APDA: A retencao de talento como peca-
chave numa organizacao ligada ao setor
da agua

12 de Outubro, 2020

A APDA (Associacdo Portuguesa de Distribuicdo e Drenagem de Aguas) promoveu,
na passada sexta-feira, um webinar subordinado ao tema “A Gestao do Talento
no Setor da Agua”. A sessdo teve como base os resultados do inquérito “A
importédncia dos jovens nas Entidades Gestoras dos Servicos de Aguas”,
conduzido pelo Nicleo de Jovens Profissionais da Agua (JOPA) da APDA.

De acordo com os principais resultados do inquérito, a maioria das entidades
gestoras sente a necessidade de renovar o0s seus recursos humanos e reconhece
como importante a presenca de jovens na definicdo da estratégia e do
cumprimento dos objetivos das organizacdes. Com base nestas conclusdes, o
JOPA quis organizar um encontro entre profissionais da area no sentido de
destacar a importancia das organizacdes reterem talento e quais as pecgas-
chave para o sucesso da sua gestao.

No discurso de Reinaldo Santos, professor do ISMAI (Instituto Universitdrio
da Maia), ficou claro que o setor da agua, face a outros setores, tem mais
estabilidade de negécio: “Tende a relacdes de trabalho a longo-prazo, a
estruturas hierarquias mais verticais, a influéncia direta do contexto do
emprego publico e, noutros casos, a influéncia indireta por proximidade de
atividade e das referéncias a relacao de emprego publico”. Assim, para o
responsavel, hd “duas ofertas de valor” neste setor que, por um lado, se
prendem com a “estabilidade” do emprego, isto é, “entrar num contexto em que
da alguma garantia de vinculo a longo tempo”; e, por outro lado, a
“possibilidade das pessoas trabalharem num setor ligado ao ambiente” numa
altura em que é claro que a “escolha do empregador nao segue sO questdes de
natureza utilitaria”, mas sim “questdes imateriais”, como a “identificacao
pessoal, valores de desenvolvimento sustentavel e valorizacdo da sociedade”,
valias que, do ponto de vista do docente, “tornam o setor ainda mais
apelativo”

E num contexto de relacdes a longo-prazo,
aquilo que parece ser mais relevante para uma empresa reter talento é,
segundo Reinaldo Santos, ter uma “abordagem de identificar o talento”, que
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exige uma “abordagem diferenciadora” no ambito da equipa de trabalho: “Algo
que nao é facilmente concilidvel com estruturas mais formais e mais
conservadores na gestdao das pessoas que tendem a valorizar uma politica
igualitaria que faca com que ninguém se sinta a perder alguma oportunidade”.
Se uma empresa quer ser ativa na retencao de talento, o docente refere que é
crucial integrarem uma “politica diferenciadora de segmentacao de talento”,
obrigando para tal a uma “estrutura hierdarquica que valide essa diferenca”. E
a razao apontada pelo docente prende-se com o facto dos recursos serem cada
vez mais escassos: “As empresas que nao fazem segmentacao dos seus talentos,
tendem a nao conseqguir ser eficazes”. Além disso, as relacdes a longo-prazo,
obrigam a um “dinamismo de preparacdo para o futuro”, afirma o responsavel,
acrescentando que a tendéncia passa pela “concretizacao da adaptacao
hedénica” onde o “efeito novidade é algo que vai caindo com o tempo” e o
“efeito extraordinario de algo novo”, tende a ter o “efeito de uma coisa
comum”. Assim, a realidade é que uma “experiéncia de emprego de trés, quatro
ou cinco anos” origina mais entusiasmo do que uma de 20 anos: “A forma de
contornar esta situacao esta na dinamica de gestao das pessoas, ou seja, de
sermos capazes de envolver as pessoas numa ldédgica em que o emprego médio e
longo prazo possibilita progressos”.

E o setor da agua tem aqui uma vantagem em relacao aos outros: “Hoje, as
empresas sao muito mais planas e é muito mais dificil os colaboradores
perspetivarem oportunidades”. Mas, nos setores das aguas, a tendéncia passa
por “estruturas verticais” onde “hd varios cargos que possam existir e ser
oferecidos e assim serem mobilizadores para as pessoas”, sustenta. No
entanto, tao importante é que “o momento em que as pessoas estao a espera” de
tais oportunidades, “nao sejam momentos passivos em que a pessoa sinta que
esperar é estar parado”, refere, destacando que “esperar terd que ser um
momento integrado num processo dinamico de formacdao e de envolvimento para
gue as pessoas se preparam para novos desafios e que o dia-a-dia nao seja
comum”. Ainda dentro das relacdes de longo-prazo, Reinaldo Santos considera
fundamental que haja “politicas de recompensas” mas que sejam “competitivas”,
fazendo que o dia-a-dia “nao seja unicamente a falta de recompensas
monetarias”.

Também o marketing é visto como uma “valia” no sentido da retencao de
talento. “As empresas perdem muitos recursos a tentar cativar clientes novos,
e aquilo que o marketing tem mostrado em termos de criacao de valor para as
organizacoes advém das relacdes” passadas. 0 mesmo acontece na relacao
laboral: “Perder um colaborador que estd formado tem um potencial de custo
direto que pode chegar aos 200% do seu custo anual”, refere.

Assim, do ponto de vista da atracao e tendo em conta que a partir do momento
em que perder pessoas talentosas tem um custo, o docente considera que “sé
faz sentido ir buscar pessoas fora que efetivamente venham acrescentar” valor
a organizacao. No entanto, salienta que essas pessoas tém um “mercado com
varias possibilidades”, escolhendo em funcdo de duas variaveis: “Por um lado,
qual é marca diferenciadora deste empregador (o que é que significa para mim)
e, por outro lado, “nao tendo essa marca”, pode ser capaz de mobilizar
talento, integrando uma “politica de recompensa que seja muito atrativa no

mercado” .



Em suma, Reinaldo Santos destaca que as empresas tém que ter uma ldgica
disponivel que passa por “desenvolver e atrair talento”. Caso contrario, nao

terao sucesso: “Sem dinamizacao de talento, sem desenvolvimento de talento é
impossivel ter empresas talentosa. E uma ilusdo enganadora”.

“Um setor de aguas forte e competente nao precisa exclusivamente de
licenciados, mestres ou doutorados”

Quem parece concordar com os ideais defendidos por Reinaldo Santos é Joao
Pintassilgo, vereador da Camara Municipal do Barreiro, e também orador
convidado da APDA. “Identificar jovens profissionais com talento, reté-los,
geri-los e desenvolvé-los é uma tarefa dificil”, sustenta o responsavel, que
defende a “formacao” e consequente “aquisicao de conhecimento” como uma
grande alavanca para o desenvolvimento de qualquer economia. E, no caso
portugués reconhece que “muito evoluimos”, destacando a entrada constante,
nos Ultimos anos, no mercado de trabalho de uma “camada jovem” e, sem divida,
a “mais bem preparada de sempre”.

.................

-~ No entanto, admite que nem todos os setores
da atividade econdémica, em Portugal, tém a oportunidade de usufruir dessa
mais-valia como é o caso do setor das aguas, sendo, precisamente, as
entidades publicas que notam mais barreiras: “E muito provavelmente essas sao
cerca de 89% do total das empresas”, diz. Joao Pintassilgo considera que a
principal dificuldade para as entidades gestoras publicas esta na Lei Geral
do Trabalho em Funcbes Piblicas, que “dificulta e impede a renovacao de
quadros das autarquias de uma forma geral”. E, para colmatar tais
dificuldades, o responsavel afirma que o “gestor devera recorrer aos
trabalhadores ja existentes no seu mapa pessoal”, criando “condicles para o
efeito” quer “investindo na formacao profissional”, quer “propondo novos
desafios”.

“Um setor de aguas forte e competente nao precisa exclusivamente de
licenciados, mestres ou doutorados: precisa também de bons canalizadores e
eletromecanicos”, sustenta o responsavel, defendendo a necessidade de
“renovacdo de recursos humanos na funcao publica”, nomeadamente, “jovens
profissionais com talento e com melhores niveis de desempenho”.

No que diz respeito a retencao de talentos, o responsavel refere que “os
gestores privados ou publicos tém de apelar a imaginacao”, encontrando
“ferramentas de gestao” que permitam “gerir a necessaria motivacao”, levando
a “manter a presenca de jovens na definicao da estratégia” e “no cumprimento
das obrigacles”. Para além dessa focagem, com destaque nas entidades
publicas, Jodo Pintassilgo defende a necessidade de “saberem transmitir as



chefias” a importancia da “promocao” e do “envolvimento” dos jovens” numa
perspetiva de “participacao e iniciativas”, sendo esse um dos “obstaculos com
que nos defrontamos na estrutura das organizacgdes”. E um fator crucial nesta
gestao de recursos é a “implementacdo de procedimentos”, diz o responsavel,
dando como exemplo a “transmissao de conhecimentos geracional e tecnoldgico”
que “traz conhecimento, métodos e novas tecnologias”. No entanto, “ha sempre
a necessidade do conhecimento e da experiéncia no terreno pelos seniores”,
sustenta. E aqui, embora menos vulgar, identifica-se a “sindrome de receio da
sobra dos jovens”, afirma Joao Pintassilgo, defendendo “mecanismos de
retencao durante a fase final da atividade profissional como, por exemplo, a
“reducao do horario de trabalho”, dando a possibilidade a estes profissionais
de transmitir aos jovens a realidade daquilo que viveram.

Relativamente ao enquadramento dos jovens talentos, o autarca destaca a
“necessaria atencao especial nas vertentes extracurriculares” e a “formacao”
nas organizacdes que, “por vezes, escapa aos curriculos das universidades”,
bem como o “trabalho de equipa” ou o “incentivo” a capacidade de iniciativas.
Joao Pintassilgo considera que o grande desafio passa assim por “acabar com o
tabu que ainda existe dentro das organizacbes”, aquando da “implementacao de
sistema de gestao de qualidade ou gestao ambiental”. Além disso, apela a
necessidade de “formacao complementar” em areas especificas e que “cubra
dificuldades identificadas de conhecimento” que “possam criar situacdes de
constrangimento” e “afetar o potencial” do jovem talento, defendo um “clima
de empatia entre colaborador e organizacao nos diferentes niveis”

Em suma, o autarca refere que os “grandes desafios de dimensdao econémica” do
setor da agua exigem a capacidade de inovacao e captacdo de conhecimento. “Ha
que reformular a Lei Geral do Trabalho em Funcdes Publicas e encontrar um
mecanismo que permita uma politica diferenciadora”, ao contrdrio daquela que
estd plasmada na atual legislagdo: “uma politica igualitaria”, remata.



