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pela Accenture e O Pais Economico

MOZA BANCO PRIVILEGIA
GESTAO PARTICIPATIVA

Inaete Merali, presidente da Comissao
Executiva, destaca a importancia do activo
intelectual na competitividade da instituicao

Entrevista com presidente
da Visabeira Mocambique
Paulo Varela afirma compromisso na valorizacao

das pessoas enquanto principal activo do grupo
gue emprega mais de 2 mil colaboradores

DESAFIOS E OPORTUNIDADES
DO CRESCIMENTO ECONOMICO

Paulo Silva Pereira, director-geral da Accenture
Mocambique, sublinha momento tnico que
vivem as empresas do pais

notas soltas

O CAPITAL HUMANO NA CRIACAO DE VALOR

No seguimento do compromisso assumido em Fevereiro
de 2012, estamos de volta para mais um nimero do pro-
jecto Business Reporter. E, tal como no primeiro, saimos
a rua quando temos no horizonte a segunda edicdo da
conferéncia ‘CEO Experience Mocambique’, no ambito
da parceria entre a SOICO, através de ‘O Pais Econémi-
co’, e a consultora internacional de gestdo, Accenture.

A conferéncia deste ano estd subordinada a dois temas
incontornaveis na moderna gestao das organizacoes em-
presariais: ‘Lideranca & Capital Humano’.

Todos sabemos o que os gestores representam na efica-
cia do grupo ou da organizacdo que lideram. H& varios
conceitos para a lideranca, mas seguramente nenhum
deles a definird melhor do que o que dela se espera: atin-
gir os objectivos e as metas propostas pela organizacao.
Lideranca €, pois, compromisso, resultado, inspiracdo e
exemplo. E onde ha lideres, ha capital humano, ou seja,
os colaboradores.

Os temas lideranca e capital humano tornaram-se cruciais
em Mocambique: ja ndo é apenas o pais de que se fala mas

o pals com que se fala, fruto da afirmacdo que esta a co-
nhecer no concerto das nacdes. Em contramao com a ten-
déncia mundial, a economia moc¢ambicana esta a crescer a
um ritmo impressionante; sucedem-se as descobertas de
recursos naturais; os investimentos estao em crescendo.
Mas ao crescimento falta acrescentar desenvolvimento e
este s6 se consegue com pessoas. O capital humano é,
pois, uma espécie de trave-mestra no negocio, um activo
de relevancia estratégica, que precisa de ser desenvolvi-
do internamente de modo diferenciado e continuo para
contribuir de forma mais efectiva na defini¢do e orienta-
¢ao dos esforcos dos colaboradores na criacdo de valor
€ sucesso.

A viver um momento particularmente histérico, em lugar
de distribuir a riqueza, como muitos advogam, Mogcambi-
que é desafiado a criar politicas de investimento no seu
capital humano, que incentivem as pessoas a ser parte do
processo de desenvolvimento e a partilhar a prosperida-
de que o pais vive.

E preciso ndo esquecer, com efeito, que o progresso exi-

Jeremias Langa, Director do jornal ‘O Pais’

ge mao-de-obra qualificada e isso ainda é um desafio gi-
gantesco para um pais onde pouco menos da metade da
populacdo é analfabeta.

E este o ponto que torna particularmente relevante e ac-
tual uma conferéncia sobre lideranca e capital humano,
em Mocambique. Porque, tal como os paises, as organi-
zacdes que queiram ter talento nas suas fileiras tém de
ter plena consciéncia de que o capital humano € a sua
principal fonte de valor e de sustentabilidade.

E, sobretudo, porque desenvolver competéncias nuclea-
res diferenciadoras da concorréncia e perceber como os
seus colaboradores adicionam valor € o que faz a diferen-
¢a no sucesso das organizacoes... O
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“AS EMPRESAS
MOCAMBICANAS
VIVEM UM
MOMENTO iMPAR”

O sentimento de optimismo
marca a actualidade da
economia do pais. Para as
empresas que ambicionam
liderar no futuro este é

0 momento certo para

se definir uma estratégia
“clara, robusta, porém
flexivel”, sublinha Paulo
Silva Pereira, director-
-geral da Accenture em
Mocambique.

Como vé a evolucdo da economia de
Mocambique nos proximos anos?
Estudos recentes revelam optimismo em
relagdo a evolucdo da economia mogam-
bicana, apesar do contexto internacional
inverso. O produto interno bruto devera
crescer entre 7% e 10% nos proximos
anos, sendo que a divida externa corres-
ponde, actualmente, a menos de metade
desse PIB.

Por outro lado, a maior oferta de bens,
0s baixos precos internacionais que in-
fluenciam as importacdes mocambica-
nas, as politicas de incentivo lancadas
pelo Governo e a politica monetaria
defendida pelo Banco de Mogambique
concorrem para a estabilidade do Meti-
cal e para a manutencao de taxa de in-
flacdo, que € a mais baixa dos 15 paises
da SADC.

Subsiste, porém, alguma dependéncia
do exterior, que se traduz em investi-
mento directo estrangeiro, doagdes ou
empréstimos internacionais, num con-
texto de grandes desafios econdémicos
globais.

Segundo a nossa experiéncia, Mocam-
bique caminha para uma maior inde-
pendéncia econémica, onde a sua esta-
bilidade politica, a gestdo financeira e

CEO Experience Mocambique

macroeconémica de rigor e prudéncia
se traduzam num desenvolvimento sus-
tentado a longo prazo.

Que areas considera estratégicas?
Destacamos duas iniciativas fundamen-
tais para o crescimento de Mogcambique:
a minimizacdo do risco de exposi¢ao da
economia perante o mercado global de
commodities e uma aposta decisiva na
educacao e formacao de recursos.

Esta minimizacao do risco de exposicdo
ao mercado mundial pode ser obtida atra-
vés dos factores naturais que existem no
pais, mas, sobretudo, através de decisoes
estratégicas que a possam suportar.

Por outro lado, a educagdo devera estar
no topo das prioridades de actuagdo em
todas as areas de actividade e ndo apenas
naquelas ligadas a exploracao de recursos
naturais.

E essencial que Mocambique aposte na
diversificacdo dos sectores econdémicos
por forma a nao ter uma dependéncia tao
elevada do mercado do carvao ou do gas
natural. As organizagdes que no presente
mais investirem em inovag¢do e na criacao
de novos produtos, servigos e modelos de
negocio serdao as lideres de mercado no
futuro.

QUALIFICACAO
E FORMACAO DE RECURSOS

Qual a importancia do capital

humano local para o desenvolvimento

da economia?

A qualificacdo e a formacao de recursos
locais sera sempre uma prioridade. O ob-
jectivo € conseguir adaptar estratégias de
comprovado sucesso nos mercados mais
desenvolvidos a realidade emergente de
Mocambique.

Serd necessario desenvolver e formar ca-
pacidades locais de extraccao, transfor-
macao e distribuicdo dos recursos natu-
rais que o pais possui. Todos os servigos
associados as outras industrias ja mencio-
nadas necessitam de idéntica capacitacao
local.

Queremos ter, por isso, uma participacio
activa no desenvolvimento da economia
mocambicana, através da transformacao
das organizacoes para o aumento da efi-
ciéncia do pais.

Que conselhos gostaria de deixar aos
CEO mocambicanos?

Estamos num momento crucial a nivel
global mas também de grandes oportu-
nidades, em que as empresas bem suce-
didas no futuro serdo aquelas que forem
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“A Accenture deseja ter uma participacao
activa no desenvolvimento da

economia mocambicana, sempre numa
perspectiva de aposta a longo
Prazo’, afirma Paulo Silva Pereira
director-geral da Accenture em Mocambique

capazes de definir estratégias disruptivas
em relacdo aos tradicionais modelos de
negocio e de procurar activamente uma
posicao de lideranga. Os executivos mo-
cambicanos vivem um momento impar,
para o qual precisam de uma estratégia
clara, robusta, porém flexivel, e é nesse
sentido, com esse objectivo de lideranca
futura que colaboramos com 0s nossos
clientes, em Mocambique e em todo o
mundo.

Como tem sido o percurso e a aposta
da Accenture em Mocambique? Quais
sdo 0s principais desafios e também
oportunidades que a Accenture

Mocambique tem encontrado nestes
primeiros anos de actividade?

Este € um mercado em crescimento e no
qual as organizacdes mundiais tém vindo
a apostar de forma a potenciarem os seus
negocios, pelo que é mais uma oportuni-
dade de na Accenture contribuirmos para
0 sucesso dos nossos clientes.
Mocambique enfrenta varios desafios mas
traz importantes oportunidades com eles
e sao essas oportunidades que tentamos
capitalizar em conjunto com as organiza-
¢Oes que aqui operam.

Algumas das linhas de actuacio da estra-
tégia da Accenture em Mogcambique pas-
sam ainda por ajudar a desenvolver ser-
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vicos transversais de apoio as industrias
e sectores de actividade que fomentem o
crescimento sustentado e a diversificacao
da economia no pais.

Esta acepcdo implica abordar as espe-
cificidades do mercado mogambicano,
continuando a criar relagdes fortes (e
duradouras) com as organizacdes que
actuam localmente, construindo uma for-
te imagem de marca e uma oferta feita a
medida das necessidades especificas das
organizagoes publicas e privadas.

O PAPEL DA ACCENTURE
Porque é que a Accenture decidiu criar
uma unidade em Mocambique?

A colaborar com clientes em Mocambi-
que ha ja alguns anos, a Accenture deci-
diu criar uma unidade no Pais dedicada
a prestacao de servigos de consultoria de
gestao e tecnologia, abrindo formalmente
um escritério em Maputo em Janeiro de
2012.

A Accenture estd bem posicionada para
ajudar as organizagOes mocambicanas e
estrangeiras com operacoes no continen-
te ou que planeiam a sua entrada no pais,
estando apoiada por uma rede global de

259.000 profissionais com um conheci-
mento profundo dos varios sectores de
actividade e func¢oes de negdcio.
Desenvolvemos solug¢des de negocio
para ajudar os clientes a entrar em no-
vos mercados, a aumentar as receitas
nos mercados onde actuam, a melhorar
o desempenho operacional e a oferecer
produtos e servigos de forma mais efec-
tiva e eficiente.

Quiais sdo os objectivos a curto e a longo
prazos que a Accenture tem para este
mercado?

A Accenture pretende colaborar acti-
vamente para o desenvolvimento deste
mercado, procurando ajudar os clientes
a atingir ou a manter um alto desempe-
nho e contribuindo com a experiéncia e
know-how global em todas as industrias.
O nosso projecto neste pais é de longo
prazo e com relevante acrescento de va-
lor, procurando parcerias locais impor-
tantes e apostando na formacao continua
dos quadros mogambicanos. Acredita-
mos que em pouco tempo seremos capa-
zes de ter uma operacdo mocgambicana
de referéncia. O

‘LIDERANCA & CAPITAL HUMANO’

2 Edicao CEO EXPERIENCE Mocambique

segunda edic¢ao da conferéncia internacional CEO Ex-

perience volta a marcar presenga em Maputo, a 11

de Abril, no Polana Serena Hotel.

Sob a temaética ‘Lideranca & Capital Humano’,
esta iniciativa, organizada pela Accenture em parceria
com O Pais Econémico, do Grupo Soico, pretende ser um
ponto de encontro para a troca de experiéncias entre os
CEO e membros do conselho de administracao das prin-
cipais organizacoes a operar em Mogambique.

Diego Sanchez de Léon, Senior Managing Director da Ac-
centure, responsavel mundial pela area de Learning & De-
velopment, é o keynote speaker do evento, que conta este
ano com dois painéis de discussdo. Os CEO de empresas de
referéncia em Mogambique partilham com os presentes a sua vi-

A conferéncia CEO Experience é uma iniciativa que nasceu em

Portugal ha quatro anos, posicionando-se desde cedo como
o evento anual de referéncia para os CEO e membros dos
Conselhos de Administragdo. Motivada pelo enorme su-
cesso e adesdo, a Accenture tem vindo a expandir a sua
realizacdo em outros paises, como € o caso de Angola.
Em Mocambique, a 1* edi¢do reuniu mais de 150 partici-
pantes, entre economistas, gestores de empresas e altos
quadros nacionais e internacionais, e teve como tema
‘Estratégias para alcancar um crescimento sustentado’. O

sdo sobre os principais desafios da lideranca e do capital humano nas

suas organizagoes para os proximos anos. A interven¢do governamental

estd a cargo da ministra do Trabalho, Maria Helena Taipo, enquanto Diego Sanchez

de Léon fala sobre ‘O papel da lideranca na gestao de talento’.

“Os desafios da gestao de uma forca de trabalho global” sdo debatidos no primeiro pai-
nel que conta com convidados como Ricardo Saad, CEO da Vale Mocambique, e Afonso
Loureiro, Administrador Delegado do grupo Visabeira, entre outros intervenientes.

O segundo painel, que aborda ‘A gestao de talento mogambicano’, conta com as inter-
vencdes de Safura da Conceigdo, PCA da Movitel, Osério Lucas, CEO da Companhia de
Desenvolvimento do Porto de Maputo e Nuno Oliveira, CEO da Petromoc.

Esta iniciativa pretende ser um
ponto de encontro para a
(roca de exrperiencras entre

os CEO e membros do conselho
de administracao das principais
organizacoes a operar em Mocambique
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Ter uma carreira bem sucedida e uma vida pessoal
preenchida fora do escritério é tao importante que muitos
escolhem o emprego com base nestas premissas.

m novo estudo da Accenture,
intitulado ‘Defining Success’,
revela que mais de dois ter-
¢os das profissionais do sexo
feminino de todo o mundo — e o mesmo
nimero de correspondentes masculinos
— consideram poder “ter tudo”, ou seja,
70% de mulheres e homens acreditam que
podem conciliar uma carreira de sucesso
com a vida pessoal.
No entanto, 50% referem nao conseguir
“ter tudo ao mesmo tempo”. Ainda assim,
52% afirmam ter recusado um trabalho
devido a preocupacoes quanto ao seu im-
pacto no equilibrio trabalho-vida pessoal.
De facto, este equilibrio esta no topo das
prioridades para uma carreira bem suce-
dida (56%), acima de remuneracio, re-
conhecimento e autonomia (46%, 42% e
42%, respectivamente).

Este estudo, realizado com base num
questiondrio enviado a mais de 4.100 exe-
cutivos em 33 paises, constatou ainda que
a tecnologia desempenha um papel funda-
mental na obtencao do equilibrio trabalho/
vida pessoal. 77% concordam que a tec-
nologia lhes permite ser mais flexivel com
os horéarios e 80% afirmam que ter um ho-
rario de trabalho flexivel € extremamente
importante para o equilibrio trabalho-vida
pessoal. Contudo, 70% dizem que a tecno-
logia se traduz em mais tempo de trabalho
no seu horario pessoal.

SATISFACAO PROFISSIONAL

Sao diversos os aspectos que concorrem
para o sucesso mas também para a satis-
fagdo ou insatisfacao dos profissionais, de-
signadamente:

Grau de satisfacdo: 53% das mulheres

e 50% dos homens dizem estar satisfeitos
com o seu actual emprego e ndo estar a pro-
cura de novas oportunidades, dados que
podemos comparar com 43% de mulheres
e 41% de homens que expressaram esta
satisfacdo no estudo da Accenture de 2012.
Compensacio e beneficios: As palavras
para descrever um bom local de trabalho
foram compensacdo e beneficios (59%).
Honestidade, flexibilidade e interesse da
funcdo sdo os adjectivos que se seguem
(com 54%, 50% e 49%, respectivamente).
Estabilidade: 66% das mulheres e 74%
dos homens estdo com os actuais empre-
gadores ha mais de quatro anos.

tendéncias

Aumentos salariais: A maioria dos par-
ticipantes (58% das mulheres e 64% dos
homens) admite ter pedido ou negociado
um aumento salarial.

Férias e trabalho: 75% dos profissionais
trabalham frequente ou ocasionalmente
durante as férias remuneradas, véem o e-
-mail com regularidade, acompanham pro-
jectos e participam em conference calls
(71%, 44%, 35% e 30%, respectivamente).
Saidas voluntarias: Entre as razoes para
a saida de um emprego estao responsabili-
dades que nio correspondem a descri¢ao
da funcao (38%), saldrio (38%) e trabalho
desinteressante (34%).

Procura de emprego: Os participantes
no estudo referiram procurar oportunida-
des em sites especificos de emprego, na
sua rede de contactos e através da actua-
lizacao dos seus perfis e informacao online
(30%, 24% e 21%, respectivamente). O

Relatério completo do estudo ‘Defining Success’
disponivel em www.accenture.com/IWD.
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OS 5 TEMAS ESTRATEGICOS
NA AGENDA DOS CEO

-

Nos dias de hoje surgem cada vez mais desafios aos CEO de organizacdes dos diversos
sectores de actividade. Os sinais da crise econdémica global estdo cada vez mais presentes,
0 que representa um risco elevado para as empresas que queiram apostar em grandes
negoécios sem calcular bem todos os proés e contras associados.

S economias emergentes es-
tdo a avancar para além da
sua forte experiéncia nos sec-
tores de recursos naturais e
industria, destacando-se trés tendéncias
relevantes. Em primeiro lugar, assiste-se
a um investimento crescente por parte
do Governo e das empresas nas infra-
-estruturas fisicas e tecnolégicas neces-
sarias para suportar a rapida urbaniza-
cdo e a criacdo de capacidade produtiva.
Em segundo, surgem milhdes de novos
consumidores e um poder de compra
de uma nova classe média a nivel global.
Em terceiro lugar, o investimento trans-
fronteirico por parte de organizacoes dos
mercados emergentes, abre novas pos-
sibilidades noutros paises, sejam estes
mercados mais desenvolvidos, de cresci-
mento mais lento ou, talvez o mais visivel,
de inimeras economias africanas.
Percebemos que os alicerces do desen-
volvimento econémico das economias
emergentes estdo firmes, permitindo-
-lhes continuar com taxas de crescimen-
to superiores as do mundo desenvolvido.
Adicionalmente, tém sido promovidos
debates sobre a regulacdo que engloba

praticas, alavancagem bancaria e incenti-
vos e remuneracdo de executivos.

Neste contexto, identificamos 5 dimen-
soes de negoécio que estdo actualmente
na agenda dos CEO. Uma ¢é a diferenca
de perfis de consumo, ou seja mudancas
de habitos de consumo nos paises desen-
volvidos e continuo aumento de novos
consumidores nos paises emergentes;
outra € o novo ambiente competitivo,
que cria uma ruptura da cadeia de valor
tradicional potenciando a ascensdo das
multinacionais dos paises emergentes. Ha
cada vez mais um foco no retorno as es-
tratégias de crescimento baseadas numa
expansao selectiva de mercados, inter-
nacionalizacdo e fusdo/aquisicdo entre
players, surgindo, por isso, novos mode-
los de negécio que devem ser flexiveis,
por forma a captar as especificidades
locais dos clientes e ao mesmo tempo
aproveitar a escala global para eficiéncia
de custos. Neste contexto, passa a ser ne-
cessaria uma agenda de talentos, ou seja,
para garantir a flexibilidade desejada na
implementacao destas estratégias € exigi-
do um perfil de lideranca dindmico, capaz
e auto-motivado. As organizacdes preci-

sam de desenvolver liderancas em todos
os niveis de carreira, com lideres de hoje
e sucessores para o amanha.

Em alguns paises faz sentido criarem-se
iniciativas que juntem varios CEO para
debater os desafios actuais do mercado,
visto que sdo geralmente bons indicado-
res da dinamica e interesse real na eco-
nomia, e representam uma excelente
oportunidade para discutir e partilhar
ideias e melhores praticas, assim como
desenvolver uma forte rede de contactos
que potenciem negocio. No caso de Mo-
cambique, por exemplo, as empresas que
vao dar inicio as suas operacdes neste
pais necessitam de conhecer profunda-
mente os valores, necessidades e padroes
de comportamento que caracterizam os
segmentos de consumo local, de modo a
que os seus produtos e servicos possam
ser adaptados a esses segmentos. Tém
também de identificar os recursos mais
adequados e investir em talento local, ao
mesmo tempo que investem em infra-es-
truturas fisicas e estdo em linha com os
requisitos da regulamentacio local.
Africa estd rapidamente a assumir um
lugar central nas discussoes sobre as no-

José Gomes, managing director
da Accenture, responsavel pela
area de Consultoria de Gestdo em
Mog¢ambique, Angola e Portugal

vas fronteiras de crescimento. Este é um
mercado com grande potencial e ainda é
relativamente inexplorado.

Muitos paises africanos tém grande ri-
queza de recursos naturais e Mocambi-
que nao é excepc¢ao. Esta pode ser uma
fonte extraordinaria de receitas e de
crescimento, especialmente se os secto-
res de actividade adjacentes forem de-
senvolvidos.

Nos dias de hoje os CEO devem definir
estratégias que promovam rupturas dos
modelos convencionais de negocio e que
ascendam para levar novas empresas a
posicao de lideranca. O
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Ana Cristina Silva, managing director da Accenture,
responsdvel pela area de Talent & Organization em Mocambique, Angola e Portugal

ESTRATEGIAS DE GESTAO
DE CAPITAL HUMANO

O momento econdmico em
gue o mundo se encontra
vai implicar profundos
processos de transformacao
que exigem novas e mais
eficientes formas de
trabalho, de lideranca e

de gestao daquele que é 0
activo mais diferenciador
das organizacodes: o capital
humano.

As estratégias de gestao do capital
humano e de retencao de talento sao
compativeis com praticas de controlo de
custos e de restricbes orcamentais como
as que a generalidade das organizacbes
vive actualmente um pouco por todo o
mundo?

Os temas relacionados com a gestdo do
capital humano e da retencdo de talen-
to estdo no topo das preocupacoes do
executivos um pouco por todo o mundo.
Constatamos este facto no relacionamen-
to didrio com os nossos clientes, mas €
também comprovado por um estudo que
a Accenture realizou em 2012, junto de
mais de mil executivos, de cerca de duas
mil organizacdes globais, em nove paises.
Neste estudo, a principal preocupacdo de
negécio apontada pelos inquiridos é pre-
cisamente a capacidade da organizacio
“atrair, desenvolver e reter o talento”.
Enderecar esta preocupacao nao € neces-
sariamente incompativel com os objec-
tivos globais de controlo de custos e de
restricdo or¢camental com que a generali-
dade das organizacoes se vé confrontada.
Exige sim, uma nova forma de pensar e
de agir o capital humano das organiza-
¢Oes, comecando pela prépria drea de

recursos humanos das organizagoes. Di-
versos estudos comprovam que, apesar
de importante, a componente financeira
nao determina o compromisso e o envol-
vimento do colaborador com a sua orga-
nizagdo. Antes, um conjunto de outras
variaveis ndo necessariamente financei-
ras e que vao desde oportunidades de de-
senvolvimento continuo de competéncias
e de carreira, até a existéncia de lideres
inspiradores que consigam transmitir a
estratégia da empresa e o papel de cada
um na concretizacdo da mesma. Em mo-
mentos dificeis como aquele que atraves-
samos, as organizacoes devem fazer esco-
Ihas astutas e proactivas para enfrentar a
recessdo e emergirem mais fortes. Deixar
de investir em accoes ligadas ao seu acti-
vo mais diferenciador, as pessoas, ¢ uma
opcao que pode pOr em causa 0O SUCESSO
futuro.

Porqué gestao de capital humano e ndo
gestao de recursos humanos?

Na nossa perspectiva, um conceito é mais
abrangente que o outro. O conceito de ca-
pital humano pressupoe a visao do recur-
so ‘humano’ como um meio de produgao,
com especial impacto nos resultados de

negdécio. Assim, a gestdo de capital huma-
no vai muito além da gestdo administrati-
va dos recursos humanos (ex: registo de
cadastro, faltas, férias, processamento sa-
larial, etc.), focando-se no retorno que in-
vestimentos neste meio de producao (ex:

tendéncias

de alto desempenho, a estratégia de ne-
gocio esta sempre intimamente ligada a
uma estratégia de capital humano que
seja capaz de enderecar aspectos deter-
minantes para o desempenho de uma
organizacdo e que se relacionam com

“Deixar de investir em acc¢oes ligadas ao
seu Actrvo mais diferenciador,
as pessoas, € uma opcio que pode por
em causa o sucesso futuro”, sublinha Ana

Cristina Silva

Formacao & Desenvolvimento; Retencédo
& Motivagdo) resultam para o negdécio,
bem como no cumprimento dos objecti-
vos e estratégia das organizacoes.

E o que é o talento e o que o distingue
de competéncia? De que modo é que
este conceito de talento se integra no
conceito de capital humano?

Todos estes conceitos estdo interligados,
nao existem fronteiras estanques. Acima
de tudo, o mais relevante € entender o
principio base de que, em organizacoes

quatro pilares essenciais: estrutura orga-
nizativa e de governo, lideranca, cultura e
gestao de talento. Particularizando neste
ultimo, a pergunta de base que deve ser
feita para alinhar aquelas duas estraté-
gias é: ‘que competéncias temos de ad-
quirir ou desenvolver para garantir uma
elevada performance nas funcoes criti-
cas para o negocio?’. Estas deverdo ser
a ‘cola’ de todos os processos de gestdo
de talento. S6 assim, € possivel criar e de-
senvolver uma forca de trabalho ou uma
pool de talento focada nas competéncias
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necessarias para atingir a diferenciagao,
para inovar e, assim, superar os resulta-
dos da concorréncia.

Que vantagens tém as organizacbes em
identificar perfis de talento?

Gerir talento significa, antes de mais,
entender o principio base de que uma
Organizacao é composta por diferentes
colectivos de talento, que ndo podem ser
geridos da mesma forma. E fundamental
investir tempo em conhecer cada pessoa,
as suas competéncias diferenciadoras, as
suas motivagoes, a sua experiéncia e, as-
sim, conhecer o seu perfil.

Esta é uma aposta win-win, para a or-
ganizacao e para o colaborador, uma vez
que permite um tratamento focado, efi-
ciente e segmentado, e ndo uma aborda-
gem one size fits all.

Como é que, na perspectiva da
Accenture, as empresas podem e devem
reter talentos?

A nossa experiéncia permite-nos concluir
que, em termos de gestdo e retencio de
talento, as solugdes unicas e standardiza-
das ja ndo tém efeito. Para serem com-
petitivas e maximizar o desempenho do
conjunto dos seus profissionais, as orga-
nizagoes tém de conhecer e dar resposta
as diversas necessidades, expectativas e
particularidades dos seus colaboradores.
Esta nova abordagem a gestdo de talen-
to, customizada ao individuo ou a gru-
pos de individuos, que denominamos de
Workforce of One, ajuda as organizacoes
a gerar, reter, motivar e multiplicar o ta-
lento, obtendo melhores resultados. Para
tal, sdo aplicados critérios de segmenta-
¢ao do colectivo de colaboradores nao
pela hierarquia, mas pelas suas caracte-
risticas, potencialidades, necessidades
e preferéncias, no sentido de desenhar
propostas criativas de valor a oferecer
ao colaborador (Employee Value Pro-
position) integrando, nomeadamente,
opcoes de carreira, de formacao e desen-
volvimento, programas de recompensa e
novas formas flexiveis de trabalho. Natu-
ralmente para que sejam gestionaveis e
controlaveis, estas propostas devem ser
modulares e limitadas a opcdes definidas
e aprovadas organizativamente.

LIDERANCA POSITIVA
FACILITA A MUDANCA

Isto leva-nos a uma outra perspectiva

da gestdo do capital humano, que

¢ a da lideranca. Que caracteristicas
profissionais e pessoais deve ter um lider,
um lider com sucesso?

Considerando as habilidades e compe-
téncias, bem como as caracteristicas in-
trinsecas de personalidade e atitudes,

podemos agrupar em trés grandes gru-
pos os factores fundamentais a uma boa
liderancga: a capacidade de visdo e de
definicdo de uma estratégia; a capacida-
de de relacionamento entre lider e seus
“seguidores”; e a capacidade de obtencdo
de resultados.

Fruto da sua investigacdo, a Accenture
denomina estas trés dimensoes: “Os 3 pi-
lares da Lideranca”, e os lideres que per-
sonificam essas dimensdes nas organiza-
¢oes denominamos de Visionario, Criador
de Relacoes e Gestor de Execucao.
Aqueles pilares constituem diferentes es-
tilos e abordagens a lideranca, trés dife-
rentes formas de liderar. Podem também
ser vistos como papéis criticos que todos
os lideres devem desempenhar. O segre-
do estd em conseguir conciliar os trés.

Qual é o papel ou a missao de um lider?
O momento econémico em que o mundo,
de uma forma geral, se encontra vai impli-
car profundos processos de transforma-
¢ao que exigem das pessoas novas e mais
eficientes formas de trabalho.

Penso que agora, mais do que nunca,
a missdo do lider é a de exercer uma li-
deranca positiva que facilite a mudanca
necessaria para desenvolver na sua orga-
nizagdo uma cultura de comportamentos
de alto desempenho. Estudos confirmam
que promover emocdes positivas dentro
de uma organizacao aumenta a felicidade
e o bem-estar dos profissionais, o que se
traduz num aumento da criatividade, da
produtividade, do compromisso e do de-
sempenho.

De que modo é que a lideranca e a
gestao do capital humano andam
interligados e concorrem para o sucesso
da organizacdo ou missdo em causa?

As organizacoes de alto desempenho tém
dedicado especial atencio a importancia
do desenvolvimento da capacidade de li-
deranca a todos os niveis da organizacao,
pela interferéncia directa que tem na mo-
tivacdo (ou auséncia dela) dos colabora-
dores.

Se as pessoas que maior influéncia tém
sobre o trabalho didrio de um colabo-
rador e na sua orientacdo profissional,
como € o caso da sua chefia directa, ndo
tem capacidade de preparar, aconselhar,
fornecer feedback e de o motivar, sio
poucas as possibilidades desse colabo-
rador se comprometer seriamente com
a organizacao e, portanto, sdo poucas as
possibilidades de conseguir reté-lo. Como
tal, € fundamental que o desenvolvimen-
to das capacidades de lideran¢a nao seja
um exclusivo dos niveis mais elevados da
organizacdo e de um pequeno grupo de
futuros gestores. O
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Fornecedores
de energia

Existem oportunidades de
crescimento para as empresas
fornecedoras de energia que
oferecem mais escolhas e opcdes
de interaccao através da internet.

terceira edi¢do do pro-

grama da Accenture

sobre os Novos Consu-

idores de Energia, inti-

tulada ‘Actionable Insights for the
New Energy Consumer’, analisa de
que forma os consumidores querem
interagir com os seus fornecedores
de energia, que produtos e servi¢os
valorizam e os principais factores
que definem o comportamento de
compra e fidelidade.
Por exemplo, mais de metade dos
consumidores referiu estar interes-
sada em produtos e servicos adicio-
nais do seu fornecedor de electrici-
dade. 57% dos inquiridos revelaram
interesse em produtos e servigos
que pudessem reduzir o consumo de
energia através de pequenas melho-
rias domésticas; a mesma percenta-
gem disse estar interessada em com-
prar produtos que permitam gerar
energia a nivel doméstico, tais como
painéis solares.
No que se refere as preferéncias de
interaccao do consumidor, a maioria
dos consumidores prefere “canais
online”, tais como portais, aplicacdes
moveis e e-mail, designadamente
para alteracoes de morada (57%) e
recebimento das facturas (71%).
Os consumidores estao ainda a reve-
lar um interesse crescente em rela-
cionar-se com os seus fornecedores
de energia eléctrica através de redes
sociais. 30% dos consumidores inte-
ragem, ou pretendem interagir, com
o seu fornecedor de electricidade
nas redes sociais. 68% dos entre-

vistados em mercados emergentes,
como o Brasil, a China, a Coreia do
Sul e a Africa do Sul, recorrem actu-
almente as redes sociais ou preten-
dem utilizar as mesmas para debater
temas relacionados com a energia
com outros consumidores ou grupos,
em comparac¢do com 29% dos inqui-
ridos em mercados desenvolvidos.

SATISFACAO DE CLIENTES
Em termos de satisfacdo e fideli-
zacao dos clientes, a maioria dos
consumidores dos mercados libera-
lizados (55%) recomendaria o seu
fornecedor de electricidade a fami-
lia e amigos, enquanto 14% nao o
faria. 256% estdo a considerar mudar
nos proximos 12 meses.

Sem surpresa, a principal razio
apontada para a intencdo de mudar
de fornecedor de energia prende-se
com necessidade de reduzir custos,
com 89% dos consumidores nos mer-
cados liberalizados a afirmarem que
areducdo da factura de electricidade
seria o principal factor de motivagao
para mudar de fornecedor.

O estudo refere ainda que 60% dos
consumidores poderiam ser moti-
vados a mudar de contrato para um
tarifario que melhor se adequasse
as suas necessidades. A oferta de
solugcdes de energia renovavel foi
igualmente citada como um factor
importante para mudar de fornece-
dor (33%), bem como os pacotes de
produtos e servigos, as recompen-
sas por fidelizagdo e um melhor ser-
vigo ao cliente. O
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MUDANCAS DE COMPORTAMENTO DOS
CONSUMIDORES PODEM GERAR CRESCIMENTO

A Accenture estima que 20 dos sectores de actividade mais directamente relacionados
com as alteracbes do comportamento dos consumidores sejam capazes de beneficiar
de um crescimento de 2,4 bilides de doélares em 2016.

ntitulado ‘Energizing Global Gro-
wth: Understanding the Chan-
ging Consumer’, o estudo da con-
sultora Accenture, apresentado em
2012 no Forum Econémico de Davos,
conclui que as empresas que forem ca-
pazes de capitalizar as mudancas de
comportamento dos consumidores com
rapidez e agilidade poderao captar uma
parte das receitas do crescimento que as
organizagdes em todo o mundo vao gerar
durante os préximos anos.
O estudo mostra ainda que os consumi-
dores em mercados emergentes revelam
uma maior mudanca de comportamento
nos ultimos anos do que os consumi-
dores em mercados desenvolvidos. Por
exemplo, e tendo em consideracdo os
ultimos trés anos, os consumidores em
mercados emergentes mostraram uma
probabilidade para aumentar a interac-
¢ao online com as empresas duas vezes
superior aos mercados maduros — 62%
vs. 256% — e revelam uma maior conside-
racao pelo impacto ambiental e social do
que compram (64% vs. 32%).
Ao mesmo tempo, as empresas dos mer-
cados emergentes consideram-se me-
lhor preparadas do que as congéneres
dos mercados desenvolvidos no que res-
peita a capitalizacdo das oportunidades
originadas pelas alteracoes do compor-
tamento dos consumidores. Os executi-
vos das empresas dos mercados emer-

A

i

gentes que responderam ao questiondrio
mostraram-se mais esclarecidos do que
os dos mercados desenvolvidos, afirma-
ram que compreendem perfeitamente a
forma como o comportamento dos con-
sumidores estd a mudar (32% vs. 17%) e
revelaram estar melhor preparados para
desenvolver uma resposta a estas mu-
dancas, investindo mais em actividades
viradas para o consumidor, como publi-
cidade, marketing e canais de retalho
(82% vs. 50%).

PRINCIPAIS MUDANCAS

NO COMPORTAMENTO

DOS CONSUMIDORES

Os consumidores estdo cada vez mais “li-
gados” — muitas vezes online, interagem
com as empresas e com outros consuri-
dores para procurar e adquirir produtos,
partilhar recomendagoes e para elogiar ou
criticar determinada actividade. Cerca de
trés quartos (73%) dos entrevistados res-
ponderam que utilizam agora mais a inter-
net para pesquisar ou comprar produtos
ou servicos do que ha trés anos e que es-
tao a usar as redes sociais como uma ferra-
menta de suporte no processo de compra.
Simultaneamente, os consumidores estio
cada vez mais “exigentes”, ou seja, procu-
ram produtos e servicos personalizados
que possam ir ao encontro das suas neces-
sidades especificas. Cerca de dois tercos
dos consumidores entrevistados (68%)

|

afirmaram que é importante serem capa-
zes de comprar o que quiserem e quando
quiserem, bem como poderem personali-
zar o produto ou servico para que este se
torne exactamente naquilo que querem
(63%).

A consciencializagdo ambiental e social
é outro dos factores a ter em considera-
¢a0. Os consumidores estao cada vez mais
“conscientes”, porque procuram bens e
servicos sustentaveis, estao interessados
em saber como e onde os seus produtos
foram produzidos e ter uma relacido co-
mercial com empresas que apresentam
um impacto positivo em termos sociais e/
ou ambientais. Metade dos consumidores
inquiridos (51%) tem em consideragdo o
impacto ambiental do produto ou do fa-
bricante antes de o adquirirem e fazem-no
muito mais vezes hoje do que o faziam ha
trés anos.

A consultora concluiu ainda que embora
quase trés quartos (73%) dos executi-
vos tenham dito que o comportamento
do consumidor mudou muito nos ultimos
trés anos, uma proporcao semelhante
(74%) afirmou nao entender completa-
mente as alteragoes de consumo que es-
tdo a acontecer. Uma percentagem ainda
maior (80%) dos inquiridos acredita que
as suas empresas nao estdo a tirar total
partido das oportunidades que estas mu-
dancas oferecem. O

Como capitalizar
as alteracoes de
comportamento

O relatério da Accenture deixa
algumas recomendacées sobre a
forma como as organizagdes po-
dem atingir o crescimento e supe-
rar a concorréncia ao lidarem de
forma eficaz com as altera¢des de
comportamento dos consumido-
res, tirando partido da sua posi-
¢do de lideranga nos seus sectores
de actividade:

e Investir em ferramentas anali-
ticas e em competéncias rele-
vantes dos colaboradores para
avaliarem estas alteragdes e in-
terpretarem os dados dos con-
sumidores. Através dessas infor-
macoes, as empresas vao poder
melhorar a experiéncia do con-
sumidor com um servico mais
adaptado as necessidades do
cliente. Por exemplo, o progra-
ma de analise de uma empresa
lider em aluguer de conteudos
multimédia permite-lhe a reco-
mendacado de filmes e de séries
televisivas com base nas prefe-
réncias de consumo individuais
e no histérico do consumidor.
Ter uma visao estratégica neces-
saria para reconhecer e adaptar-
-se as alterac¢des disruptivas do
consumidor e ameacas compe-
titivas. Uma empresa global de
aluguer de automoveis replicou
o modelo de negdécio dos novos
players, ao oferecer alugueres
pagos a hora. Esta empresa tem
sido capaz de tirar partido da
sua dimensao e ambito de actu-
acdo para reduzir a ameaca de
novos concorrentes, a0 mesmo
tempo que melhora o servi¢o ao
cliente.

e Por em pratica modelos or-
ganizacionais “flexiveis” que
Ihes permitam ser mais ageis
e rapidos a actuar. Isto pode-
ra implicar aquisi¢des, desin-
vestimentos ou parcerias para
complementar as capacidades
existentes. A titulo de exemplo,
uma empresa retalhista norte-
-americana percebeu numa
fase inicial a importancia cada
vez maior que é dada a um esti-
lo de vida saudavel e deu inicio
a uma série de fusdes e aquisi-
¢des para se tornar lider mun-
dial em alimentac¢do saudavel.

Mais informacdes sobre este estudo em
'Energizing Global Growth: Understan-
ding the Changing Consumer’ ou em
www.accenture.com/globalgrowth.
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OS DESAFIOS DA EDUCACAO

"0 verdadeiro conhecimento vem de dentro”, Sdcrates

Ragendra de Sousa, PH.D.

Existe um amplo consenso de
que entre os quatro pilares
do crescimento econémico:
Recursos Naturais; Recursos
Humanos; Formacao de Capital; e Tecno-
logia, a formacdo do capital humano ocu-
pa um lugar de destaque.
Samuelson argumenta que a qualidade do
factor trabalho € o elemento que, consi-
derado independentemente, tem mais
importancia para o crescimento econémi-
co. Um pais pode comprar os mais moder-
nos aparelhos de telecomunicagoes, com-
putadores, equipamentos de produc¢ao de
energia, contudo, esses bens de capital
podem ser apenas eficazmente usados e
mantidos por trabalhadores qualificados e
treinados. Logo, progressos na educacao,
saude, cultura de trabalho e disciplina fa-
vorecem o aumento da produtividade.
Nao sabemos se existe algum produto em
que o conhecimento esteja totalmente
ausente!. Desde os primérdios da huma-
nidade qualquer instrumento, mesmo o
mais simples, teve algo a ver com a ca-
pacidade humana de planear e agir para
obter um resultado. Na linha deste pen-
samento, Thomas A. Stewart diz que o
conhecimento “é o ingrediente principal
de tudo o que compramos e vendemos, a
matéria-prima com que trabalhamos”.
Ha novas caracteristicas na economia. Ke-
vin Kelly, que estuda este fenémeno, refe-
re que a nova economia tem trés caracte-
risticas distintas: € global; favorece os bens
intangiveis — ideias, informacdo e interac-
¢ao; e € intensamente interligada. Tais ca-
racteristicas apontam para o aumento da
importancia do conhecimento.
Nascem novos tipos de empresas todos os
dias assentes quase exclusivamente em ac-
tivos intangiveis. Os seus produtos sdo in-
tangiveis e podem ser distribuidos electro-
nicamente através do ‘espaco de mercado’
pela internet. Annie Brooking refere que a
importancia emergente do capital conhe-
cimento reflecte a crescente dependéncia

dos activos intangiveis nas empresas actu-
ais. O conhecimento é a nova base para a
riqueza. Ikujiro Nonaka assinala a sua im-
portancia dizendo que “numa economia
onde a Unica certeza € a incerteza, a inica
fonte que resta de vantagens competitivas
é o conhecimento”. Este distingue-se de
um mero recurso, porque permite criar ri-
queza independentemente da forma como
existe nas organizagoes, a sua utilizacao é
feita ao longo de todo o processo produti-
VO e ndo pressupoe o seu desaparecimen-
to com a incorporacgdo. Por isso, adquire o
estatuto e a forma de capital, passando a
chamar-se Capital Conhecimento.

ENSINO: QUE SOLUCOES?

Em nenhum momento pretendo respon-
der a uma questao tdo complexa, mas sim
fazer algumas reflexdes de como acelerar
0 processo.

Embora Mogambique conte actualmente
com mais de 30 instituicoes de ensino

superior, os cursos oferecidos ndo corres-

pondem ao perfil profissional exigido, isto

porque as engenharias, bem como espe-
cialidades afins sdo muito exigentes em
termos de infra-estruturas e de docéncia.

Por outro lado, ndo faltam vozes do sector

produtivo que reclamam que a qualidade

dos nossos graduados estd aquém das
exigéncias do mercado do trabalho.

Entre as varias alternativas possiveis, a

presente reflexdo suporta uma transfor-

macao significativa do nosso sistema de
ensino que assenta nos seguintes pilares:

a) Aceleracdo da implantacdo do ensino
técnico profissional em todos com cur-
so de curta e média duracao.

b) Criacdo, em todas capitais provinciais,
de escolas gerais de exceléncia onde se
privilegia a qualidade e rigor no ensino.

¢) Investimento significativo e urgente na
formacao de docentes mocambicanos
com recurso a instituicoes fora do pafs,
através da cooperac¢do multilateral.

opiniao

d) Concessao de crédito comercial ou
concessionario a estudantes, para for-
macao no exterior nas especialidades
de maior valor comercial e procura no
mercado.

e) Para universidades que retinam con-
di¢goes aceitaveis e com potencial de
crescimento real e sustentavel, facilitar
a participacdo econdmica em empre-
endimentos de grande vulto e lucrati-
VvOS mesmo que seja a custo zero (free
carring). Desta forma, estaremos a
criar uma rede universitaria com capa-
cidade financeira para investimentos
em equipamentos especializados e de
investigacao, sem passar o custo real
da instituicdo para o estudante, que
nos proximos tempos (10 a 15 anos)
nao terd capacidade de suportar. O

1 Esta seccao é baseada no artigo do José Maria
Pedro. www.adminstradores.com.br/artigos/a-
-importancia do conhecimento

Capital Humano

A ESSENCIA DA ORGANIZACAO

capital humano é constitui-

do por todas as pessoas que

fazem parte de uma organi-

zacao, sendo um dos pilares
para uma gestdo optimizada, nomeada-
mente no sector dos servi¢os, em que a
Mocambique Companhia de Seguros se
insere, o conhecimento é factor-chave.
Apesar de ser um activo intangivel e nao
contabilizado, € o activo no qual assen-
ta a base do funcionamento de uma or-
ganizacao, pois dele esta dependente a

produtividade, a qualidade e o custo dos
servigcos gerados.

A Mogambique Companhia de Seguros
tem vindo a fazer um investimento ao
nivel de formagdo educacional especia-
lizada, com comparticipacdo de cursos
superiores que estejam directa ou indi-
rectamente ligados a actividade segu-
radora. Actualmente, mais de 30% dos
colaboradores alocados a fun¢des mais
técnicas encontram-se abrangidos por
esta politica, sendo igualmente minis-

trada formacdo on job de métodos de
trabalho, coaching, organizacao e abor-
dagem a clientes.

A capacitagdo profissional e a educa-
¢do continuada sdo uma alavanca para
o desenvolvimento organizacional que,
potenciadas a uma remuneracao justa e
a uma autonomia para tomada de deci-
soes, irdo motivar o colaborador a um
desempenho optimizado.

O retorno do investimento no capital
humano € dificil de quantificar em valor
e em termos de realizacdo temporal. No
entanto, poderdo ser definidos indica-
dores de produtividade, que associados
aos objectivos comerciais e gerais da
empresa, ajudardo a sustentar uma ana-
lise desse retorno.

Podemos afirmar que, sem investimen-
to nesta componente, uma organizacao
a médio e longo prazos nao ird ser sus-
tentavel e ird “definhar”, pois associado
a isso os “melhores” sairdo para procu-
rar organizacoes que invistam no capital
humano. O

* Sérgio Trincheiras, director-geral da MCS
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ACTIVO INTELECTUAL E ESTRATEGICO

il

As instituicdes de sucesso conseguem congregar em torno
da gestao trés factores fundamentais: forte perfil dos
quadros, uma area de recursos humanos eficiente e uma
robusta cultura organizacional. Esta visao é partilhada por

muitos gestores, que agem segundo o lema: nem produtos,

nem processos diferenciam uma empresa; o diferencial das
empresas de sucesso € o seu Capital Humano.

/

essencial para o sucesso das
empresas que os colaborado-
res estejam alinhados com a
missao e comprometidos com
o alcance dos objectivos tracados. No
Moza Banco, para além da missdo estar
clara e ser do conhecimento de todos* é
alvo de reflexdo e divulgacao sistematica
nas accoes de formacgao regularmente di-
namizadas para todo o universo Moza.
Assim como também € essencial para
qualquer organizacdo ter pessoas com-
petentes, comprometidas e que saibam
trabalhar em equipa e em qualquer cargo
mas, principalmente, nos cargos de alta
gestdo. Bons profissionais, executivos
com talento e bem preparados existem
varios, mas estao empregados. Ao contra-

tar um profissional devemos sempre pro-

curar pessoas de boa indole, com ética, e
com o perfil exigido para o cargo.

No mundo corporativo, em que a sobre-
vivéncia das empresas depende da inova-
¢do, do conhecimento e da habilidade e
onde a competitividade é bastante agres-
siva, somente as pessoas podem fazer a
diferenca. Por isso, o capital humano no
Moza Banco ¢é valorizado! E para o valori-
zar é preciso perceber o sentimento dos
colaboradores acerca das decisdes de
gestao da empresa.

Para nés o melhor modelo € o da Gestao
Participativa, na medida em que enfatiza
as pessoas que fazem parte da organiza-
¢do. Esta gestdo é concretizada através de
um conjunto integrado de sistemas, con-
di¢bes organizacionais e comportamentos
de gestdo que provocam e incentivam a

participacdo e o envolvimento de todos
nos processos de decisdo da empresa, vi-
sando, através dessa participagdo, o com-
prometimento com os resultados (efici-
éncia, eficacia e qualidade), de modo a
nao deixar a organizacio ficar aquém dos
resultados e metas estabelecidas.

A importancia do trabalho em equipa
tem-se acentuado nas ultimas décadas,
mas é fundamental que cada colabora-
dor saiba de forma inequivoca qual o seu
papel e o seu nivel de participacado neste
modelo de Gestdao Participativa. E aqui
entra uma das ferramentas mais impor-
tantes que o gestor tem a sua disposi¢do:
o coaching. Este processo, que devera
ser continuo na gestdo dos lideres, tem
grandes vantagens no que se refere a va-
lorizacdo do Capital Humano da empresa,
nomeadamente a de ser uma alternativa
de aprendizagem que expande, diversi-
fica e aperfeicoa o trabalho da equipa e,
sobretudo, maximiza quer os resultados
individuais quer do todo.

FORMACAO EM

TODOS OS NiVEIS

Mas nada disto funciona se a preparacdo
das chefias ndo estiver totalmente alinha-
da com todos estes principios e praticas.
A preparacgdo regular das chefias em te-
mas como lideranga, trabalho em equipa
e comunicacio interpessoal com lidera-
dos e lideres é determinante para que se
criem condicdes objectivas e concretas
para a valorizacao efectiva do capital hu-
mano de uma empresa.

Por outro lado, para garantir o futuro, os
talentos deverdo ser identificados desde
muito cedo. Este processo devera ser
dindmico, continuo e nido devera ser eli-
minatério. Uma das metodologias mais
eficazes na preparagdo dos colaborado-
res passa pelo treino ‘on the job’. E o que
acontece na nossa empresa. Apos um

gestao positiva

periodo de formagdo inicial, os novos co-
laboradores continuam o processo forma-
tivo em unidades de negdécio reais, com
0 apoio das respectivas equipas que, por
sua vez tém preparacao especifica para o
efeito, como é o exemplo do Balcio Esco-
la do Moza Banco, que tantos colaborado-
res tem preparado na fase inicial das suas
carreiras.

Mas como poderemos entdo identificar
estes talentos? Em primeiro lugar, através
da observagdo continua e atenta dos seus
desempenhos. Bons desempenhos regula-
res e com produtividades acima da média
sdo um bom indicador de colaboradores
com elevado potencial. Mas desde logo,
0s colaboradores terdo de perceber que
estdo permanentemente sob observacio,
e que os seus desempenhos poderéo ditar
as oportunidades que terdo no futuro. Um
dos instrumentos mais importantes para
este processo de identificacdo e segui-
mento destes talentos passa pelo modelo
de avaliacdo adoptado pela empresa.

Nao se pode definir e gerir os activos in-
telectuais sem saber o que se esta a fazer
com eles. Toda a empresa possui valiosos
materiais intelectuais sob a forma de ac-
tivos e recursos, perspectivas e capaci-
dades tacticas e explicitas, dados, infor-
macao, conhecimento e talvez sabedoria.
Néo se pode gerir o capital intelectual
sem localizd-lo em pontos estrategica-
mente importantes.

O capital intelectual, além de fortalecer
a importancia do homem na sociedade,
sera a oportunidade para as empresas
manterem-se actuais, modernas e na van-
guarda, numa era em que a competitivi-
dade nos negocios se torna cada vez mais
agressiva. O

Inaete Merali, presidente da

Comissao Executiva do Moza Banco
*http://www.mozabanco.co.mz/Institucional/
Quem-Somos

QUANDO A IMPORTACAO DE

contratacdo de trabalhado-
res estrangeiros estd sujei-
ta ao regime do Decreto n.°

55/2008 de 30 de Dezembro.
Este prevé dois grandes tipos de res-
tricoes a contratacdo de trabalhadores
estrangeiros: (i) o dever dos emprega-
dores de criar condicoes para a integra-
¢ao de trabalhadores mogcambicanos nos
postos de trabalho de maior complexi-
dade técnica e em lugares administragao

de empresas e a possibilidade de, por
razdes ponderosas, o Estado mocambi-
cano reservar exclusivamente a cidadaos
nacionais determinadas func¢des ou acti-
vidades; e (ii) o exercicio de actividade
profissional remunerada em Mocambique
por parte do trabalhador estrangeiro es-
tar condicionado as modalidades previs-
tas no diploma: (a) contratacao no ambi-
to do regime de quotas; (b) contratacao
em regime de curta duracdo; e (c) con-

KNOW-HOW

tratacdo mediante autorizagao.

Em projectos de investimento aprovados
pelo Governo em que se preveja a con-
tratacdo de trabalhadores estrangeiros
em percentagem superior a prevista no
regime de quotas, a contratacdo depen-
derd somente de comunicacao a entida-
de competente.

O contrato de trabalho celebrado com
trabalhador estrangeiro devera ser re-
duzido a escrito por ambas as partes,

E NECESSARIA

consagrar varios aspectos, tais como o
local de trabalho e a remuneracdo e tera
a duracao méaxima de 2 anos.
Finalmente, a contratacdo de trabalha-
dores estrangeiros esta sujeita a obten-
¢ao de um visto de residéncia e subse-
quente autorizacdo de residéncia por
parte do trabalhador. O

* Fabricia de Almeida Henriques,
sécia, Mozambique Legal Circle Advogados



Administrator
Highlight

Administrator
Highlight


; MOCAMBIQUE
Tudo o que fazemos & sequro COMPANHIA DE SEGUROS

Juntos rumo ao Futuro

A, Karspth hasndy, 5180 K. Jdeligy Myeraty, TRERT Cartrp Comanelst Bal, Lea IRC Pargun dog Porsss, Loin 71 ‘

Tak «358 T 455 M3 fal. <7SE 71 SO04S FBia Magr Sorga Pain, 103 & Aebaln de Saisa e — _
e + 258 21 458 B Fax =258 71 457 05] Fel o758 1 OF BN Tul: < 58 T1 THO T55% - ] 3
Cal + 75184 T4 3500 Gt 4758 B4 396 E1E o SATIERES Fax o 7B 71 TR0 258 b ;

+ 53 2 205 514) Emad palcaoewereOnencame  Ceb 2298 2389 5010 st Bk aneea kS o mE
TN Bix l':rll:!- LA

aitiasl |l oo sl mIE R S



14 Business reporter | ABRIL 2013

Visabeira Mocambique

LIDERAR TALENTOS P
CONQUISTAR MERCA

A Visabeira Mocambique da emprego a mais de duas mil
pessoas, distribuidas pelas diferentes areas de negdcio do
grupo. Para Paulo Varela, PCA, estas sao “o coracao da

empresa, apesar de nao surgirem no balanco de activos”.

Quais os valores subjacentes a lideranca?
Um lider, para além de ter um conhe-
cimento do negécio e ser reconhecido
pelos seus pares, deve ter uma forte in-
teligéncia emocional. Compreender as
pessoas, saber ouvir, orientar, avaliar e
decidir sdo caracteristicas fundamentais
para poder orientar as pessoas, todas elas
com diferentes capacidades e caracteris-
ticas pessoais, em proveito dos objectivos
da organizacao.

Como caracteriza o seu estilo de
lideranca?

Uma lideranca assente na responsabiliza-
cao das equipas. Numa base regular sao
definidos os objectivos das diferentes
equipas, negociados os meios e a estraté-
gia a seguir. Subjacente esta um processo
de avaliacado que premeia, ou nao, perfor-
mance. Saber delegar é uma arte.

Qual é para si o perfil ideal de um 'CEQ"?
O grupo Visabeira é um grupo altamente
diversificado e com forte presenca inter-
nacional, logo os CEO das empresas par-
ticipadas tém de ser nao sé especialistas
em cada area de negdcio como ter um
grande sentido de autonomia. Tém de ser
pessoas confiantes, determinadas e capa-
zes de ultrapassar as adversidades, sem-
pre com uma atitude positiva.

E possivel conciliar estratégias de gestdo
do capital humano e de retencao de
talento com praticas de controlo de
custos e, ainda assim, crescer?

E, e os resultados de 2012 do grupo de-
monstram isso mesmo. E em momentos
de crise que a exigéncia sobre a eficién-
cia e organizacao do grupo sao mais pre-
mentes e estas tarefas sdo levadas a cabo

pelos colaboradores mais qualificados. Ha
que tentar reter talento.

RETENCAO DE TALENTOS

E UM DESAFIO

Quais as principais linhas orientadoras da
estratégia de gestao do capital humano
seguida pelo Grupo?

Em Mog¢ambique o grupo emprega cerca
de 2.200 pessoas. Quando iniciamos um
projecto internacional tentamos enviar os
melhores gestores e técnicos. E necessa-
rio adaptarmo-nos a cultura local, tanto
do ponto de vista do mercado como das
relacoes laborais, sendo imperativo ter
colaboradores locais. Apostamos muito
na transferéncia de know-how e por isso
desenvolvemos cursos de formacao, com
pessoas internas e entidades externas,
workshops e, inclusive, enviamos tra-
balhadores até Portugal para receberem
formacao.

O grupo investe na formacao de

talento? E como avalia o retorno desse
investimento?

As organizacgoes sdo antes de mais cons-
tituidas por pessoas. Nao aparecem nos
activos do balang¢o, mas sdo o coragdo
da empresa. Para que uma empresa evo-
lua é necessario que as pessoas evoluam,
progridam. Existem modelos de prémios/
boénus, empréstimos a colaboradores, etc..
Apoiamos também o desenvolvimento das
pessoas ajudando-as a descobrir as suas
potencialidades fazendo-as abarcar novos
desafios. Uma outra forma de fazer reten-
¢ao de talentos € abrir o leque de fungoes,
dando empowerment aos colaboradores.

Quais os principais desafios que se
colocam as empresas mocambicanas em

matéria de recrutamento e gestao do
capital humano?

O nosso principal desafio é a retencao das
pessoas, ou seja, ha mais procura do que
oferta de mao-de-obra, no geral, e escas-
sez de especializacdo média ou superior.
E pois imperativo a motivacdo, a forma-
¢do continua, a progressao de carreira,
a motivacdo no ambiente de trabalho e
também a criacdo de pacotes de benefi-
cios, por forma a manter a mao-de-obra,
em especial a técnica especializada.

Que marcos no seu percurso profissional
de lideranca gostaria de partilhar
CONNOSCO?

Um dos aspectos que teve maior impor-
tancia na minha formacdo como pessoa
e como gestor foi o facto de, muito cedo
(tinha 27 anos), ter assumido funcdes
de lideranca numa das empresas que o
grupo Visabeira estava a lancar em Mo-
cambique, onde tive que chefiar cerca de
uma centena de pessoas e definir todo um
modelo de negocio.

Um segundo momento igualmente mar-
cante No meu percurso consistiu na res-
ponsabilidade que me foi atribuida de
dinamizar a actividade internacional da Vi-
sabeira, naquela altura praticamente con-
finada a Mocambique e, de forma incipien-
te, a Angola. Hoje, 10 anos depois, estamos
com actividades em 12 paises e com varios
outros projectos em perspectiva. O

gestao positiva

Visabeira
Mocambique
em expansao

O Grupo Visabeira é hoje um
dos principais actores econémi-
cos em Mocambique, com uma
presenca forte em varias areas
de negdcio - turismo, televisdo
por cabo, construcdo, imobili-
aria, electricidade, dgua. O vo-
lume de negécios do grupo no
pais em 2012 foi de 89,5 milhdes
de euros, mais 22,8 milhdes de
euros que no periodo homolo-
go. “O ano passado o volume
de negdcios da Global cresceu
14,6 milhdes de euros, devido
aos resultados na Televisa (9,6
milhdes Euros), na TV Cabo (1,4
milhdes Euros) e ao arranque
de novas empresas (1,5 milhdes
euros), como sejam a Real Life
Mocambique, Real Life Acade-
my, Vibeiras Mocambique e Visa-
qua”, referiu Paulo Varela. Para
os resultados do grupo no pais
contribuiram também as parti-
cipadas nas dareas do turismo,
designadamente a Turvisa, que
viu o seu volume de negdcios au-
mentar em cerca de 2,8 milhoes
de euros, e da industria, onde se
destacou a Celmoque, devido a
um novo contrato de venda de
cabos com a EDM.

Ainda segundo Paulo Varela, em
2013 os resultados do grupo de-
verdo ultrapassar os 130 milhdes
de euros, sustentados pelo cres-
cimento expectavel em quase
todas as areas de negdcio.
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PORQUE CONTENTAR-SE COM UM BANCO BOM,

QUANDO PODE TER UM QUE E EXCELENTE?
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“Menos duvidas. Mais certezas.
| Analyties. Delivered.
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High performance. Delivered.

O conhecimento € fundamental. Mas sem
uma perspectiva estratégica nao traz grande
vantagem. Na Accenture, ajudamos 0s nossos
clientes a utilizar as capacidades analiticas para
converter dados em informacao, informacao
em accoes e accoes em resultados tangiveis.
High performance, delivered.
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