de reagir.

O impacto da saide mental
nas empresas € tao significa-
tivo que a propria Direcio-Ge-
ral da Saude (DGS), através do
Programa Nacional de Saude
Ocupacional, lancou um guia
sobre a “vigilancia da saude
dos trabalhadores expostos a
fatores de risco psicossocial
no local de trabalho”, um do-
cumento que tem como fina-
lidade melhorar a interven-
¢io preventiva em contexto
laboral. Nele sdo identificados
alguns dos principais fatores
de risco, bem como os instru-
mentos que podem ser usa-
dos para avaliacdo de risco,
as metodologias de avaliacao
e identificacio de situacoes
prioritarias e de emergéncia,
bem como os processos de re-
ferenciacio no caso de traba-
Ihadores com potenciais per-
turbacoes mentais moderadas
ou graves.

Sao comuns entre os trabalha-
dores situacoes de stress, de-
pressio, ansiedade ou burnout
provocados quer pela pressao
para responder as exigéncias
do trabalho moderno, quer

pela atual situacio de pande-
mia. O guia contempla tam-
bém situacdoes como conflitos
laborais, assédio, violéncia fisi-
ca ou mobbing, que podem ter

&

reflexos na subida do absentis-
mo laboral, nos baixos niveis
motivacio de produtividade
dos trabalhadores e, no limite,
na perda do capital humano.

GLOBAL WELLBEING SURVEY
2021 ANALISA BEM-ESTAR
DOS COLABORADORES

Portugal esta nalista dos paises que privilegia o bem-estar dos
colaboradores, segundo o Global Wellbeing Survey 2021. Este
estudo, que tem como objetivo comprovar que aimplementacao
de estratégias de bem-estar nas empresas tem reflexos positivos
no seu desempenho, concluiu que, a par do Brasil e da India, as
empresas nacionais sao as que implementam mais estratégias
de bem-estar. Alias, de acordo com o relatoério, com apenas 4% de
melhoria nos programas de bem-estar pode alcancar-se 1% de
crescimento dos lucros e, simultaneamente, um decréscimo de 1%
na rotatividade de colaboradores.

No conjunto da EMEA, as empresas portuguesas sao as que tém
maior probabilidade de ter uma estratégia de bem-estar integrada
com o seu negacio e politicas de talento (26%). Seguem-se, com
24%, a Pol6nia, a Africa do Sul e a Irlanda.

0 nivel de investimento neste dominio (51%), a dificuldade de
avaliacao do retorno das acoes de promocao do bem-estar

(44%) e os baixos niveis de engagement e de interesse dos
colaboradores parainiciativas de bem-estar (42%) sdo algumas
das barreiras apontadas pelo Global Wellbeing Survey a adocao
plena de programas de bem-estar nas empresas. Desenvolvido
pela Aon, em parceria com a IPSOS, o Global Wellbeing Survey 2021
contemploul1.648 empresas em 41 paises.
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“ODESENVOLVIMENTO DAS )
COMPETENCIAS DELIDERANCAEA CHAVE"

“Para evitar perder pessoas, as empresas devem criar condicoes para que os seus colaboradores nao sintam vontade de

procurar outro emprego ou ir a entrevistas.” Quem o diz ¢ David Faustino, managing director da Nexllence, powered by
Glintt, para quem o sucesso das organizacoes e dos paises ird depender muito das skills de lideranca de todas as pessoas
dessas organizacoes, e nao apenas da gestio de topo

No conjunto das diferentes
areas de negocio do grupo
(Glintt, Nexllence), quais sio
os pilares-base da vossa ges-
tao de pessoas?

A Nexllence ¢ a marca de ser-
vicos de transformacio digi-
tal da Glintt, que exerce a sua
atividade num dos sectores
em maior crescimento e de
maior inovacdo do mundo
- 0 desenvolvimento de sof-
tware criado especificamente
para servir a estratégia de ne-
gbcio unica de cada empresa,
servindo clientes de todos os
sectores de atividade.

O sucesso da Nexllence nestes
quatro fundamentos do nego-
cio (servicos especializados,
elevado crescimento, grande
inovacao, heterogeneidade de
clientes) é o resultado direto
do desenvolvimento do seu
unico recurso: as pessoas. Por
isso centramos o desenvolvi-
mento das pessoas em cin-
co vetores: 1) a comunicacio
para os colaboradores (atuais
e futuros), 2) o desenvolvi-
mento de colaboradores (em
tecnologia, gestao, processos,
comunicacio, lideranca, idio-
mas, etc.) e 3) o desafio as pes-
soas para diariamente melho-
rarem, tornando-se melhores
profissionais e pessoas. O in-
teresse em ouvir as pessoas e
em incorporar o seu feedback
nas rotinas e na evolucio da
organizacio é o quarto vetor,
e o ultimo € o respeito pela in-
dividualidade: a complemen-

David Faustino, managing director da Nexllence,
powered by Glintt

taridade de visoes, opinides e
competéncias ¢ fundamental
para as organizacoes de su-
cesso. E esta heterogeneidade
exige incorporar pessoas com
niveis de ambicio, mentalida-
des e aptidoes diferentes.

Negocio e pessoas: de que for-
ma equilibram estas duas va-
léncias na empresa?

Quando a ambicao € crescer
muito, se trabalha numa drea
de elevadissima inovacio e se
compreende que a competi-
¢do por talento se globalizou,

€ incrivelmente simples com-
preender que o negocio so vai
crescer se as pessoas se desen-
volverem e se mantiverem na
organizacao.

Investir (dinheiro e tempo de
gestio e de lideranca) na for-
macio de pessoas e desafid-las
a serem melhores nio s6 tém
retorno econémico a curto/
meédio prazo como exigem que
a empresa identifique formas
de crescer ainda mais rdpido
(para reter essas pessoas). Esta
relagdo causa-efeito € parte in-
tegrante da nossa cultura.

Qual a melhor forma de reter
talento tecnolégico nos dias
de hoje? A que argumentos
podem/devem as empresas
recorrer para segurar as suas
equipas?

Para evitar perder pessoas, as
empresas devem criar condi-
¢Oes para que os seus colabo-
radores nio sintam vontade de
procurar outro emprego ou ir
a entrevistas. Parece incrivel-
mente simples, e é. O dificil é
conseguir aqui chegar. Como
métrica quantitativa, as em-
presas devem focar-se no au-
mento do indicador employee
NPS. Obviamente, a competi-
tividade salarial é importante.
Mas é fundamental (e ignora-
do por muitas organizacdes) o
desenvolvimento de compe-
téncias de lideranca, a comu-
nicacdo frequente genuina-
mente interessada e feita nos
dois sentidos, a gestio indivi-
dualizada da carreira de cada
pessoa, o investimento em for-
macao, a criacio de sentido de
pertenca (feita com pequenos
gestos, como o agradecimento
sincero e publico) e a criacio
de um sentido de propdsito
para a equipa.

As pessoas sdo cada vez mais
bem formadas e com uma vi-
sdo mais global do mundo. Os
recém-licenciados de hoje re-
cebem uma formacgao acadé-
mica melhor do que os ges-
tores de topo receberam. As
pessoas necessitam, querem
e exigem um proposito e um

respeito pela sua individuali-
dade. As empresas que melhor
o compreenderem sio as que
vao ficar com as melhores pes-
soas, e no final terdo sucesso.

No vosso caso, que medidas
adotam, sobretudo com a
nova geracio, mais tecnold-
gica e habituada a mudanca?
Acreditamos que formamos so-
lidamente as pessoas, tanto em
novas tecnologias, como em
soft skills, e investimos mui-
to na criacdo de um espirito
de equipa com muitas inicia-
tivas de comunicacio interna
(presencial, remota, nas redes
sociais que cada gera¢io usa na
sua vida privada, em contexto
de trabalho e fora deste).

Mas entendemos que o desen-
volvimento das competéncias
de lideranca € a chave: mui-
tas iniciativas que hoje temos
nao foram criadas pela lide-
ranca de topo, mas surgiram
de lideres (formais ou infor-
mais) muito jovens, que co-
nhecem os desafios e as am-
bicoes de todos, que anseiam
pela mudanca e que, por es-
tarem interessados, atentos
e por saberem que podem
tomar iniciativa, propdem e
implementam iniciativas de
mudancga.

De que forma a pandemia al-
terou o vosso modelo de ne-
gocio, concretamente no que
respeita a adocio de novos
formatos de trabalho?

Em termos de modelo de ne-
gbcio, a pandemia criou um
novo mundo de oportunida-
des e desafios. Hoje podemos
com maior facilidade prestar
servicos para clientes em qual-
quer pais do mundo (as restri-
¢oes sio sobretudo de fuso ho-
rario, custo salarial, idioma e
proximidade cultural) e pode-
mos contratar (ou alocar pes-

soas) para qualquer pais. E um
novo “jogo”, que ird ser gan-
ho por quem compreender os
drivers de transformacio, agir
rapidamente e respeitar os in-
teresses das pessoas.

Como promovem a proximi-
dade entre as liderancas e as
diferentes geracdes das vossas
equipas?

Com novas ferramentas (nun-
ca foi tdo facil fazer reunices
com pessoas em unidades, es-
critorios e paises diferentes),
com consciéncia do que mu-
dou (as mensagens hoje tém
de ser curtas e simples), for-
mando mais as pessoas (para
serem melhores lideres e me-

lhores “liderados”) e criando
um plano de comunicacio
interno que evoluiu de um
sentido (da gestio para os co-
laboradores ou clientes) pluri-
direcional, em que as pessoas
percebem o interesse em co-
municar e o fazem nao porque
Ihes pedem, mas porque que-
rem e gostam.

A tecnologia esta a transfor-
mar a cultura empresarial?

Absolutamente. Na forma de
trabalhar (trabalho remoto),
nas expectativas das pessoas
(de trabalho remoto, de as em-
presas lhes disponibilizarem
ferramentas que eliminem
trabalho repetitivo ou per-

ONEGOCIO SO VAICRESCERSE AS
PESSOAS SE DESENVOLVEREME SE
MANTIVEREM NA ORGANIZACAO.

cross-industr

mitam interagir digitalmente
com clientes e fornecedores),
na produtividade das empre-
sas (as menos digitais, “por
norma”, sio menos produti-
vas), na forma de comunicar
com clientes (o marketing di-
gital arrasou com os modelos
tradicionais de comunicacio),
na globalizacio (no digital ha
muito poucas fronteiras, e isso
tem de ser visto como uma
oportunidade) e na estratégia
empresarial (mais digital, mais
global, mais dinamica).

O que é que uma correta ges-
tao de pessoas pode influen-
ciar o sucesso de uma empre-
sa e, no limite, da economia
de um pais?

O mundo tem mudado mui-
to, e este ritmo de mudanca
nio so vai acelerar até ao final
desta década como também
serd muito maior na proxima
(estima-se que perto de 2029
a computacio quantica es-
teja pronta para ser usada
comercialmente).

O nivel de educacao formal
em todo o mundo, continuara
a aumentar, e as pessoas cada
vez mais tém a percecio do
que se passa a sua volta numa
esfera global. Isto ird impul-
sionar a Humanidade para
uma nova era de prosperida-
de e invencdo, mas também
para uma era de maior exi-
géncia para com as empresas.
E a chave serd a lideranca de
pessoas (desenvolvendo-as e
desafiando-as), e ndo a gestdo
de pessoas, tradicionalmente
preocupada em ter os recur-
sos certos nas funcoes certas
e focada no controlo de indi-
cadores de gestao.

O sucesso das organizacoes e
paises ird depender muito das
skills de lideranca de todas as
pessoas dessas organizacoes e
nio apenas da gestao de topo.
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TALENTOEMTI: O QUETEMOS DEFAZER
QUANDO ENCONTRAMOS A TAL “AGULHA
NO PALHEIRO"?

odia comecgar por
falar no trabalho
quase herculeo
que € contratar o
recurso tecnologico perfeito
para uma empresa ou projeto.
Mas isso jd toda a gente sabe! O
pior € o que acontece depois.
Depois de todos os truques,
trunfos e “jogos de cintura”
para atrair, conquistar e criar
uma oferta atrativa e imbati-
vel para aquele profissional de
tecnologias que tanto procu-
rdmos, como impedimos que
ele fuja ou seja roubado, mui-
tas vezes no espaco de alguns
meses? O que temos de fazer
para sobreviver ao turnover
tsunami?
A retencao de talento € crucial,
porque nao perdemos apenas
o profissional que queriamos.
Perdemos tempo, deixamos
projetos a meio, comprome-
temos qualidade e timings
de entrega, fragilizamos e de-
sequilibramos equipas, per-
demos dinheiro investido na
contratacio e formacio da-
quela pessoa.
O grande desafio na retencao
de talentos nao estd s6 na atual
equacio oferta-procura. Estd
na realidade atual do merca-
do: temos uma forca de traba-
lho cheia de gregos e troianos,
e, como diz o ditado, é dificil
agradar a gregos e troianos.
O rumo € seguir € human cen-
tered. Toda a estratégia de atra-
¢do, contratacio e (mais im-
portante) de gestao de pessoas
tem de ser totalmente ajustada
a cada trabalhador. Os anterio-
res modelos “chapa 5” de ges-
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Anténio Loureiro, CEO da Conquest One

tio de recursos humanos ja nao
funcionam, porque a atual for-
ca de trabalho € extremamente
diversa a vdrios niveis.

Essa forca ¢ habitualmen-
te multigeracional, o que por
si sO jd justifica uma aborda-
gem distinta, mas atualmente
hd um ingrediente que adensa
ainda mais esta diferenca. Exis-
te uma geracio que nasceu na
era analdgica, uma que surgiu
na era da transicao tecnolégica

e outra num mundo totalmen-
te digital - o mindset € comple-
tamente diferente.

O dinheiro jd nao € o unico
grande trunfo para a gestao e
fidelizacdo dos profissionais
de TI. Estes querem equili-
brio e qualidade de vida, pro-
jetos desafiantes e ambiciosos,
querem crescer, contribuir, ser
reconhecidos. A velha relacao
“eu mando, tu executas” nio
funciona e as empresas que

nio entenderem esta evolu-
¢40 e nio se ajustarem aos no-
vos modelos de trabalho e de
gestao nio vao conseguir reter
talento.

Por fim, € crucial que a ges-
tdo de pessoas seja feita por..
pessoas. Isto pode parecer
uma frase totalmente desne-
cessdria, mas na verdade nao
€. Tudo gira em torno das pes-
soas, porque Sao as pessoas
que transformam.

A inteligéncia artificial e as
restantes solucoes tecnologi-
cas atualmente ao servico dos
recursos humanos sio mui-
to importantes, mas nunca
deverdo substituir a relacio
pessoal entre as partes. Com
o trabalho remoto, e sem uma
politica de gestao de pessoas
bem desenhada, é ficil ter um
recurso em autogestao — bu-
siness only — sem qualquer
relacio de proximidade ou
empatia para com a empresa.
Sentir que faz parte de uma
equipa, da cultura empresa-
rial, do sucesso de um projeto
€ empresa, 0 que chamamos
de “vestir a camisola”, € algo
mais emocional, que se cria
através de um relacionamen-
to direto com alguém que lhe
d4 os parabéns pelo sucesso e
que se preocupa em saber se o
recurso esta feliz, motivado, se
tem queixas, se precisa de algo
mais. Gerir pessoas nio € re-
cebé-las e tentar mudar a sua
opinido quando elas comuni-
cam que se vao embora. Tal
€OmMo nos negocios, o segredo
nio estd na resolucio dos pro-
blemas, mas na sua prevencao.
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TRES TENDENCIAS PARA O FUTURO PROXIMO

rain Power € uma
marca europeia es-
pecializada no de-
senvolvimento e na
gestao de carreiras de consulto-
ria comercial.
Fundada em 2016, a marca
tem uma visio unica e ino-
vadora da gestdo administra-
tiva da atividade e do modelo
de outsourcing - baseada em
relacoes duradouras que res-
pondem as ambicdes de lon-
go prazo dos profissionais
e das empresas.
A pandemia de 2020 ficard
para a histéria como um even-
to acelerador de tendéncias:
na medicina, na economia e
na cultura organizacional das
empresas em todo o mundo.
A préxima década serda de-
finida por um conjunto de
transformacoes que resultam
de ideias e formatos latentes,
agora em desenvolvimento
exponencial. A aquisicdo de
conhecimentos, tanto no do-
minio académico como na
formacao profissional, € uma
drea privilegiada neste pro-
cesso inédito e turbulento - ao
nivel dos sistemas e das redes
interpessoais.

SISTEMAS EPLATAFORMAS:

A ESCOLHA NECESSARIA

A proliferacdo de sistemas di-
gitais de comunicacio, gestiao
e controlo ¢ um desafio para
qualquer empresa. A inova-
¢ao tecnoldgica introduz no-
vas possibilidades com uma
frequéncia veloz e cabe a cada
organizacio limitar a aquisicao
de ferramentas de acordo com
as suas estratégias de médio e
longo prazo.

No ambito da formac¢io pro-
fissional, identificamos como

Sandra Soares,
CEO da Brain Power

A CAPACIDADE DE INCLUIR
PROFISSIONAIS EM PROJETOS
GLOBAIS|[...] EUMADAS GRANDES
PROMESSAS DO NOVO AMBIENTE

TECNOLOGICO

prioridade os sistemas que fa-
cilitam a comunicacio assin-
crona e o desenho colaborati-
vo de projetos. Estas sdo duas
dimensoes que ja definem os
modos de trabalho no contex-
to pos-pandemia e que vemos
como fundamentais num mo-
delo de aprendizagem flexivel,
adaptado aos constrangimen-
tos da mobilidade urbana e da
gestao pessoal do tempo.

INCLUSAO E DIVERSIDADE:
UMPOTENCIAL

DE CRESCIMENTO

A capacidade de incluir pro-
fissionais em projetos glo-
bais sem comprometer obje-
tivos qualitativos e critérios de

avaliacdo € uma das grandes
promessas do novo ambiente
tecnologico. Esta capacidade
abre caminho para a inclu-
sd0 nas empresas de grupos e
segmentos da sociedade pre-
viamente excluidos, devido a
especificidades niao s6 eco-
nomicas como linguisticas,
culturais e cognitivas. Em so-
ciedades cuja populacio ativa
enfrenta desafios demografi-
cos, o sector privado deve ex-
pandir a sua forca laboral qua-
lificada através de programas
multifacetados, que utilizem o
universo digital para adaptar a
transmissao de conhecimen-
tos a audiéncias cosmopolitas
e diversas.

COLABORAGAO ESTRATEGICA:
PARA ALEM DAS TAREFAS

O contexto atual exige com-
promissos para além da aqui-
sicao de competéncias - € ur-
gente aprender a exercer a
liberdade de pensamento, o
poder coletivo de decisio e o
planeamento estratégico. A
Brain Power ¢ um exemplo da
aplicacio pratica destas solu-
coes, com relacoes de longo
prazo estabelecidas com mais
de 10 mil colaboradores a ni-
vel internacional, potenciadas
pela sofisticacio e exceléncia
do nosso modelo de negdcio.
E fundamental delinear um
modelo hibrido de colabora-
¢ao profissional que contem-
ple os imprevistos globais que
as empresas vao enfrentar nos
proximos anos e que inclua,
desde jd, as novas exigéncias
do mercado. Um modelo fle-
xivel, mas composto por ele-
mentos cldssicos de eficién-
cia demonstrada e por novas
apostas digitais e humanas.
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EXPOGROUP, AEMPRESA QUE APOSTA
NAS SUAS PESSOAS

O EXPOgroup nasceu em 2001, em Portugal, na sequéncia da fusao entre a RE/MAX Expo e a RE/MAX Eleven.
Desde entao tem reforcado a sua posicio no mercado imobilidrio nacional e internacional com uma forte
aposta nas suas pessoas. Assume-se como uma “fabrica de lideres” e acredita que ao recrutar boas pessoas

terd uma boa empresa

O EXPOgroup esti pre-
sente em Portugal, Itdlia e
Espanha.. Que diferencas
encontra na forma de gerir
as equipas nestas diferentes
geografias?

O EXPOgroup tem ao dia de
hoje cerca de mil agentes nas
28 agéncias da RE/MAX, 14 em
Portugal, uma em Espanha e
13 em [tdlia. De forma a im-
plementar o mesmo ADN e
know-how, devem-se respei-
tar as diferencas culturais do
pais/regido, assim como os di-
ferentes niveis de desenvolvi-
mento em que se encontram.
A nivel europeu, Portugal
tem o mais alto desempenho
e reputacdo em trabalhar o
mercado imobilidrio. Dito
isto, ha ja vdrios anos que €
uma agéncia portuguesa na
mediacdo imobilidria que
teima em estar no topo da
rede RE/MAX na Europa.
Essa agéncia ¢ a RE/MAX
Expo, que pertence ao nos-
SO grupo.

Dada a especificidade do ne-
gocio do EXPOgroup, quais
os maiores desafios que en-
frentam atualmente no Am-
bito da gestio de pessoas?

Somos uma empresa no
ramo da mediacdo imobilid-
ria, mas que, acima de tudo,
é uma empresa que se preo-
cupa com a prestacio de ser-
Vicos aos seus colaboradores.
Esta € uma busca incessante
e ilimitada, de querer prestar

DESENVOLVEMOS

EMPREENDEDORES

PARA UM NEGOCIO

SUSTENTAVEL E PROFICUO

melhores e inovadores servi-
€OS as nossas pessoas, resul-
tando, assim, que este seja o
nosso maior desafio.

Como retém os talentos e
as boas equipas nos dias de
hoje?

Aqui tivemos de ser disrup-
tivos. Sentimos uma neces-
sidade tremenda de ter uma
nova visio para este nego-
cio. E como se nio fossemos
mais uma empresa de media-
¢do imobilidria, mas sim uma
firma de servicos que estd fo-
cada em dar as melhores fer-
ramentas e competéncias as
N0SSas pessoas.

Detetdmos uma lacuna na
evolucao de carreira na drea
do imobilidrio. Dentro do
EXPOgroup, o agente imobi-
lidrio sabe, a partir do primei-
ro dia, qual o plano de car-
reira que tem ao seu dispor.
Quem entra para aqui quer
ser dono do seu proprio ne-
gocio! Pode comecar por ser
inserido numa equipa com
um gestor comercial, para ter
um maior acompanhamento
e formacao inicial, ou por im-
plementar a sua propria equi-
pa, desenvolvendo-a pelas
vdrias lojas existentes dentro
do grupo, sejam elas nacio-
nais ou internacionais. Des-
ta forma, passard a ter o seu
proprio negocio imobilidrio
dentro da nossa estrutura de
servicos e logistica. Transfor-
mamos pessoas que tém um
negocio suportado apenas na
sua produtividade, ou seja, a
partir de um autoempregado
para a construcio e desenvol-

vimento de um negécio inter-
nacional ligado a mediacao
imobilidria. Desenvolvemos
empreendedores para um ne-
gbcio sustentdvel e proficuo.

Que atrativos deve ter uma
empresa para manter as
equipas consolidadas?
Comeca pelos valores e cultu-
ra da organizacio. Por exem-
plo, para mim e para os meus
socios o lema é servir para li-
derar. O verbo servir e dar
estd na cultura desta empresa.
E dar servico personalizado e
inovador as nossas pessoas é
dar ferramentas e competén-
cias para serem os melhores
profissionais na drea da me-
diacdo imobilidria.
Desenvolvemos o ExpoKids,
um departamento que faz va-
rias atividades com os filhos
dos nossos agentes, como ex-
plicacoes, visitas de estudo,
acampamentos, etc. Isto nio

JAESTA GASTO
O DISCURSO

DE QUEAS
PESSOAS SAO

O BEM MAIS
VALIOSO DAS
EMPRESAS,
PORQUENA
GENERALIDADE
NAO TEM
PASSADO DISSO
MESMO, APENAS
PALAVRAS

apenas nas férias curriculares,
mas durante todo o ano. Apoia-
mos vdrias instituicoes de cariz
social ao longo do ano, contan-
do com o apoio generalizado de
todos. E deste modo que temos
conseguido atrair para o0 nos-
so projeto pessoas ligadas as
mais diversas dreas profissio-
nais, desde a banca a advoca-
cia, engenharia e aviacio civil.

O que é que uma boa gestao
de recursos humanos pode
fazer pelo negocio de uma
empresa?

Ja estd gasto o discurso de
que as pessoas sio 0 bem
mais valioso das empresas,
porque na generalidade niao
tem passado disso mesmo,
apenas palavras. E preci-
SO passar a acdo, conseguir
provocar mudancas nas nos-
sas pessoas, estimular a sua
evolucio pessoal e profissio-
nal, fazé-las sentir que este
também € o seu projeto. Se
pensarmos que no nosso sec-
tor os agentes nao sao nos-
sos empregados, o que lhes
permite mudar de empresa
com relativa facilidade, tor-
na-se imperativo uma lide-

ranca positiva, pelo reconhe-
cimento, pela meritocracia
e, sobretudo, pela proximi-
dade, por estar presente nos
momentos mais dificeis do
dia a dia. Nao hd lugar para
uma lideranca a chefe, mas
sim ao empowerment das
N0Ssas pessoas.

Que tendéncias prevé o do-
minio da gestiao de recursos
humanos? Tendéncias para
o capital humano versus ca-
pital tecnoldgico?
Desenvolvemos capacida-
des e competéncias das nos-
sas pessoas para exercerem
a lideranca no seu trabalho.
Acreditamos que, ao contra-
rio de outros sectores, as pes-
soas ndo vao ser substituidas
por tecnologia, mas vao ser
substituidas por pessoas que
usem/dominem tecnologia,
um algoritmo, por mais inte-
ligente que seja, simplesmen-
te ndo conseguird replicar
as experiéncias, as aptidoes
nem o feeling do agente imo-
bilidrio. E um negécio de
pessoas para pessoas.

No caso do EXPOgroup,
quais sio as vossas priori-
dades neste sector?

A profissionalizacio e regu-
lamentacao deste sector sdo,
de facto, prioridades para
toda esta atividade. Temos
dado o nosso melhor contri-
buto, contudo a maior parte
das medidas a serem toma-
das sdo da parte governativa.
A mediacio imobilidria deve
ser um sector cada vez mais
respeitado por todos. Dentro
do EXPOgroup, fomentamos
a partilha de conhecimento
e de lideranca. Somos uma
fabrica de lideres e acredi-
tamos que ao recrutar boas
pessoas teremos uma boa
empresa.

124 . EXAME . DEZEMBRO 2021

DEZEMBRO 2021. EXAME . 125



