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RESUMO

Este projeto tem como principal objetivo o desenho de um Programa de
Desenvolvimento de Carreira, a aplicar a toda a comunidade de uma agéncia de
recrutamento, parceira de uma escola de formagdo, ambas do setor digital.

Apbs a observacdo participante e direta das necessidades e possiveis lacunas, foi
identificada como oportunidade a criagdo de um programa que apoiasse a comunidade
referida no desenvolvimento da sua trajetoria profissional no atual mercado de trabalho
digital — numa perspetiva de carreira proteana — colmatando a lacuna da inexistente
orientacdo para a comunidade. De forma a criar valor para a empresa acolhedora, ¢
entdo desenvolvida e apresentada uma proposta de projeto desenhada pensando em
dindmicas como a andlise de Curriculum Vitae (CV) e redes sociais profissionais, a
simula¢do de entrevistas de emprego de averiguacdo do fif cultural entre o candidato e a
empresa, a identificacdo e avaliacdo de competéncias transversais, e, por fim, o
desenvolvimento de um plano de carreira atentando ao ponto de partida do candidato,
objetivos, metas desejadas e ferramentas indispensaveis para este desenvolvimento —
como, por exemplo, a formacao profissional continua.

Este projeto permitiu o desenvolvimento de um Programa soélido, a ser

implementado em contexto real de trabalho no 2° semestre de 2018.

PALAVRAS-CHAVE: Carreira Proteana; Ancoras de Carreira; Competéncias;

Curriculum Vitae; Redes Sociais Profissionais; Entrevistas de Selecao.
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ABSTRACT

This project main objective it to design a Career Development Program, to be
applied to the entire community of a recruitment agency, partner of a professional
training school, both in the digital sector.

After a direct and participative observation of the needs and gaps, an opportunity
was identified for creating a program that would support the community referred in the
development of their professional career, in the current digital work market — from a
protean career perspective — by working on the lack of community orientation. In order
to create value for the welcoming company, it is then developed and presented a project
proposal, including dynamics such as Curriculum Vitae (CV) and professional social
network analysis, the simulation of job interviews to ascertain the cultural fit between
the candidate and the company, the identification and evaluation of soft competences,
and, finally, the development of a career plan based on the starting point, objectives,
final goal and indispensable tools for this development - such as continuing professional
training.

This project allowed the development of a solid Program, to be implemented in real

working context in the second semester of 2018.

KEYWORDS: Protean Career Career Anchors; Competencies; Curriculum Vitae;

Professional Social Media Networks; Selection Interviews.
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The future belongs to those who believe in the beauty of their dreams.

Eleanor Roosevelt

INTRODUCAO

A carreira e a respetiva trajetdria profissional de cada cidadado ativo sdo cada vez mais
dindmicas, dadas as atuais circunstancias socioecondémicas, competitividade mundial e
facil acesso aos progressos tecnologicos. Um novo sistema produtivo implica o
surgimento de novas fungdes a ritmos acelerados, na tentativa de resposta as inovagoes e
diversidades que o mercado vai procurando, dia apds dia (Kovacs, 2006).

Como consequéncia, a sociologia do trabalho tem ganho contribui¢des uma vez que,
de forma constante e ao ritmo das alteragdes vividas, emergem novas exigéncias, novas
competéncias necessarias, novas estruturas e novas formas de organizag¢do de trabalho.
Estas modificagdes implicam a rutura de perspetivas tradicionais relacionadas com o
trabalho, nomeadamente com o desenvolvimento de carreiras.

Fraga (2012), fundamentando-se em Patton (2008), reforca esta necessidade de nos
distanciarmos da “abordagem tradicional a carreira” (p. 2), dado que esta abordagem se
baseia na premissa de que os profissionais ativos desenvolverdo toda a sua trajetoria
dentro do mesmo contexto laboral. A forga de trabalho ativa depara-se com a principal
certeza de que a sua trajetoria profissional englobara varias fungdes e locais de trabalho.
E ¢ nesta linha de pensamento que Andrade, Kilimnik e Pardini (2011) apontam estudos
de Holoviak e Greenwood (2000) onde ¢ visivel o aumento consideravel, desde 1960 até
aos dias de hoje, de profissionais que fazem mudancas significativas nas suas carreiras.

Assim, repensar as estratégias de desenvolvimento de carreiras de Recursos Humanos
¢ fundamental e benéfico, tanto para as organizagdes — que constroem e solidificam uma
imagem de excelente reputagdo e local de trabalho, valorizando as ambigdes de cada
colaborador para a constru¢do de um plano de desenvolvimento personalizado - como
para os proprios profissionais, cujas carreiras serdo definidas por si numa logica proteana
(Hall, 2004), procurando atividades profissionais significativas, com oportunidade de
aprendizagem continuada e foco no autoconhecimento (Sousa, Duarte, Sanches &
Gomes, 20006).

E com base na perspetiva de carreira proteana que surge este projeto. O presente
Trabalho Final de Mestrado (TFM) propde o desenho e conce¢do de um Programa de

Desenvolvimento de Carreira (PDC) a aplicar & comunidade de uma escola de formagao



profissional continua, no setor digital. O objetivo primordial passa por planear, com cada
usufrutudrio deste programa, um percurso profissional com vista ao desenvolvimento da
sua carreira. Este planeamento incluira a avaliagdo de CV e do posicionamento digital em
redes sociais profissionais (LinkedIn), a preparacdo para entrevistas de emprego com
recurso a simulagdes, a identificacdo de competéncias transversais ja adquiridas e, por
fim, o desenho de um plano de carreira, atendendo perfil atual do usufrutuério, aos seus
objetivos a curto, médio e longo prazo, identificando competéncias a desenvolver por
meio de formagao e treino.

Nos seguintes capitulos sera feito um enquadramento literario, recorrendo a
fundamentos teoricos relacionados com cinco grandes tematicas substanciais: (1)
carreiras: novas concegdes e planos de carreiras, (2) identificagdo e avaliagdo de
competéncias, (3) importancia do CV, (4) as redes sociais profissionais, e (5) preparagdo
para entrevistas de simulacdo; um enquadramento metodologico, justificando as opgdes
metodoldgicas para este trabalho e caracterizando as organizagdes envolvidas; a
apresentacdo e descri¢do do projeto construido, corporalizando todos os conhecimentos
relevantes adquiridos e apropriados no decorrer do mestrado, do levantamento literario e
da experiéncia profissional vivenciada até hoje; por fim, serd dedicada uma area a
discussdo sobre a aplicagdo do projeto e os respetivos resultados expectaveis.

Em resumo, mais do que a apresentacdo de um projeto, pretende-se a conce¢do de um
PDC so6lido, fundamentado e de aplicagdo pratica facilitada, que permita a construgdo
conjunta entre o usufrutuario — Coachee — e o Coach de Carreira de um plano de carreira
consistente e real, tornando-se assim uma ferramenta de eficacia elevada, com resultados
concretos e que potencie verdadeiras mudancas e melhorias profissionais para todos os

seus usufrutuarios.



1. ENQUADRAMENTO TEORICO

1.1. Carreiras

A evolucdo tecnologica das ultimas décadas e os novos sistemas produtivos tém
alterado a forma como a sociedade encara o trabalho e a sua organizagdo, passando estes
por diversas transformagdes. Tais transformagdes implicam, também, mudancas ao nivel
da gestdo de carreiras, visto que um percurso rico em competéncias ¢ cada vez mais
valorizado, em detrimento de um percurso pautado pela antiguidade numa organizacao.

Assim, o conceito de carreira tem evoluindo num sentido de uma maior amplitude e
abrangéncia, constituindo-se numa triade relacional fundamental: o individuo, as suas
necessidades e a relacdo existente entre o individuo e a organizagdo (Sousa et al., 20006).
A andlise da relacdo existente entre esta triade permite tirar conclusdes sobre as novas

concecdes de carreira, confrontando-as com as ideias anteriores.

1.1.1. Novas Concec¢oes

Até entdo, a carreira era olhada de uma perspetiva tradicional, caracterizando-se por
um percurso profissional predominantemente vertical — dentro de uma ou duas
organizagdes — ¢ delineada, concebida e gerida pela entidade empregadora (Sousa et al.,
2006). As aspiragdes dos profissionais ativos baseavam-se num compromisso a longo
prazo com a organiza¢ao, bem como na movimentagao hierarquica vertical, estando a esta
ultima associada a seguranca financeira e ao estatuto dentro da organizagdo. A relagdo
existente entre a triade era, principalmente, a de seguranga e estabilidade no trabalho
(Sousa et al., 2006).

Contudo, estudos de Andrade et al. (2011) demonstram que a atualmente se devera
considerar a carreira noutra perspetiva. Denominada como proteana, o prisma atual ¢ a de
carreira como potenciadora de um percurso orientado para o desenvolvimento da
identidade profissional, passando cada individuo por vérias organizagdes. A carreira ¢
substancialmente delineada, concebida e gerida pelo proprio (Rego, Pina e Cunha,
Gomes, Campos e Cunha, Cabral-Cardoso & Marques, 2015; Sousa et al., 2006). Este
procurard projetos significativos e com os quais se identifique, com o intuito de alcangar

uma satisfacdo no trabalho, o seu bem-estar pessoal, bem como o desenvolvimento de



multiplas e transferiveis competéncias (Rego et al, 2015; Sousa et al, 2006). Desta forma,
assume-se que a relacdo existente entre a triade ¢ de potenciadora do desenvolvimento de
ambas as partes: o do profissional e da organizagao.

Associadas ao desenvolvimento de carreira orientado pelo proprio individuo estdo as
competéncias de carreira (Akkermans & Tims, 2017). Estas sdo consideradas como o
conjunto de conhecimentos, competéncias e habilidades que estard orientado para o
progresso profissional (Akkermans & Tims, 2017), pressupondo trés competéncias
essenciais numa perspetiva de carreira proteana: capacidade de autoconhecimento, de
gestdo das relagdes interpessoais e de analise do ambiente externo (i.e., perceber o
ambiente e o mercado para a adaptagdo e a orientagdo de carreira) (Anakwe, Hall & Schor,
2000). Desta forma, o individuo estard melhor preparado para uma progressdo e
desenvolvimento de carreira enriquecedores.

As atuais perspetivas conceptuais de carreira, bem como a necessidade de foco no
desenvolvimento de competéncias de carreira, abriram caminhos a novas formas de
pensar, estruturar e potenciar o percurso profissional de cada um. Em consequéncia ¢
essencial desenhar uma estrutura completa, solida e ao mesmo tempo flexivel deste

percurso: um plano de carreira.

1.1.2. Planos de Carreira

Um plano de carreira ¢ caracterizado como sendo “o conjunto de a¢des programadas
que tém por objetivo permitir o desenvolvimento pessoal e profissional de um
colaborador, de modo a que consiga, no médio prazo, atingir o potencial que lhe foi
detetado” (Camara, Guerra, & Rodrigues, 2016, p. 419).

Numa perspetiva de carreira proteana, o referido plano sera construido olhando as
areas de maior interesse € com o intuito de delinear um percurso em torno da identidade
profissional que o colaborador procure. Deverdo, entdo, ser tidas em consideragdo as
ancoras de carreira, que sdo definidas por Schein (1978) como um “padrdo de talentos,
motivos e valores percebidos que vao guiar, limitar, estabilizar e integrar a carreira do
individuo” (Rego et al, 2015, p. 598). Estas ancoras sao, essencialmente, formadas pelo
conjunto de competéncias do profissional; pelas ambi¢des e necessidades de auto-

melhoria; e pelos valores adquiridos com o contacto organizacional (Rego et al, 2015).



Sao definidas por Schein (1978; 1985) oito ancoras de carreira, a considerar: (1)
ancora da competéncia técnica; (2) ancora da competéncia de gestao geral; (3) ancora de
autonomia; (4) ancora de estabilidade; (5) ancora de dedicag¢do a uma causa; (6) ancora
do desafio puro; (7) ancora da integragdo; e (8) ancora da criatividade (Rego et al, 2015).

O plano devera ser construido e adaptado as ancoras com as quais o profissional mais
se identifica. Identificando-se com a ancora da competéncia técnica, dard importancia ao
conteudo do seu trabalho e ao desenvolvimento de competéncias e de carreira na sua area
de atuacao; identificando-se com a ancora da competéncia de gestdo geral, o profissional
procurard ganhar competéncias de gestdo e lideranca, tendo como aspiragdo a
responsabilizagdo pelas equipas e resultados; identificando-se com a ancora de
autonomia, serd dada maior importdncia aos momentos de trabalho auténomo e
independéncia profissional; identificando-se com a ancora da estabilidade, o essencial ¢
garantir a seguranga profissional, a longo prazo; identificando-se com a ancora de
dedicagdo a uma causa, o profissional quererd desenvolver competéncias de altruismo e
dard valor ao apoio solidério; identificando-se com o desafio puro, o profissional
procurard variedade no seu trabalho; identificando-se com a ancora da integragdo, ¢
importante garantir um so6lido equilibrio familia-trabalho; e por fim, identificando-se com
a ancora da criatividade, o profissional dard primazia a novos projetos, riscos e liberdade
de criacao (Rego, et al, 2015).

A identificacdo de ancoras de carreira ¢é, entdo assim, imprescindivel para a
construcdo de um plano, tornando-se nesta perspetiva o seu ponto de partida. Esta
identificacdo devera ver-se refletida num processo pessoal e reflexivo, e desta forma ¢é
possivel recorrer-se ao coaching.

O coaching ¢ uma pratica de desenvolvimento pessoal e profissional, onde o principal
foco ¢ levar o Coachee (i.e., usufrutudrio) do estado atual para um estado futuro por meio
de autorreflexdo, com o objetivo da sua potencializacdo e desenvolvimento (Araujo,
2013; Prata, 2014). A pratica de coaching é cada vez mais recorrente em processos
relacionados com areas profissionais, sendo considerado o business coaching
(Chiavenato, 2012) como o mais apropriado para o desenvolvimento de carreira. Através
de ferramentas apropriadas, ¢ possivel construir e tragcar um plano de carreira que
contemple as ambigdes profissionais do Coachee, tendo em considerag@o as ancoras com

que mais se identifica.



1.2. Identificagcdo e Avaliagdo de Competéncias

Os novos contextos organizacionais impdem que a relacdo existente entre o
profissional e a sua organizagdo seja baseada numa perspetiva de participacdo ativa e de
responsabiliza¢do. Segundo Canério (2006), “a passagem de uma estrutura hierarquica
baseada na segmentagao e prescri¢do de tarefas (organizagao taylorista) para modalidades
de organizacdo em rede, privilegiando o projeto e a equipa, favorece uma perspetiva de
responsabilidade individual que esta no cerne do modelo da competéncia.” (pp. 41-42).

Assim, o desenvolvimento de competéncias surge no cenario atual como um meio
essencial para a concretizacdo de planos de carreira so6lidos, face as exigéncias da
globalizacdo. E desta forma, até aos dias de hoje, o conceito de competéncia tem sido
alvo de alteragdes, conforme mencionam diversos autores (Camara, 2017; Camara et al,
2016; Rego et al, 2015). As inovagdes emergentes em contexto laboral conduziram a
reformulacgao do conceito, adaptando-o a realidade sentida.

Contemporaneamente, uma das conce¢des de competéncia assume-a como o
conjunto de qualidades e comportamentos profissionais que mobilizam os conhecimentos
técnicos e permitem agir na solucdo de problemas, estimulando desempenhos
profissionais superiores (...)” (Camara, 2017, p.16).

No sentido de englobar a abrangéncia dos comportamentos profissionais e
conhecimentos técnicos, as competéncias podem ser distinguidas e categorizadas como
hard (técnicas) e soft (transversais). As designadas soft skills s3o o conjunto de atitudes,
tracos de personalidade e de motivagdes e acdes do profissional (Rego et al, 2015). Ja as
competéncias designadas como hard skills traduzem-se nos conhecimentos técnicos e
habilidades (Rego et al, 2015). Assumindo a assun¢do de Camara (2017), tanto as hard
como as soft skills figuram lado a lado em termos de relevancia, em contexto laboral e
pessoal.

Falando no desenvolvimento de competéncias, ¢ de extrema importdncia — em
primeiro lugar — fazer um balancgo das ja adquiridas, para que cada profissional saiba quais
s30 os seus pontos fortes e aspetos a desenvolver (Rego et al, 2015). Um possivel método
de identificacdo e avaliacdo de competéncias ¢ a Avaliagdo de Potencial, apresentado por
Sousa et al, (2006) como um método permite que o profissional identifique o seu potencial
real e atual, facilitando ainda a identificacdo de potencialidades futuras (Sousa et al,

2016).



Embora este método traga beneficios para as organizagdes quando aplicado numa
perspetiva de gestdo de recursos humanos estratégica, traz ainda mais beneficios ao seu
usufrutuario, permitindo que este oriente o seu desenvolvimento de carreira através do
conhecimento do seu potencial atual e futuro (Sousa et al, 2016).

Assim, o levantamento de competéncias integradas no potencial atual poderd ser
realizado através de ferramentas como a autoavaliagdo, a metodologia dos incidentes
criticos, a aplicacdo de questionarios de identificacdo e avaliagdo de competéncias, a
andlise de funcdes desempenhadas anteriormente, a dinamizagdo de entrevistas

comportamentais, entre outras (Sousa et al, 2006; Rego et al, 2015).

1.3. A importancia do CV

O CV ¢ uma das ferramentas profissionais mais consideradas em processos de
selecdo (Robertson & Smith, 2001), na medida em que ¢ um primeiro reflexo pessoal e
profissional do individuo. Esta ferramenta traduz-se num breve resumo sobre o mesmo,
integrando informacgdes relevantes como o seu percurso profissional, académico e
formativo, bem como realizagdes pessoais, atividades de tempos livres e as principais
competéncias adquiridas no seu percurso de vida (Cardoso, 2016).

Como ferramenta que modera o primeiro contacto com o recrutador, o
desenvolvimento de um CV rigoroso traz uma grande vantagem competitiva para o
individuo, tendo em considerag¢do que este poderd demonstrar ao seu avaliador — de uma
forma geral, que devera ser complementada com métodos de maior rigor — quais as
principais caracteristicas, tracos de personalidade, motivacdes e objetivos de carreira,
através da andlise de algumas informagdes e indicadores presentes (Cardoso, 2016). Por
exemplo, estudos feitos (Earl, Bright & Adams, 1998; Bright & Hutton, 2000)
demonstram que o uso de evidéncias das competéncias do individuo no CV, aumenta a
probabilidade de ser considerado para a entrevista de selecao.

Desta forma, ¢ importante conceber uma relagdo direta entre o desenvolvimento de
um CV forte e a posse de competéncias de carreira, nomeadamente a capacidade de
autoconhecimento ¢ de analise do ambiente externo (Akkermans & Tims, 2017). O valor
criado em saber identificar competéncias pessoais e profissionais de forma autorreflexiva
¢ bastante positivo, dando ao individuo a oportunidade de criar uma ferramenta de

apresentacao profissional que se destaque em processos de recrutamento e sele¢do, dado



que lhe salientard competéncias técnicas e transversais preponderantes. Por outro lado, a
competéncia de analise do ambiente externo permite que o individuo compreenda o
contexto profissional atual, evidenciando competéncias no seu CV que vao de encontro
aquelas que sdo as competéncias associadas as atividades atuais ligadas a funcao e, até,

futuras.

1.4. As Redes Sociais Profissionais

Embora o CV seja uma das principais ferramentas profissionais consideradas em
processos de selecdo, dado o contexto tecnologico atual, é necessdrio transpor o
desenvolvimento de carreira para uma vertente mais digital. Assim, como alternativa ou
complemento ao CV, ¢é possivel recorrer a redes sociais profissionais, tal como ¢ o
exemplo do LinkedIn: “uma rede social focada no mundo corporativo em que o seu
publico-alvo ¢ constituido por utilizadores que procuram a promogao e divulgacdo dos
seus perfis profissionais” (Cardoso, 2016: 54).

A utilizagdo das redes sociais profissionais como meio de candidaturas a
oportunidades profissionais tem vindo a intensificar-se, conforme mostram os estudos de
Benson, Filippaios e Morgan (2014). Os autores salientam o caso do LinkedIn, que tem
sido a rede social profissional dominante.

A utilizagdo de redes como o LinkedIn trazem a potencialidade de uma maior
visibilidade dos individuos perante recrutadores, e ainda a possibilidade de uma rapida
averiguacdo e confirmagdo de competéncias, experiéncias, recomendagdes € motivacdes
(Cardoso, 2016), dada a facilidade de acesso & informagdo. E também mais breve o
processo de candidatura, dado que as oportunidades estdo acessiveis e até reunidas por
area de interesse (ao invés de requerer uma procura exaustiva de oportunidades na area
do individuo em sites corporativos). Para as entidades empregadoras, o processo de
recrutamento e selecdo on-line — ou e-recruitment — trard também alguns beneficios,
nomeadamente o de rapidez de processo e diminui¢do de custos (Rego et al., 2015).

A utiliza¢do de uma rede social profissional como ferramenta de desenvolvimento de
carreira possibilita estabelecer uma relagdo com as competéncias de carreira sugeridas
por Akkermans e Tims (2017). Por um lado, a competéncia de autoconhecimento permite
a que o individuo elabore o seu perfil LinkedIn numa 6tima de potencializacdo de

competéncias adquiridas em experiéncias anteriores; por outro, a competéncia da gestao



de relagdes interpessoais permite uma forte aposta no networking com diversos
profissionais e possiveis recrutadores, ndo s6 numa perspetiva de oportunidades de
emprego, como também numa perspetiva de partilha de experiéncias e conhecimentos
técnicos; por fim, a competéncia da analise do ambiente externo ¢ também valorizada,
adequando e orientando o perfil e competéncias para aquelas que sdo as exigéncias do
mercado.

Em suma, e tendo em consideragdo os estudos sobre a temadtica, pessoas devidamente
conectadas em redes sociais profissionais — explorando e trabalhando as suas vantagens
— tém uma maior vantagem futura em termos de gestdo e desenvolvimento de carreira

(Benson, Filippaios & Morgan, 2014).

1.5. Preparagdo para Entrevistas de Seleg¢do

A entrevista de sele¢do de candidatos ¢ uma pratica comum. Refletida numa
“interacdo interpessoal de duracdo limitada entre um ou mais entrevistadores e um
candidato a emprego, com o propdsito de identificar conhecimentos, competéncias,
aptiddes e comportamentos que podem ser preditores do sucesso no cargo subsequente”
(Wiesner & Cronshaw, 1988: 276), esta conversa ¢ um dos meios de selecdo mais
frequente em processos de recrutamento (Rego et al., 2015). Os recrutadores optam por
esta ferramenta dado que permite ao individuo dar-se a conhecer a si, ao seu percurso e
as suas conquistas profissionais (Rego et al., 2015).

Independentemente do grau de estruturagdo que a entrevista assume — entrevista
estruturada, semi-estruturada ou ndo estruturada (Rego et al., 2015) — esta conversa
permite entdo validar comportamentos e caracteristicas (Rego et al., 2015) e conhecer
diversas vertentes do individuo, em complemento ao CV e perfil LinkedIn.

E possivel recolher algumas das competéncias técnicas que o individuo detém, e que
sdo pertinentes para o desempenho da funcdo a que se propde. Este levantamento sera
realizado através da analise do percurso profissional e académico. Ainda, ¢ possivel um
levantamento de potencialidades, de competéncias futuras; ¢ possivel também fazer um
levantamento de competéncias comportamentais, como o saber-ser € o saber-estar,
essenciais para o desempenho de atividades laborais mais transversais; por outro lado, e
embora seja necessario um complemento através de testes dedicados, podera ser feito um

levantamento das principais habilidades, aptiddes e agilidades mentais; igualmente



necessario complementar com testes rigorosos, ¢ possivel compreender um pouco da
personalidade do individuo, através da analise de comportamentos descritos, motivagdes
ou linguagem ndo-verbal; por fim, e entre outras, ¢ possivel conhecer as motivacdes do
individuo, o percurso de carreira que planeia, bem como os seus valores pessoais (Rego
et al., 2015). Estas validagdes sdo sustentadas por estudos relacionados, como o de Bright
& Hutton (2000), que indicam que as entrevistas permitem medir competéncias sociais,
experiéncia profissional e conhecimentos técnicos relacionados com o trabalho.

Desta forma, dada a quantidade e qualidade de informacao passivel de ser recolhida
em momento de entrevista, o individuo torna-se competitivo em situagdes de
recrutamento e selecdo caso se prepare devidamente para a mesma. Uma vantagem neste
processo de preparacdo estd relacionada com a capacidade de gestdo de relagdes
interpessoais (Akkermans e Tims, 2017), dando ao individuo a possibilidade de
comunicar de forma mais eficaz e fluente, ndo condicionando a informacao transmitida
ao recrutador. Preparando-se para a entrevista de selecdo de forma prévia, devera ter em
considera¢do ndo so a evidéncia de competéncias-chave para a fun¢do, mas também a
evidéncia de valores e crengas relacionados com a cultura organizacional, procurando um

match cultural.

2. ENQUADRAMENTO METODOLOGICO

Este projeto tem origem na andlise das necessidades da empresa em que se insere.
Num mercado de trabalho de novas oportunidades, com um nivel de especializagdo em
crescendo e cada vez mais e mais a necessidade de diferenciacdo, este projeto pretende
afirmar-se enquanto fator de apoio, focando-se no individuo em especifico, nas suas

necessidades, nos seus interesses € objetivos € no seu percurso.

2.1. Metodologia

A defini¢do da metodologia a aplicar tem uma grande influéncia na posterior recolha
de dados — tanto nos instrumentos escolhidos como na fiabilidade dos dados em si. As
investigagdes podem assumir uma metodologia quantitativa, qualitativa ou até mesmo

mista. Dadas as caracteristicas deste projeto, assumir-se-4 uma metodologia qualitativa.
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Numa perspetiva de metodologia qualitativa, e centrando-se este trabalho na natureza
do fenémeno e nas condi¢des em que o mesmo ocorre (Abrantes, 1994) — ¢ certo afirmar
que este se insere no paradigma interpretativo (Denzin, 2002; Denzin & Lincoln, 1998).
Este paradigma apresenta-se como tentativa de recuperacdo da dimensdo humana do
conhecimento, do seu sentido ¢ contexto (Denzin & Lincoln, 1994).

Quanto ao design de investigagdo e estratégia de pesquisa escolhida, o que mais se
adequa ao presente TFM ¢ o estudo de caso intrinseco (Stake 1995), que se encontra
adaptado ao estudo de fendémenos pouco investigados, atuais e emergentes, inseridos em
contextos sociais complexos (Cohen e Manion, 1994; Merriam, 1998; Stake, 1995; Yin,
2009), permitindo a formacdo de novas questdes e principios orientadores para futuros
projetos e investigacdes (Merriam, 1998). Podemos entdo definir estudo de caso como
uma analise pormenorizada de um contexto, situagao ou individuo, refletindo-se esta acdo
na postura adotada no decorrer da investigacdao (Bogdan & Biklen, 1992).

O estudo de caso apresenta algumas caracteristicas subjacentes que se adequam a este
projeto. Os processos e as dindmicas apresentam-se enquanto ponto central do trabalho
sendo explicitados através de descri¢des densas, o mais pormenorizadas possivel (Denzin,
2002; Denzin & Lincoln, 1994, 1998; Merriam, 1998, 2009; Stake, 1995), que permitam
a melhor compreensao possivel do projeto apresentado e discutido mais a frente.

Define-se ainda este estudo de caso como um estudo de caso observacional (Colas,
1992), por meio da observagdo participante. A observacdo ¢ definida por Bogdan &
Biklen (1994) como um método onde os investigadores interagem com os individuos com
naturalidade, sem causar o sentimento de intrusdo ou ameaga.

Existem diversas tipologias de observacdo, sendo a aqui assumida a observagdo
participante. Esta apela a relagdo direta do investigador com os sujeitos ou contextos,
havendo lugar a recolha de dados no ambiente natural, real e ndo controlado em que o
objeto de estudo se insere (Serva & Junior, 1995). Por meio de observagao participante,

foi possivel recolher todos os inputs necessarios para a concretizagdo deste projeto.

2.2. Caracteriza¢do da Instituicdo

A instituicdo acolhedora para o desenvolvimento deste TFM foi a TRONIK — Digital
Recruitment Agency. Doravante designada como 7TRONIK, ¢ uma agéncia de

recrutamento com foco em perfis digitais, que tem como principal objetivo criar uma
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sinergia entre os formandos da EDIT. — Disruptive Digital Education e comunidade, e as
suas empresas parceiras.

Fundada em 2011, sediada em Lisboa e com mais dois pdlos de atividade — Porto e
Madrid —, a TRONIK conta com uma equipa composta por quatro elementos fixos
assumindo a fun¢@o de Consultores. Os consultores vém de areas académicas e percursos
profissionais distintos, tais como design, marketing e comunicagao, psicologia, ciéncias
da educacdo e gestdo de recursos humanos. A diversidade de perfis permite que a
TRONIK se apresente no mercado como profunda especialista em recrutamento e
orientacdo nas areas de UX/UI Design, Digital Design, Digital Marketing, Web & Mobile
Development, Project Management, Business, Front-End e Product Design.

A TRONIK tem como missdo ser a “principal parceira das Agéncias e Empresas na
drea, na atragdo dos seus melhores colaboradores e apoiar os candidatos em processos
de recrutamento, aproximando-os das agéncias e empresas, para que encontrem projetos
adequados e ajustados a experiéncia e expectativas de cada um” (Tronik — Digital
Recruitment Agency, S/D).

Esta entidade assume, até a data, uma orientagdo bastante elevada para o cliente e para
o parceiro, na medida em que os seus principais servigos passam pela a)
divulgacdo de ofertas de emprego no site institucional TRONIK e site institucional EDIT.
— Disruptive Digital Education, de forma totalmente gratuita e mediante o envio do
descritivo de oferta; e b) selecdo de candidatos tendo em conta a
base de dados de formandos qualificados, mediante orcamentacdo. O processo de
recrutamento e selecdo engloba como dindmicas a publicagdo da oferta nos sites
institucionais, a triagem curricular de perfis de formandos e de candidaturas externas
(caso a base de dados de formandos nao disponha do perfil procurado), a realizagdo de
entrevistas exploratdrias, de avaliacdo de competéncias técnicas e de avaliacdo de
competéncias comportamentais (nomeadamente, através da aplicacdo do teste BIP -
Inventario de Personalidade e Competéncias para as Organizagdes) e, por fim, o envio de
relatério completo de uma shortlist de candidatos.

A TRONIK procura, cada vez mais, uma orientacdo para a sua comunidade
(formandos EDIT. — Disruptive Digital Education e comunidade no geral) em termos de
desenvolvimento de carreira, mas até a atualidade esta vertente foi pouco desenvolvida.
Pode-se ainda identificar, neste momento, como comunidade cerca de 4 mil pessoas, € a
comunicac¢do da TRONIK com a mesma da-se essencialmente através do site institucional,

redes sociais (Facebook ¢ LinkedIn) e newsletter semanal.
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Como ja referido, enquanto principal parceira tem a EDIT. — Disruptive Digital
Education. Doravante designada como EDIT., esta € uma escola de formagao profissional
continua na area digital. Fundada também em 2011 por profissionais da industria, foca o
seu método de ensino em modelos inovadores e disruptivos, contando com formadores
de referéncia na sua area de atuagcdo. Com sede em Lisboa e p6lo no Porto e Madrid, a
EDIT. procura estar atenta as tendéncias de mercado, oferecendo uma formacao atual e
essencialmente pratica, como um complemento as institui¢des académicas.

A sua oferta formativa incide-se nas areas de UX/UI Design, Digital Design, Digital
Marketing, Web & Mobile Development, Project Management, Business, Front-End e
Product Design, e estd organizada em Programas (de longa duragdo), Cursos Intensivos
(de curta duracdo), Workshops (de muito curta duracdo) e Formacdo In-Company
(pensada especialmente para o cliente e atendendo as suas necessidades formativas).

A parceria existente entre a TRONIK e a EDIT. tem como principal objetivo o da
criagdo de valor para ambas, e para as suas comunidades: idealmente, a experiéncia do
formando EDIT. tornar-se-ia mais rica e completa, pelo acompanhamento continuo de
carreira permitido e dinamizado pela TRONIK. Apds o momento formativo — e caso fosse
a sua vontade — o formando teria a oportunidade de ser acompanhado na definicao de uma
nova carreira profissional; ja a comunidade TRONIK — enquanto usufrutudria de servigos
de acompanhamento de carreira — teria acesso a fortes ferramentas para o seu proprio
desenvolvimento, tais como a vasta oferta formativa da EDIT., desenhada e pensada

especificamente para dotar os seus formandos de competéncias valiosas no novo mercado

de trabalho.

3. PROJETO

Face a andlise das necessidades da organizacdo acolhedora, foi possivel identificar
como lacuna a falta de orientacdo para a comunidade, em termos da dinamizagdo de
programas que permitam o seu desenvolvimento de carreira, sendo esta a orientagdo do
projeto.

Assim, foi pensado e desenhado um projeto capaz de responder a esta oportunidade
identificada, e que fosse de encontro ao publico-alvo da organizagao.

O PDC desenvolvido no ambito deste projeto de TFM tem como principal objetivo

dotar a comunidade TRONIK de ferramentas pessoais, capazes de complementar as
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ferramentas técnicas e transversais, ndo so aquelas ja pertencentes aos individuos, como
aquelas adquiridas e desenvolvidas em momentos de formacao EDIT..

Deste modo procedeu-se ao desenho um programa focado no desenvolvimento de
carreira da comunidade, pensado de forma a ser flexivel o suficiente para se tornar
personalizado a cada um daqueles que o procura.

O Programa ¢ composto por cinco momentos, podendo estes serem usufruidos de
forma dissociada, ou em sequéncia: (1) andlise, avaliagdo e apoio na reformulagdo de CV;
(2) analise do posicionamento digital em redes profissionais, como LinkedIn; (3)
preparagdo para entrevistas de emprego, com especial enfoque na simulagdo de questdes
motivacionais e de averiguagdo de fit cultural; (4) identificacio e avaliacdo de
competéncias; (5) desenho de um plano de carreira, com foco nos objetivos profissionais.
Neste TFM, dar-se-4& um maior enfoque as fases relacionadas com a identificagdo e
avaliagdo de competéncias e com o desenho de um plano de carreira.

O Programa visa potenciar toda a comunidade usufrutuaria, contribuindo para o seu
crescimento profissional. Deverd ser dinamizado por um(a) Coach de Carreira,
Técnico(a) de Recursos Humanos, Psicélogo(a) ou outro profissional com um perfil
profissional relacionado com o desenvolvimento de competéncias e formagao de adultos
em contexto organizacional.

Doravante, consideraremos o usufrutudrio deste programa como Coachee, € o
profissional que o ird acompanhar como Coach de Carreira, por facilidade de

nomenclatura.

3.1. Analise, avaliagdo e apoio na reformulagdo de CV

O CV ¢ a primeira ferramenta de avaliacdo do Coachee em processo de recrutamento.
A primeira impressao influencia o julgamento do avaliador, sendo este mais dificil de se
alterar. Assim, o CV revela-se como o primeiro reflexo profissional e pessoal de cada
candidato. Desta forma, importa que esta ferramenta esteja bem construida, atrativa, com
conteudo fidedigno e que reflita as melhores qualidades de quem se candidata.

O CV devera permitir ao seu avaliador conhecer o Coachee nas seguintes vertentes:
percurso académico e demais formagdes; percurso profissional e/ou projetos
desenvolvidos; hobbies e interesses.

Contudo, um bom avaliador ¢ capaz de retirar mais informagao para além da acima

mencionada — como por exemplo: sentido de organizagdo, capacidade de sintese e
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priorizagdo, competéncias técnicas e transversais adquiridas e desenvolvidas,
personalidade, criatividade, entre outras —, e por esse mesmo motivo ¢ bastante importante
despender de algum esforco na preparacao desta ferramenta.

Nesta fase do Programa, o CV do Coachee ¢ avaliado tendo em consideracdo os
aspetos relevantes ja sublinhados. Foi desenvolvida uma grelha de avaliagdo pontuada
(embora ndo considerada neste TFM), onde serdo submetidos a avaliacdo as seguintes
categorias: aparéncia geral, formato e estilo; gramatica, pontuagdo, vocabulario e
ortografia; informacdes de contacto / header; contetido, estrutura e ordem; educagdo e
formagdo; experiéncia profissional; sec¢des adicionais (por exemplo hobbies, interesses,
entre outros).

Associados a cada categoria estdo os objetivos principais a cumprir pelo Coachee,
para que a ferramenta tenha uma influéncia positiva nos processos de recrutamento.

Perante a andlise do CV, serd dada uma pontuagdo a cada categoria. Este sistema
permite ao Coach de Carreira perceber que aspeto(s) necessita(m) de maior melhoria,
bem como quais s3o os seus pontos menos fortes. O expectavel sera sempre alcangar os
requisitos indicados na coluna de avaliagdo Excelente.

A avaliacdo devera ser conjunta, num principio de auto e heteroavaliacdo. Mais do
que apresentar resultados ao Coachee, o Coach de Carreira deverda demonstrar-lhe como
os atingir, analisando e distinguindo em conjunto os aspetos fortes e os aspetos a

melhorar.

3.2. Analise do posicionamento digital em redes profissionais

Embora o tradicional CV seja ainda bastante valorizado, a emergéncia das redes
sociais traz com ela uma evolugdo nos processos de recrutamento. Nos dias atuais, a
recorra a redes sociais profissionais — como o LinkedIn — permite um processo mais rapido
e econdmico, dado o livre acesso a inimeros perfis profissionais. Desta forma, a aposta
no LinkedIn ¢ um dos focos neste PDC.

A orientagdo em torno do LinkedIn devera ser definida numa estratégia de personal
branding de cada Coachee, dado que em processos de recrutamento e selecdo, a presenca
online pode ter influéncia no resultado final. Os recrutadores tendem cada vez mais a
procurar candidatos online, por isso o Coach de Carreira deverd apoiar o Coachee a

construir o seu perfil, identificar as suas skills e potenciar as suas keywords.
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Nesta fase do Programa, o LinkedIn do Coachee ¢ avaliado tendo em consideragdo
alguns aspetos de seguida abordados. Devera ainda ser feito um confronto entre o CV e
o perfil LinkedlIn, por forma a manter a coeréncia de informacao.

A semelhanga da fase anterior, esta avaliagdo deve ser conjunta, permitindo a auto e
heteroavaliagao.

Deste modo, a avaliacdo devera incidir-se nos seguintes aspetos: perfil, incluindo a
sua apresentagdo geral, e devera ser devera ser analisada a fotografia, informagdes de
contacto, titulo profissional, biografia, experiéncia profissional, formacdo académica,
trabalho voluntario, competéncias e recomendagdes, conquistas, idiomas com suporte,
interesses, defini¢des de privacidade e aspeto geral do perfil; atividade, refor¢cando a
importancia das conexdes significativas e partilha de contetdos ou participagdo na
comunidade; conteudo, estimulando a constru¢do de contetudos relevantes e pertinentes,
e onde deverao ser analisadas as keywords, o contetido, os erros e a honestidade.

Assim, na andlise do posicionamento digital em redes profissionais, o Coach de
Carreira devera criar novamente uma relagao individual e personalizada com o Coachee,

desenvolvendo a seguinte dindmica: (1) reforco da autoavaliacdo e da autocritica, pedindo

ao Coachee que avalie o seu posicionamento digital no LinkedIn, antes de qualquer
atividade de avaliagdo e sem qualquer recurso, apenas respondendo as seguintes questdes:
(a) o contetido do meu perfil é consistente e relevante?; (b) as conexdes que tenho sdo

significativas?; (c) sou ativo na comunidade?; (2) andlise do posicionamento digital,

avaliando o perfil LinkedIn, em conjunto, e com recurso a todos os aspetos apontados a
ter em consideracdao. O Coach de Carreira podera ainda incentivar o Coachee a responder

novamente as questdes colocadas anteriormente, apds a reformulag¢ao do posicionamento.

3.3. Preparacgdo para entrevistas de emprego, com especial enfoque na simulagdo de

questoes motivacionais e de averiguagdo de fit cultural

A fase de preparacdo de entrevista, neste Programa, visa capacitar os Coachees de
ferramentas que lhes permitam potenciar-se com sucesso em processos de recrutamento.
Mais do que indicar que perguntas poderdo ser colocadas, o objetivo do Coach de
Carreira ¢ dar a compreender o porqué de colocagdo de determinadas perguntas, e

trabalhar a capacidade de comunicacdo assertiva de cada Coachee.
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Existem diversas tipologias de entrevistas de sele¢do, entre elas as entrevistas de
avaliagdo técnica e de avaliacao de personalidades e comportamentos. Estas sdo duas das
trés tipologias de entrevista utilizadas pela TRONIK nos seus proprios processos de
recrutamento. Contudo, dado o caracter especifico de cada uma delas — e na
impossibilidade de as reproduzir sem contexto —, serd dado apoio aos Coachees na
preparacdo para entrevistas de indole mais abrangente: entrevistas de averiguagdo de
motivagdes e fit cultural.

Esta tipologia de entrevista ¢ transversal a todas as 4reas de atuacdo profissional,
sendo flexivel no que toca a questdes abordadas. O principio subjacente a esta entrevista
¢ compreender o grau de motivagdo do Coachee para a fungdo, as suas perspetivas em
termos de cultura organizacional e ética no trabalho e, acima de tudo, colocar o Coachee
fora da sua zona de conforto com questdes — aparentemente — sem relevancia, mas que
dardo indicagdes ao Coach de Carreira sobre a sua capacidade de comunicacao, reagdo
ao imprevisto e capacidade autocritica.

Assim, foi desenvolvido um guido de entrevista (ndo identificado neste TFM) —
semelhante ao aplicado em processos de recrutamento reais — a ser trabalhado com o
Coachee, que abordara: percurso académico e profissional; empresa, mercado e fungao;
motivagdes e paixdes; conduta em incidentes criticos; cultura organizacional; rea¢do a
imprevistos e improvisacdo; autocritica.

Como exemplos de questdes a colocar em algumas das diferentes categorias,
apontam-se:

Na categoria empresa, mercado e fungdo: “O que sabes sobre o mercado onde a

TRONIK se insere? Por exemplo, quem poderiam ser os principais concorrentes?”’; “O
que mais te atraiu nesta fun¢do? E menos?”’; “Com que tarefas ou requisitos te sentes

mais confortavel? E menos? ”’; na categoria motivacoes e paixoes: “Quais sdo, para ti, as

competéncias essenciais para desempenhar fung¢oes na area de X?”; “Quais dessas

competéncias tu achas que terds que melhorar?”; na categoria conduta em incidentes

criticos: “Descreve-me uma circunstancia em que tivesses avaliagdo mal a situagdo.
Como poderias ter prevenido essa avalia¢do errada?”; “Descreve-me a situagdo de

trabalho mais dificil que te aconteceu; na categoria reagdo a imprevistos e improvisagao:

“Escolhe uma pessoa mundialmente influente. Se a encontrasses, o que lhe dirias?”; “Se
fosses um animal, qual serias? Porqué?”; na categoria autocritica: “O que gostarias de
mudar em ti?”; “O que me podes dizer sobre ti, para que ndo me esqueca desta

entrevista?”
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Para esta fase do PDC ¢ necessario pedir ao Coachee que envie o seu CV atualizado
ou perfil LinkedIn, e indicar que este vem simular uma entrevista para uma func¢do

hipotética na TRONIK.

3.4. Identifica¢do e avaliagdo de competéncias

Nesta fase do PDC, o Coach de Carreira apoiard o Coachee a identificar e avaliar
competéncias ja adquiridas. Este levantamento considera-se essencial, para que ambos
possam definir um plano, tendo consciéncia de qual o ponto de partida.

Considerar-se-4, nesta quarta fase do Programa, um conjunto de competéncias

adaptado de Rabaglio (2013) e de Camara (2017): competéncias orientadas para

Resultados: assunc¢do de risco, gestdo de tempo, orientagdo para resultados, resiliéncia,

resolucdo de problemas, gestdo de prioridades; competéncias orientadas para o Cliente:
integridade, comunicagdo, escuta ativa, orientacdo para o cliente, capacidade de

negociacdo; competéncias orientadas para a Comunicacdo, Lideranca e Relacionamento

Interpessoal: compreensao interpessoal, comunicagdo, cooperagao, empatia, escuta ativa,

relacionamento interpessoal, delegacdo e lideranca; competéncias orientadas para a

Criatividade, Mudanga e Inovacdo: adaptabilidade, assuncdo de riscos, tomada de

decisdo, conhecimento do negocio, criatividade, inovagdo, percecdo extraorganizacional,
visdo estratégica.

Sera aplicado um questionario, com a indicagdo e descricdo da competéncia a avaliar,
bem como os diferentes posicionamentos possiveis do perfil do Coachee, adaptados a
competéncia. O Coachee devera selecionar com uma cruz, apenas aquele que considera
ser o seu posicionamento atual. Devera analisar cada descri¢do de cada posicionamento,
olhando-os tendo em conta as suas ultimas experiéncias profissionais, académicas e
pessoais.

No decorrer da avaliagdo de competéncias, em todas elas se considera que o
posicionamento 1 indicara que o Coachee tem uma avaliacdo fraca; no posicionamento
2 tem uma avaliagdo razodvel; no posicionamento 3 tem uma avaliagdo boa; no
posicionamento 4 tem uma avalia¢do muito boa; e por fim, no posicionamento 5 tem uma
avaliagdo excelente na competéncia em questao.

O apuramento dos resultados do questionario permitira conhecer o perfil do Coachee,

percebendo em que competéncias (no seu conjunto e per si) ¢ mais forte e que
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competéncias devera ainda trabalhar. Como apoio, poder-se-a identificar competéncias
através da ferramenta de coaching chamada roda da vida. Esta ferramenta permite avaliar
o grau de satisfacdo do Coachee em todas as areas da sua vida (neste caso, adaptado as
diretrizes das ancoras de carreira), identificando primordialmente aquelas em que o
mesmo terd oportunidade de trabalhar (Aratjo, 2013; Quionha, 2012). E fornecida ao
choachee um esbogo da roda da vida, onde deverd ser quantificado o grau de satisfagdo
com cada um dos pressupostos das diferentes ancoras, atualmente. A partir dos resultados,
¢ possivel verificar qual das areas serd mais urgente trabalhar.

Neste levantamento de competéncias serdo apenas referenciadas e catalogadas
competéncias transversais, dado que as técnicas variam consoante a area de atuacao do
Coachee.

O Coach de Carreira devera relembrar e reforgar junto do Coachee que a honestidade
e transparéncia na resposta ao questiondrio de identificagdo e avaliacdo de competéncias
¢ requerida, para um apuramento fidedigno e real do posicionamento atual do Coachee.

Devera ser aplicado o questiondrio identificado como Anexo I — Guido de

Identificagdo e Avalia¢do de Competéncias, bem como a roda da vida incluida no Anexo

1l — Roda da Vida.

3.5. Desenho de um plano de carreira, com foco nos objetivos profissionais a curto,

médio e longo prazo

Ap6s identificadas as competéncias ja adquiridas, segue-se a constru¢do de um Plano
de Carreira. Esta fase pressupde uma capacidade autorreflexiva por parte do Coachee,
pelo que poderéd tomar mais tempo que todas as outras fases. Ainda, o Coach de Carreira
devera incutir no Coachee que nao se desenvolverd um plano fechado, mas sim um plano
sujeito a alteracdes e melhorias a todo o momento.

Assim — e dados os pressupostos atuais de carreira, onde o desenvolvimento da mesma
depende fortemente do Coachee — o Coach de Carreira deverd apoid-lo na realizacdo de
cada atividade constituinte, contudo com a atencao de que terd como papel principal o de
facilitador de ferramentas.

Nesta ultima fase do programa serdo dinamizadas as seguintes atividades:

preenchimento do modelo Personal Business Model Canvas; identificagdo do ponto de
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partida; identificacdo de ideais; defini¢do de objetivos SMART, constru¢dao do Plano de
Carreira.

A utilizagdo do popular Business Model Canvas para o planeamento de carreira ¢ uma
pratica sugerida pelo criador do Modelo Personal Business Model Canvas, Tim Clark
(2012). Desta forma, utilizar-se-4 o modelo proposto, acessivel através do site
institucional.

Apropriando os principios do modelo de negocio, o preenchimento desta ferramenta
permite ao Coachee conhecer-se enquanto profissional, em diversos blocos. O
levantamento de informacdes relativas a sua identidade profissional, leva a que o Coachee
conheca o seu estado atual e o seu ponto de partida para a potencial mudanga que procura
alcangar.

O preenchimento devera focar-se na atual ou mais recente experiéncia atual, ou outra
experiéncia que o Coachee considere relevante, olhando aos seus objetivos profissionais.

No decorrer do preenchimento da ferramenta, devera atentar a: key resources: este
bloco reflete quem € o Coachee e quais os seus principais recursos utilizados em ambito
profissional: todos os seus interesses, habilidades, competéncias, personalidade,
conhecimentos técnicos, experiéncia, contactos profissionais € outros recursos possiveis;
key activities: as key activities deverao ser preenchidas tendo em consideracao as tarefas
criticas desempenhadas regularmente no local de trabalho. No fundo, sdo as atividades
fisicas e mentais possiveis de se realizar, pela existéncia das key resources. O Coachee
devera salientar mais as respeitantes a sua funcdo, embora possa indicar outras de
competéncia grupal/transversal; customers: este bloco ¢ representado por todos aqueles
que o Coachee ajuda na sua atividade profissional, aqueles que dependem dele para a
execugdo das atividades quotidianas. Deverdo ser considerados todos os customers, numa

perspetiva de 360°, e por isso mesmo incluindo chefia, colegas, clientes internos/externos

e todos os outros intervenientes relevantes; value provided: a forma como o Coachee
ajuda os intervenientes identificados no bloco customers deverd estar refletida aqui. O
Coachee devera apontar o que € que os identificados enquanto customers esperam dele
quando dependem da sua intervengdo/ajuda; channels: este bloco transparece os canais
através dos quais os customers conhecem e entram em contacto com o Coachee, aquando
o momento de pedido de ajuda. O Coachee devera referenciar todos os canais utilizados

pelos diversos intervenientes; customer relationships: para além dos canais, ¢ importante

registar a forma de interacdo com os customers: pessoal, telefonica, e-mail, carta,

relatorios. E ainda importante reforgar o acompanhamento e duracio da intera¢do: ¢ uma
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interagcdo continua, com feedback constante, ou sdo meras interagdes pontuais de breve
resolucdo?; key partners: neste bloco o Coachee identificard os principais parceiros,
aqueles que prestam apoio para desempenhar as fungdes com motivacdo, dedicagdo e
profissionalismo. Poderdo estar incluidos, para além dos colegas de profissdo, todos os
que ele considera mentores, amigos, familia, entre outros relevantes; revenue and
benefits: no fundo, todos os incomes associados a atividade profissional desempenhada —
seja em formato monetario, seja em formato de beneficio — deverdo ser identificados.
Poderdo ainda ser considerados os beneficios pessoais, tais como reconhecimento e
aumento da satisfacdo e significancia do trabalho; costs: em contrapartida, neste bloco o
Coachee devera indicar todos os gastos previstos, como consequéncia da sua acdo
profissional: tempo, energia, dinheiro (com formacao, viagens, transportes, telemovel,
internet), stress, desmotivacdo, entre outros.

O Coach de Carreira devera orientar o Coachee no preenchimento desta ferramenta,
fazendo-o refletir sobre as suas atividades principais e respetivas envolventes, por forma
a potenciar o enriquecimento do modelo. O Personal Business Model Canvas ¢ uma
ferramenta que pressupde uma excelente capacidade autocritica e reflexiva, pelo que o
devera ser dado tempo e espaco ao Coachee para o preenchimento desta. O Coach de
Carreira devera ainda reforgar a necessidade de honestidade, para que no final, sejam
recolhidas informacgdes fidedignas de referéncia para a definicdo do perfil de ponto de
partida.

No final da atividade, o Coach de Carreira devera conduzir o Coachee a uma reflexao
de onde resultardo inputs sobre: as suas principais competéncias atuais — técnicas e
transversais; as suas areas de expertise; 0s principais ganhos; os principais custos. Assim,
desenvolve-se a atividade de identificacdo do ponto de partida, e podera ser realizada com

recurso a Tabela 1. Estado Atual — Ponto de Partida.

Tabela I. Estado Atual — Ponto de Partida

Competéncias Areas de Principais Principais
Técnicas e Expertise Ganhos Custos
Transversais
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Compreendido o perfil inicial, chega a altura de trabalhar no planeamento do estado

futuro. Segue-se a atividade de identificacdo de ideais. Nesta atividade, o Coachee devera

identificar o que deseja alcangar com a aplicacdo do processo de desenvolvimento de
carreira, respondendo de igual forma aos inputs anteriormente focados. No fundo, devera
responder tendo em conta aquilo que idealiza que serd o seu resultado final: as suas
principais competéncias — técnicas e transversais; as suas areas de expertise; os principais
ganhos; 0s principais custos.

O Coachee devera recorrer a Tabela II. Identificagdo de Ideais, para a concretizacao

desta atividade.

Tabela II. Identificacao de Ideais

Competéncias Areas de Principais Principais
Técnicas e Expertise Ganhos Custos
Transversais

O objetivo primordial € olhar para ambas as grelhas preenchidas (Estado atual — Ponto
de Partida e Identificagdo de Ideias), e perceber as lacunas existentes. Partindo deste
ponto, o Coach de Carreira pode orientar o Coachee para a defini¢ao de objetivos.

A defini¢do correta de objetivos ¢ fator de sucesso na concretizagdo dos mesmos.
Neste programa, utilizar-se-4 a metodologia SMART. O Coach de Carreira deverd
incentivar o Coachee a definir objetivos especificos (S), mensurdveis (M), alcancaveis
(A), realistas (R) e temporais (T).

Os objetivos a definir podem passar pela simples necessidade de colmatar uma lacuna
identificada (como por exemplo, no ambito de competéncias técnicas) ou mesmo a
definicdo de mudanga de local de trabalho ou éarea de atuacdo, inserindo-se assim em
ambitos de curto e longo prazo.

Idealmente, caso as metas do Coachee passem pela concretizagdo de uma mudanga a
longo prazo, o mesmo deverd estabelecer uma sequéncia logica de objetivos a cumprir
(por uma ordem crescente de importancia e impacto) e lacunas a colmatar, para atingir o
expectavel.

Para a defini¢do de objetivos, o Coachee devera servir-se da Tabela III. Definig¢ao de

Objetivos, refletindo sobre cada objetivo de forma individual.
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Tabela I11. Definicao de Objetivos

Objetivo:
Especificidade Mensuracao Tempo
O objetivo devera Deve ser possivel O alcance do objetivo
refletir-se numa meta medir a concretizagdo | devera estar limitado num
especifica e clara do objetivo intervalo de tempo

A defini¢do de objetivos ¢ uma dindmica bastante pessoal, resultando da idealizacao
do Coachee para o seu futuro profissional. O papel do Coach de Carreira passara por
garantir que os objetivos cumprem todos os requisitos para serem considerados como tais,
principalmente os requisitos respeitantes ao alcance (A) e realismo. (R).

Por fim, apds o preenchimento de todas estas ferramentas, o Coachee estara pronto
para avangar com a constru¢cdo de um Plano de Carreira, devidamente fundamentado no
seu ponto de partida, nos seus desejos e objetivos profissionais. Podera recorrer a Tabela
IV. Plano de Desenvolvimento.

Este plano deveré ter em consideragdo as ancoras de carreira com que o Coachee mais
se identifica, tomando um rumo nesse sentido. Caso se identifique com a ancora da
competéncia técnica, dard importancia ao desenvolvimento de competéncias e de carreira
na sua area de expertise; caso se identifique com a ancora da competéncia de gestao geral,
procurard ganhar competéncias de gestdo e lideranga; identificando-se com a ancora de
autonomia, procurara oportunidades de trabalho auténomo e independéncia profissional;
identificando-se com a ancora da estabilidade, procurara a seguranga profissional, a longo
prazo; identificando-se com a ancora de dedicacdo a uma causa, desenvolvera
competéncias de altruismo; identificando-se com o desafio puro, procurard uma
oportunidade com variedade e multidisciplinariedade; identificando-se com a ancora da
integracdo, ¢ importante garantir um sélido equilibrio familia-trabalho; e por fim,
identificando-se com a ancora da criatividade, dard primazia a novos projetos, riscos e
liberdade de criacao (Rego, et al, 2015).

O plano é composto por variadas sec¢des, como: o objetivo que o Coachee se
compromete a cumprir; o ponto de partida; o gap existente entre o ponto de partida e o

objetivo final; a medida a tomar para colmatar o gap; os recursos necessarios; os possiveis
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contratempos; como evitar esses contratempos; a data de inicio da acdo; os possiveis

milestones; e a data expectavel de término da acao.

Tabela IV. Plano de Desenvolvimento

Objetivo que | O meu ponto de | O GAP existente Medida a tomar Recursos
me partida entre o ponto de .
- : para colmatar o NEeCcessarios
comprometo partida e o -
a cumprir objetivo final GAP
Possiveis Como evita-los? Data de inicio Milestone — pequena Data final
contratempos vitoria expectavel

Quando aplicavel, ¢ importante que o Coach de Carreira incentive o Coachee a
procurar tomar medidas (para eliminar o gap existente entre o atual e o expectavel) como
momentos de formacdo de ambito técnico e transversal, e colocar em pratica as
competéncias adquiridas nesses momentos. Podera ainda ajudé-lo a identificar boas a¢des
de formacao, com resultados concretos. Devera, no fundo, incentivar a uma filosofia de
formagdo continua ao longo da vida.

Por fim, o Coachee deverd considerar aquele plano como aberto e suscetivel a
mudangas sempre que ele o considerar necessario, € 0 Coach de Carreira devera,
idealmente, acompanhar a concretizagdo de objetivos propostos, num intervalo de tempo

a definir em conjunto.

3.6. Consideragoes finais do projeto

O PDC foi desenhado com base na autorreflexdo e autocritica, dando aos Coachees o
poder de definir os seus movimentos profissionais numa ldgica proteana. Esta tipologia
de desenvolvimento de carreira assenta na perspetiva de construgdo individual e

personalizada da trajetoria profissional.
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Embora individual, o desenvolvimento sera facilitado pelo Coach de Carreira, dando
inputs para que o crescimento seja pensado e potenciado pelo Coachee em todos os
momentos de sessao.

Este programa foi ainda planeado com base nos fundamentos tedricos que sustentam
este TFM. Como tal, ¢ certo dizer que o mote do trabalho ¢ a forma como o
desenvolvimento de carreira ¢ olhado pelas perspetivas atuais, bem como todas as
envolventes consideradas. Como frisado por Canario (2000),

“a atividade profissional de cada um de nods sé faz sentido encarada numa perspetiva
diacrénica que abrange todo o periodo de vida profissional ativa. Ao longo desse periodo
as pessoas mudam as suas qualificacdes, constroem (em contexto) uma combinatoria
diversa de competéncias, mudam (com cada vez maior frequéncia) de ambiente de
trabalho, realizam reconversoes e alteram, por vezes profundamente, as suas fungoes de
natureza profissional. Em muitos casos, acabardo a fazer coisas que pouco t€m a ver com

a sua formagao profissional inicial” (pp. 129-130).

4. DISCUSSAO

O PDC desenhado surge do levantamento das necessidades reais no seio da
organiza¢do acolhedora. Os servicos que TRONIK promove para o seu segmento nao
cobriam na totalidade os objetivos a que a mesma se propde a cumprir no mercado onde
atua. Desta forma, foi identificada uma potencialidade de projeto, inserida no &mbito de
uma das grandes vertentes da gestdo de recursos humanos.

Apos a identificagdo da necessidade, a mesma foi apresentada a Direcdo, que
rapidamente considerou pertinente o desenvolvido de um PDC, como tema de extrema
relevancia para a comunidade da organizagao.

A prototipagem deste projeto partiu de conhecimentos adquiridos no ambito do
mestrado em Gestdao de Recursos Humanos ¢ da Licenciatura em Ciéncias da Educacao.
Os pressupostos defendidos por varios autores e teorias vao de encontro aquilo que ¢é
expectavel com este projeto: o desenvolvimento de uma ferramenta, capaz de permitir ao
seu usufrutudrio que pense a sua propria movimentacgao de carreira, com base no foco em
desenvolvimento de competéncias, idealmente através de momentos formativos ao longo
da vida.

Foi necessario um aprofundamento tedrico para o planeamento do PDC,

procurando a real razdo pela qual a carreira assume uma perspetiva distinta atualmente:
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as alteragdes socioprofissionais. Apos o levantamento da literatura, partiu-se entdo para
o desenho de cada uma das fases do PDC, com maior foco para as tematicas das
competéncias e carreira, com a certeza de que este projeto se enquadra nas ideias atuais
da gestdo de recursos humanos.

Este TFM tem como objetivo a apresentacdo da proposta de PDC a implementar
na TRONIK, a partir do 2° Semestre de 2018. Sera sugerida a criacdo de um espaco no
site institucional que permita a comunidade (formandos EDIT. e comunidade no geral)
conhecer melhor o projeto, as suas fases, 0s seus objetivos, bem como entrar em contacto
para esclarecimentos ou agendamentos de sessdes de orientagao.

As sessdes de orientacdo serdo dinamizadas presencialmente ou via skype,
dependendo da localizagdo do usufrutudrio. Apenas serdo dinamizadas sessdes a nivel
nacional, sendo este projeto apresentado a Consultora responsavel pelo pdlo de Madrid e
par que a mesma dé seguimento junto da comunidade local.

Cada sessao devera ter a duracao de uma hora, sendo reagendada uma outra hora,
caso haja essa necessidade. Sendo o projeto composto por fases, o Coachee podera
escolher seguir a sequéncia de atividades, ou apenas uma delas. O Coach de Carreira
devera ainda preparar os materiais e recursos necessarios para conduzir cada uma das
sessoes, atividades ou fases de forma profissional, ética e completa.

Para a fase de Analise, avaliagdo e apoio na reformulagdo de CV, o Coach de
Carreira devera solicitar de antemdo o CV do Coachee a receber, bem recorrer a grelha
de avaliacdo de CV referida, mas ndo identificada neste projeto.

Para a fase de Analise do posicionamento digital em redes profissionais, como
LinkedIn, o Coach de Carreira devera solicitar o envio do perfil LinkedIn, para proceder
a sua analise tendo em conta os aspetos realgados no corpo do projeto, e segundo uma
perspetiva de online personal branding.

Ja na terceira fase, a de preparagdo para entrevistas de emprego, com especial enfoque
na simula¢do de questdes motivacionais e de averiguacdo de fit cultural, o Coach de
Carreira deverd indicar ao Coachee que o mesmo serd submetido a uma simulagdo de
entrevista, para uma hipotética posi¢do em aberto na TRONIK. Deverd ainda recorrer ao
guido da entrevista ja definido, mas ndo identificado neste TFM.

Para a dinamizagdo da quarta fase, a de Identificagdo e avaliacdo de competéncias, o
Coach de Carreira devera ter impresso uma copia do Guido de Competéncias, identificado
como Anexo I — Guido de Identifica¢do e Avalia¢do de Competéncias, bem como uma

copia da oda da vida, identificada como Anexo Il — Roda da Vida.
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Por fim, para a tltima fase — Desenho de um plano de carreira, com foco nos objetivos
profissionais — o Coach de Carreira devera ter impressa uma copia do Personal
Business Model Canvas (acessivel através do endereco indicado), e duas copias de cada
uma das seguintes tabelas: Tabela I. Estado Atual — Ponto de Partida, Tabela II.
Identificacdo de Ideais, Tabela III. Defini¢cdo de Objetivos e Tabela I'V. Plano de
Desenvolvimento.

Em acompanhamento e como complemento a este PDC, poderao ainda ser sugeridas
a Dire¢do a dinamizacao de outras atividades no ambito do recrutamento e selecao,
desenvolvimento de competéncias, formacao e aprendizagem ao longo da vida, e
carreira digital. Alguns exemplos de atividades potenciadoras de um bom complemento
poderao ser feiras de recrutamento, encontros de profissionais ativos no mercado para
partilha de percurso profissional, e até mesmo encontros de profissionais de Recursos
Humanos de organizagdes e empresas do setor digital.

E expectavel que este PDC seja aplicado no 2° semestre de 2018 — desde o més de
setembro ao més de fevereiro —a cerca de 5% da comunidade TRONIK (aproximadamente
200 pessoas), especialmente a formandos EDIT. e na sua globalidade, i.e, dinamizando
em sequéncia as cinco fases apresentadas.

E ainda expectavel que este projeto seja aplicado como atividade core da TRONIK e,
por isso mesmo, que seja avaliado pela Diregdo, pelo Coach de Carreira e pelos proprios
usufrutudrios, numa perspetiva de melhoria continua e acompanhamento das tendéncias
da gestdo de recursos humanos numa sociedade aprendente. Para isso deverd ser
desenhado e testado um sistema de avaliacdo que permita a avaliacdo da pertinéncia do
PDC e das suas atividades, o perfil do Coach de Carreira e a sua competéncia técnica, a
satisfacdo dos usufrutuarios com os resultados alcancgados a curto prazo e, principalmente,
a monitorizacdo da concretizacao dos objetivos definidos pelos mesmos a longo prazo.

Por fim, este PDC devera manter-se atualizado face as perspetivas atuais da gestao de
recursos humanos estratégicas, definigdes de carreiras proteanas, valorizagdo de
competéncias fundamentais para o mercado de trabalho e o incentivo da aposta na

formacao profissional continua como meio para alcance de finalidades profissionais.
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Anexo [ — Guido de Identificagdo e Avaliacdo de Competéncias

ANEXOS

Guiio de Identificacio e Avaliacio de Competéncias

Competéncias orientadas para Resultados

GESTAO DE TEMPO

ASSUNCAO DE RISCO

Capacidade de preparar, priorizar e executar as tarefas atribuidas no tempo

estabelecido, assegurando a qualidade pretendida para os trabalhos

Capacidade para correr riscos calculados, no sentido de conseguir um
beneficio especifico.

Prefere o que ¢ habitual e conhecido;
Nao se movimenta fora da sua area de especializagao;
Permanece sempre na sua zona de conforto.

Ocasionalmente, mostra-se disposto a experimentar coisas novas;
Por vezes, toma riscos calculados.

Revela grandes dificuldades em recolher e estruturar a informagao
requerida para a realizagdo das tarefas atribuidas, negligenciando
frequentemente elementos necessarios para esse efeito;

Revela grandes dificuldades em priorizar e organizar a realizagdo das
tarefas atribuidas, levando-o a ultrapassar os respetivos prazos
acordados ou a comprometer seriamente a sua qualidade final.

Esta, normalmente, disposto a experimentar coisas novas;

Sempre que necessario, assume responsabilidades fora da sua area
de conhecimentos;

Assume riscos calculados.

Esta sempre disposto a experimentar coisas novas;

Toma a iniciativa, mesmo que fora da sua area de conhecimentos;
Faz uma analise custo-beneficio de uma decisdao e toma-a sempre
que o beneficio potencial o justifica, apesar do risco implicito.

Revela alguma dificuldade em recolher e estruturar a informagdo
requerida para a realizagdo das tarefas atribuidas, podendo descurar
alguns elementos necessarios para esse efeito;

Revela algumas dificuldades em priorizar e organizar a realizagdo
das tarefas atribuidas, podendo ultrapassar os prazos acordados ou
comprometer consideravelmente a sua qualidade final.

Nao hesita em assumir riscos, se o beneficio potencial o justificar;
E proactivo e toma decisdes, mesmo que fora da sua area de
especializagao;

Tem uma postura de esforco permanente, correndo riscos
calculados.

Demonstra preocupagdo em preparar a realizacdo das tarefas
atribuidas, procurando recolher e estruturar a informagao requerida
para esse efeito;

Procura priorizar e organizar a realizacdo das varias tarefas
atribuidas, embora comprometa por vezes a qualidade final dos
trabalhos de modo a cumprir os prazos acordados.

Prepara com grande eficicia a realizagdo das tarefas atribuidas
recolhendo e estruturando a informagao requerida para esse efeito;
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Demonstra uma elevada capacidade de gestdo de tempo disponivel,
priorizando eficazmente a realizagdo de varias tarefas a seu cargo;
Cumpre sistematicamente os prazos acordados, podendo chegar a
antecipa-los, assegurando sempre um elevado nivel de qualidade
final;

Revela uma capacidade consideravel de acomodar novas tarefas ndo
planeadas, procurando sempre ndo prejudicar a qualidade dos
trabalhos ja em curso.

Demonstra uma total eficacia na recolha e estruturacdo de toda a
informagdo requerida para a realizagdo das tarefas, antecipando
frequentemente as atividades de preparagao;

Demonstra uma total capacidade de priorizar e organizar a realizagdao
de multiplas tarefas a seu cargo, gerindo da melhor forma e
otimizando sempre o tempo disponivel;

Nunca ultrapassa os prazos estabelecidos para conclusdo das tarefas
atribuidas, antecipando-os frequentemente sem perda de qualidade
no resultado final;

E capaz de acomodar novas tarefas nio planeadas sem prejuizo
percetivel para a conclusdo atempada e qualidade final dos trabalhos
jé& em curso.

ORIENTACAO PARA RESULTADOS

Tem a propensao para a acao e para ver as coisas feitas. Prossegue objetivos

definidos e assumidos proactivamente com a inteng@o de os superar. E
empenhado em melhorar e tentar novas coisas. Testa-se em relagao a
padrdes elevados de exceléncia.

Esta pouco motivado para atingir os objetivos do seu trabalho;
Desmotiva-se com pequenas contrariedades, desistindo facilmente;
Frequentemente necessita de apoio para cumprir os objetivos do seu
trabalho e atingir resultados no prazo definido.

Tem alguma motivagdo para cumprir os objetivos do seu trabalho,
atingindo-os por vezes;
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Por vezes desmotiva-se com pequenas contrariedades ¢ mais
frequentemente quando enfrenta contrariedades  maiores,
necessitando de apoio para supera-las;

Por vezes necessita de apoio de terceiros para superar dificuldades
surgidas no seu trabalho.

Esta motivado para cumprir os objetivos do seu trabalho, atingindo-
os frequentemente;

Normalmente reage positivamente a pequenas contrariedades, so se
desmotivando quando enfrenta algumas contrariedades maiores,
necessitando de algum apoio para supera-las;

E capaz de desbloquear pequenos obstaculos por si proprio;
Incentiva e ajuda algumas vezes os colegas a cumprirem os seus
objetivos.

Esta muito motivado para cumprir os objetivos do seu trabalho,
atingindo-os sempre e excedendo-os frequentemente;

E perseverante, reagindo quase sempre positivamente & maioria das
contrariedades, raramente desistindo dos objetivos do seu trabalho
e s6 excecionalmente necessitando de apoio para atingi-los;

E capaz de desbloquear por si proprio, muitos obstaculos que
enfrenta;

Incentiva e ajuda frequentemente os colegas a cumprirem os seus
objetivos.

Esta sempre motivado e empenhado em superar os objetivos do seu
trabalho, excedendo-os quase sempre;

E muito perseverante, reagindo positivamente a todas as
contrariedades, nunca desistindo dos objetivos do seu trabalho nem
necessitando de apoio para atingi-los;

E capaz de desbloquear por si proprio, a maioria dos obstaculos que
enfrenta;

Incentiva e ajuda constantemente os colegas a cumprirem os seus
objetivos.




RESILIENCIA

Recuperagao rapida que os individuos evidenciam através de
comportamentos manifestados quando confrontados com situagdes de
rutura, stress e/ou emocionalmente descompensatorias.

Quando confrontado com situagdes de crise, ndo sabe como lidar com
elas;

Revela alarmismo perante contrariedades ou stress;

Nao se pode contar com ele perante uma situacdo de choque
emocional ou rutura.

Normalmente, vacila quando tem que enfrentar uma situacdo de
crise;

Frequentemente, fica paralisado perante contrariedades ou stress;

E inseguro quando tem que enfrentar situagdes de choque emocional
ou rutura.

Manifesta grande capacidade de encaixe quando confrontado com
uma situagdo de crise;

Consegue manter um desempenho satisfatoério, ainda que em
situagdes de stress ou emocionalmente negativas;

Mantém o sangue-frio quando envolvidlo em cendrios
emocionalmente desgastantes;

Recupera rapidamente o equilibrio perante um choque emocional ou
situacdo de rutura.

Raramente deixa transparecer os seus sentimentos quando
confrontado com uma situacao de crise;

Nao ¢ afetado profissionalmente por contrariedades ou stress;

Em situagdes emocionalmente desgastantes ¢ capaz de manter um
bom desempenho e um perfeito equilibrio;

Revela grande capacidade de recuperagdo perante um choque
emocional ou situagdo de rutura.

Nunca se mostra afetado com uma situagao de crise;
Revela sempre equilibrio e controlo emocional, quando confrontado
com situagdes muito negativas e desgastantes;
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O seu desempenho ndo ¢ minimamente afetado por stress ou fortes
contrariedades pessoais ou profissionais;

Nao s6 mantém a sua estabilidade emocional, como estd sempre
disponivel para ajudar os colegas a recuperarem de uma situagdo de
rutura.

RESOLUCAO DE PROBLEMAS

Manifestagdo de comportamentos orientados para a proatividade na

identificacdo e resolugdo de problemas, assumindo a disponibilidade e
compromisso para implementar formas alternativas de resolugao, visando

garantir a performance requerida.

Mostra-se incapaz de identificar e resolver problemas, originando
frequentemente quebras de produtividade e desempenho
significativas;

Raramente introduz ou sugere mecanismos ou formas alternativas
de impedir nova ocorréncia dos problemas identificados.

Revela, por vezes, dificuldade em identificar e resolver problemas,
necessitando frequentemente de apoio especifico;

Adota uma atitude reativa aos problemas que ocorrem, introduzindo
ou implementando poucas vezes mecanismos que impegam novas
ocorréncias.

E capaz de identificar e resolver problemas simples e alguns
complexos que ocorram;

Adota frequentemente a atitude de implementar formas de
resolucdo que impecam nova ocorréncia dos problemas surgidos.

Demonstra capacidade de identificar e antecipar problemas de
varios niveis de complexidade, sendo capaz de os resolver na grande
maioria dos casos;

Releva uma atitude proactiva na implementagao de mecanismos que
previnam a ocorréncia de problemas antecipados, conseguindo
frequentemente evitar quebras de produtividade e desempenho.




E um exemplo a seguir pela sua aptiddo em identificar, prever e
resolver problemas de qualquer nivel de complexidade;

Demonstra um sentido de urgéncia e proatividade muito apurado no
desenvolvimento e implementagdo de mecanismos que permitam
anular quase na totalidade a ocorréncia de problemas de maior
impacto.

GESTAO DE PRIORIDADES

Comportamentos que demonstram que uma pessoa distingue com clareza as

prioridades e concretiza-as de acordo com a sua importancia no
enquadramento profissional.

E incapaz de desenvolver um plano de trabalho ou de definir
prioridades, tendo pouca nogdo das tarefas que tém caracter de
urgéncia e importancia;

Revela sistematicamente incapacidade em cumprir prazos ¢ em
assegurar os padrdes de qualidade, em resultado da sua inaptiddao em
estipular prioridades de trabalho.

Tem alguma dificuldade em organizar um plano de prioridades,
adotando um estilo de comportamento muito orientado para suprimir
situagdes emergentes do dia-a-dia;

Revela alguma incapacidade em cumprir os planos de trabalho,
comprometendo com alguma frequéncia prazos acordados e os
padrdes de qualidade definidos.

E capaz de organizar e definir prioridades de atuacdo, focalizando-
se em tarefas que sejam urgentes e, simultaneamente, importantes;
Concretiza frequentemente os planos de trabalho e prioridades
definidas, com excegdo de situagdes em que se veja confrontado
com muitas tarefas e solicitagdes ndo previstas.

Tem uma nogdo clara de quais sdo as prioridades de atuagdo de
acordo com as suas responsabilidades ¢ com os interesses da
organizagao;
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Revela capacidade de priorizar as tarefas e assuntos que, pelo seu
caracter de urgéncia e importancia, devam ser realizados em
primeiro lugar;

Cumpre quase sempre o seu plano de prioridades, respeitando os
prazos e os padroes de qualidade e rigor definidos.

5 E um exemplo a seguir em matéria de planeamento de atividades e
estabelecimento de prioridades, pela forte interligacdo que
estabelece entre o seu plano de trabalho e os objetivos da
organizagao;

Demonstra ser capaz de definir as prioridades ao nivel das grandes
linhas de atuagdo e de as transpor para um plano de trabalho diario
organizado por grau de urgéncia e importancia dos assuntos;
Cumpre integralmente o plano de atividades a que se propoe,
relevando grande capacidade de o ajustar sistematicamente em
func¢do de ocorréncias ndo previstas, sem prejuizo do cumprimento

dos prazos e qualidade definidos.

Competéncias orientadas para o Cliente

INTEGRIDADE

Comunica as suas intengoes, ideias e sentimentos aberta e diretamente; é
franco e honesto. Pratica o que diz. Defende aquilo em que acredita. Aceita
0s seus proprios erros e vulnerabilidades e toma agdo para corrigir erros.

1 Em regra, ¢ incapaz de comunicar as suas intenc¢des, ideias e
sentimentos de forma aberta e direta;
Raramente pratica o que diz.

2 Tem dificuldade em comunicar de forma aberta e direta as suas

intengdes, ideias e sentimentos;

Ocasionalmente pratica o que diz;

Em situagdes que lhe sdo desfavoraveis, raramente defende aquilo
em que acredita.




Comunica as suas inten¢des, ideias e sentimentos aberta e
diretamente;

Geralmente pratica o que diz;

Geralmente defende aquilo em que acredita;

Aceita os seus erros e vulnerabilidades e toma agdo para os corrigir.

Comunica quase sempre as suas intenc¢des, ideias e sentimentos
aberta ¢ diretamente;

Pratica quase sempre o que diz;

Defende sempre aquilo em que acredita;

Aceita consistentemente os seus erros ¢ vulnerabilidades e toma ac¢ao
para os corrigir.

Comunica sempre as suas inteng¢des, ideias e sentimentos aberta e
diretamente, mesmo em situagdes desfavoraveis;

Pratica sempre o que diz;

Defende sempre e com convicgdo aquilo em que acredita;

Aceita sempre os seus erros e vulnerabilidades, ¢ proactivo na sua
correcao;

E honesto e franco para com os seus pares.

COMUNICACAO

Capacidade de transmitir informagao e ideias oralmente a outras pessoas,
em diversas situagoes: didlogo, reunides de trabalho, exposig¢des para
audiéncias pequenas e/ou ambientes informais, exposi¢oes para grandes
audiéncias e/ou em ambientes formais.

E capaz de prestar e pedir informagdes e esclarecimentos simples de
forma clara e logica;
Tem dificuldade em expressar-se oralmente para grupos de mais de
duas ou trés pessoas.

E capaz de prestar e pedir informagdes e esclarecimentos e expor e
justificar as suas ideias e opinides de forma clara, ldgica e oportuna;
Tem dificuldades em realizar exposigoes orais de forma estruturada
para grupos de mais de duas ou trés pessoas.
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E capaz de transmitir informagdes, ideias e opinides oralmente de
forma clara, ldgica, oportuna e sintética;

Preocupa-se em estar atento as reacdes e ao comportamento da
audiéncia, por forma a detetar e corrigir falhas de comunicagao;
Tem alguma dificuldade em dirigir-se a audiéncias numerosas e em
ambientes mais formais, mostrando-se na maioria das vezes inseguro
e intranquilo.

E capaz de transmitir informagdes, ideias e opinides oralmente de
forma clara, ldgica, oportuna, sintética e interessante;

Esta muito atento as reagdes ¢ ao comportamento da audiéncia, por
forma a detetar e corrigir falhas de comunicagao;

E capaz de realizar exposicdes orais em ocasides formais, adaptando
o seu estilo de comunicagdo a cada situagao;

Em regra, consegue prender a atengao da audiéncia, sendo persuasivo
e convincente.

E um comunicador nato, conseguindo transmitir informagdes, ideias
e opinides oralmente ¢ de forma muito clara, logica, oportuna,
sintética, interessante ¢ persuasiva, demonstrando grande confianga
e seguranga, mesmo em ambientes hostis e em situagdes dificeis;
Tem sempre em conta as reagdes ¢ ao comportamento da audiéncia,
por forma a detetar e corrigir falhas de comunicagao;

E capaz de realizar exposigdes orais para todo o tipo de audiéncia,
adaptando o seu estilo de comunicagao a cada situacgao;

Cria uma empatia natural com a audiéncia, conseguindo entusiasma-
la e prender a sua aten¢do durante longos periodos de tempo.

ESCUTA ATIVA

Capacidade para reagir verbal e gestualmente por forma a indicar que é um

bom ouvinte ativo.

Da respostas simplistas ou erradas que ndo respondem a pergunta;
Faz a mesma pergunta repetidas vezes;
Ignora ou interrompe o interlocutor.




D Procura normalmente que a sua reacdo as questdes colocadas seja
objetiva e relevante;

Escuta o interlocutor, procurando ndo o interromper;

Tem uma postura verbal e ndo-verbal de atengdo e recetividade.

3 Identifica os factos e os problemas importantes;

Encoraja o interlocutor a falar sem o interromper;

D4 sinais nao-verbais de atengao;

Reconhece as mensagens nao-verbais;

Faz perguntas para confirmar o entendimento do que ouviu;
Mantém contacto visual.

4 Identifica sempre as questdes-chave que lhe sdo colocadas;

Coloca perguntas de esclarecimento para se assegurar que entendeu
perfeitamente;

Mantém uma postura atenta e contacto visual;

E paciente e deixa o interlocutor falar & vontade.

5 Estd sempre disponivel para escutar atentamente os seus
interlocutores;

D4 sinais ndo-verbais e verbais de que esta atento a mensagem,;

Faz perguntas de confirmagdo e resumos dos pontos em discussao;
Mantém o contacto visual e uma postura atenta;

E uma pessoa a quem se pode colocar problemas sem receio.

ORIENTACAO PARA O CLIENTE

Desenvolvimento de uma atitude de compromisso com o cliente externo ou
interno, adotando uma postura de resposta, escuta ativa, envolvimento,
responsabiliza¢do e compromisso total, desenvolvendo com éxito
negociagoes.

1 Poucas vezes tem presente que a satisfagdo das necessidades dos
clientes ¢ critica para o sucesso da empresa;

Frequentemente tem alguma dificuldade em entender quem sdo os
seus clientes internos e externos;

Tem dificuldade em compreender a perspetiva dos clientes,
raramente e integrando na organizacao e realizagdo das suas tarefas.

Normalmente tem presente que a satisfagdo das necessidades dos
clientes ¢ critica para o sucesso da empresa;

Consegue entender quem sdo alguns clientes internos e externos;
Tem dificuldade em compreender a perspetiva dos clientes,
integrando-a algumas vezes na organizacdo e realizacdo das suas
tarefas.

Tem quase sempre presente que a satisfacdo das necessidades dos
clientes ¢ critica para o sucesso da empresa;

Consegue entender quem sdo a maioria dos seus clientes internos e
externos;

Normalmente consegue compreender a perspetiva dos clientes,
integrando-a frequentemente na organizagdo e realiza¢do das suas
tarefas;

Possui conhecimento razoavel dos seus clientes mais frequentes,
algumas vezes adequando os servigos que presta as suas
caracteristicas e necessidades.

Tem sempre presente que a satisfagao das necessidades dos clientes
¢ critica para o sucesso da empresa;

Tem uma nog@o clara de quem sdo todos os seus clientes internos e
externos;

Compreende sempre a perspetiva dos clientes, raramente ndo a
integrando na organizagdo e realizag@o das suas tarefas;

Possui um conhecimento profundo da maioria dos seus clientes,
adequando quase sempre o0s servicos que presta as suas
caracteristicas e necessidades;

Disponibiliza-se a colaborar com alguns dos seus clientes na
identificagdo e desenvolvimento de novas solugdes para as suas
necessidades.

Destaca-se pela sua capacidade de prestar consistentemente servigos
que excedam as perspetivas dos clientes, tendo sempre presente e
transmitindo aos colegas a criticidade da satisfagdo das necessidades
dos clientes para o sucesso da empresa;
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Tem uma nog@o clara de quem sdo todos os seus clientes internos e
externos;

Compreende sempre a perspetiva dos clientes, integrando-a
permanentemente na organizagao e realizagdo das suas tarefas;
Possui um conhecimento profundo de todos os seus clientes,
adequando sempre 0s servigos que presta as suas caracteristicas e
necessidades;

Colabora ativamente com os seus clientes na identificacdo e
desenvolvimento de novas solugdes para as suas necessidades.

CAPACIDADE DE NEGOCIACAO

Procura estabelecer acordos com parceiros com que se relaciona. Negoceia
de forma eficaz com clientes, fornecedores, organismos representativos e
faz 0 acompanhamento dos processos de negociagao.

1 Tem alguma tendéncia para se concentrar apenas nos seus interesses
e ser pouco flexivel nas suas posi¢des, o que frequentemente
dificulta a obteng@o de acordos com resultados positivos para ambas
as partes,
Foca-se sobretudo nas posigdes das partes, ndo analisando os seus
objetivos;
Tem dificuldade em separar as pessoas dos problemas, poucas vezes
mantendo uma boa relacdo com os parceiros com quem tem de
negociar.

D E capaz de estabelecer acordos relativos a questdes simples que
envolvam apenas duas partes, tentando alcangar resultados positivos
para ambas as partes;

Esforca-se para separar as pessoas dos problemas;

Tem dificuldade em lidar com negociagdes com multiplas partes;
Tem muita dificuldade em negociar com parceiros manipuladores e
em ambientes hostis.

3 E capaz de estabelecer acordos relativos a questdes simples, que
envolvam multiplas partes, e complexas, que envolvam apenas duas
partes, geralmente alcangando resultados positivos para quase todas
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as partes ¢ estabelecendo relagdes de longo prazo com alguns dos
seus parceiros;

Tenta adotar uma visdo de longo prazo, por forma a propor solugdes
que permitam a todos atingir os seus principais objetivos;

Tenta separar as pessoas dos problemas, mantendo uma boa relagao
com alguns dos seus parceiros;

Tem dificuldade em lidar com negociagdes relativas a questdes
complexas;

Tem alguma dificuldade em negociar com parceiros manipuladores
e em ambientes hostis.

E capaz de negociar acordos relativos tanto a questdes simples
quanto complexas, que envolvam multiplas partes, geralmente
alcangando resultados positivos para todas as partes e estabelecendo
relacdes de longo prazo com muitos dos seus parceiros;

Na maioria dos casos adota uma visdo de longo prazo, tentando
descobrir as necessidades e motivagdes das outras partes, por forma
a propor solugdes que permitam a todos atingir os seus principais
objetivos;

Separa quase sempre as pessoas dos problemas, mantendo uma boa
relacdo com a maioria dos seus parceiros;

Normalmente ¢ persuasivo e utiliza argumentos convincentes,
algumas vezes apresentando documentos e informagdes que o
suportem,;

Tem alguma capacidade de se adaptar as caracteristicas das pessoas
e das situagdes em que tem de negociar, ndo se deixando intimidar
ou manipular com facilidade.

Destaca-se pela sua capacidade de negociar qualquer tipo de
acordo, alcangando sempre resultados positivos para todas as partes
e estabelecendo relagdes de longo prazo com todos os seus
parceiros;

Adota sempre uma visdo de longo prazo, tentando descobrir as
necessidades e motivagdes das outras partes, por forma a propor
solugdes que permitam a todos atingir os seus principais objetivos;




Separa sempre claramente as pessoas dos problemas, mantendo
uma boa relagdo com todos os seus parceiros;

E sempre extremamente persuasivo e utiliza argumentos muito
convincentes e sustentados, frequentemente apresentando
documentos e informagdes que o suportem;

Adapta-se com muita facilidade as caracteristicas das pessoas e das
situagdes em que tem de negociar, nunca se deixando intimidar ou
manipular com facilidade.

Competéncias orientadas para a Comunicacio, Lideranca e

Relacionamento Interpessoal

COMPREENSAO INTERPESSOAL

Escuta e entende corretamente os pensamentos, sentimentos ou

preocupagdes dos outros, ainda que estes ndo se expressem verbalmente ou

o fagam parcialmente.

Raramente ¢ capaz de entender os pensamentos, sentimentos ou
preocupagdes dos outros;

O seu estilo de comportamento nunca leva em conta o0s
pensamentos, sentimento ou preocupacdes dos seus interlocutores.

Tem alguma dificuldade em interpretar os pensamentos,
sentimentos ou preocupagdes dos outros;

Manifesta dificuldade em ajustar os seus comportamentos de acordo
com os pensamentos, sentimentos ou preocupacdes dos seus
interlocutores.

E capaz de, através de comportamentos verbais e ndo-verbais dos
outros, entender alguns dos seus pensamentos, sentimentos ou
preocupagoes;
Revela preocupagdo em ajustar os seus comportamentos em fungéo
da leitura que faz dos pensamentos e sentimentos dos seus
interlocutores.
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Manifesta grande capacidade de observagdo dos comportamentos
verbais e ndo-verbais dos outros;

Mostra facilidade em interpretar os pensamentos, sentimentos ou
preocupacdes dos outros;

E capaz de ajustar os seus comportamentos em funco da leitura que
faz dos pensamentos e sentimentos dos seus interlocutores;

Cria empatia com os seus interlocutores, deste modo atingindo
frequentemente os seus objetivos.

E um observador nato dos comportamentos verbais ¢ ndo-verbais
dos outros;

E um exemplo a seguir pela capacidade de interpretar os
pensamentos, sentimentos ou preocupagdes dos outros;

Revela grande capacidade de antecipar os comportamentos dos seus
interlocutores;

Demonstra facilidade em ajustar instantaneamente os seus
comportamentos em fung¢do da leitura que faz dos pensamentos e
sentimentos dos seus interlocutores;

Manifesta uma enorme habilidade em criar empatia com os seus
interlocutores, deste modo atingindo quase sempre os seus
objetivos.

COMUNICACAO

Capacidade de transmitir informagao e ideias oralmente a outras pessoas,
em diversas situagoes: didlogo, reunides de trabalho, exposigdes para
audiéncias pequenas e/ou ambientes informais, exposi¢oes para grandes
audiéncias e/ou em ambientes formais.

E capaz de prestar e pedir informagdes e esclarecimentos simples de
forma clara e logica;
Tem dificuldade em expressar-se oralmente para grupos de mais de
duas ou trés pessoas.

E capaz de prestar e pedir informagdes e esclarecimentos e expor e
justificar as suas ideias e opinides de forma clara, ldgica e oportuna;




Tem dificuldades em realizar exposi¢des orais de forma estruturada COOPERACAO
para grupos de mais de duas ou trés pessoas. Capacidade de participar, mesmo ndo sendo lider, contribuindo eficazmente,
E capaz de transmitir informagdes, ideias e opinides oralmente de mesmo quando o trabalho em causa ndo ¢ do interesse pessoal. Capacidade
forma clara, ldgica, oportuna e sintética; de trabalhar em grupo.
Preocupa-se em estar atento as reagdes e ao comportamento da I Geralmente prefere trabalhar sozinho;
audiéncia, por forma a detetar e corrigir falhas de comunicagao; E individualista, tendo algumas dificuldades em partilhar
Tem alguma dificuldade em dirigir-se a audiéncias numerosas e em informagoes, opinides e tarefas com outras pessoas;
ambientes mais formais, mostrando-se na maioria das vezes inseguro Tem alguma dificuldade em ouvir as opinides dos outros, algumas
e intranquilo. vezes envolvendo-se em conflitos pessoais;
E capaz de transmitir informagdes, ideias e opinides oralmente de Organiza, planeia e realiza as suas tarefas tendo em conta sobretudo
forma clara, ldgica, oportuna, sintética e interessante; 0s seus proprios objetivos, necessidades e opinides.
Esta muito atento as reagdes ¢ ao comportamento da audiéncia, por D Geralmente gosta de trabalhar em conjunto com outras pessoas,
forma a detetar e corrigir falhas de comunicagao; embora prefira trabalhar sozinho;
E capaz de realizar exposicdes orais em ocasides formais, adaptando Tem alguma capacidade de partilhar informagdes, opinides e tarefas
o seu estilo de comunicagdo a cada situagao; com outras pessoas;
Em regra, consegue prender a atengdo da audiéncia, sendo persuasivo E capaz de ouvir as opinides dos outros, embora algumas vezes tenha
e convincente. dificuldades em aceita-las;
E um comunicador nato, conseguindo transmitir informagdes, ideias Por vezes considera os objetivos e necessidades da equipa na
e opinides oralmente e de forma muito clara, logica, oportuna, organizacdo, planeamento e realizag@o das suas tarefas.
sintética, interessante e persuasiva, demonstrando grande confianga B Geralmente gosta de trabalhar em conjunto com outras pessoas;
e seguranga, mesmo em ambientes hostis e em situagdes dificeis; Partilha quase sempre informagdes, opinides e tarefas com outros
Tem sempre em conta as reagdes € ao comportamento da audiéncia, elementos da equipa;
por forma a detetar e corrigir falhas de comunicagao; Geralmente ouve as opinides dos outros, sendo recetivo as suas
E capaz de realizar exposigdes orais para todo o tipo de audiéncia, ideias e trabalhando sobre elas para alcangar os objetivos da equipa;
adaptando o seu estilo de comunicagao a cada situacgao; Geralmente considera os objetivos e necessidades da equipa na
Cria uma empatia natural com a audiéncia, conseguindo entusiasma- organizagdo, planeamento e realizag@o das suas tarefas;
la e prender a sua atengdo durante longos periodos de tempo. Algumas vezes presta apoio aos seus colegas de trabalho.
) Trabalha muito bem em conjunto com outras pessoas, preferindo o
trabalho em equipa;
Partilha e promove ativamente a partilha informagdes, opinides e
tarefas com outros elementos da equipa, incentivando o didlogo e a
critica construtiva;
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Considera quase sempre os objetivos e necessidades da equipa na
organizagao, planeamento e realizag@o das suas tarefas;
Disponibiliza-se quase sempre a prestar apoio aos seus colegas de
trabalho;

Quando necessario, ¢ geralmente capaz de sacrificar os seus
interesses pessoais pelos interesses da equipa;

Frequentemente contribui para a obteng@o de consensos na equipa.

Destaca-se pela sua propensdo e aptiddo natural para trabalha muito
bem em conjunto com outras pessoas;

Partilha e promove ativamente a partilha informagdes, opinides e
tarefas com outros elementos da equipa, incentivando o didlogo e a
critica construtiva;

Considera sempre os objetivos e necessidades da equipa na
organizagao, planeamento e realizag@o das suas tarefas;

Contribui ativamente para a criagdo de um forte espirito de equipa,
disponibiliza-se sempre a prestar apoio aos seus colegas de trabalho,
e promovendo frequentemente a entreajuda entre os seus elementos;
Quando necessario, ¢ geralmente capaz de sacrificar sempre os seus
interesses pessoais pelos interesses da equipa;

Tem facilidade em gerar consensos na equipa, atuando sempre como
conciliador em situagdes de conflito.

EMPATIA

Capacidade e predisposi¢ao para perceber os sentimentos e necessidades dos
outros, demonstrando compreensao pelos mesmos e atuando por forma a ir

ao encontro das suas expetativas.

Ignora as outras pessoas ou as suas contribuigdes;

Nao compreende linguagem nao-verbal;

Critica outros individuos;

Uso os pontos fracos dos outros para fortalecer a sua posi¢ao;
E arrogante,

Atira sempre a culpa para terceiros.
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Geralmente ndo mostra interesse pelos sentimentos ou necessidades
dos outros;

Ignora a existéncia de linguagem nao-verbal, por falta de interesse;
Raramente tem uma critica construtiva;

E insensivel e, por vezes, arrogante;

Raramente aceita as suas limitag¢des e insuficiéncias;

Nao ¢ procurado para dar ajuda em situa¢des de dificuldade.

Revela genuino interesse pelas pessoas;

Envolve os outros;

Pede ¢ da feedback;

Reconhece as opinides e os sentimentos dos outros;

Concentra-se no problema e ndo no culpado;

Disponibiliza tempo para os outros;

Reconhece os contributos de terceiros;

Fala utilizando terminologia dominada pelo interlocutor e assegura-
se de que ¢ entendido.

Manifesta sempre, por palavras e atos, o seu aprego pelos outros;
Geralmente, solicita proactivamente opinides de terceiros e procura
envolvé-los nas decisoes;

Preocupa-se em entender e ndo ferir os sentimentos dos outros;

E visto como estando disponivel para apoiar os outros;

Comunica de modo a ser sempre compreendido pelo interlocutor;
Nunca se apropria de contribui¢des de terceiros;

E visto como alguém com quem se pode contar numa situaco dificil.

E sistematicamente procurado pelos colegas para auxiliar na
resolucdo de problemas pessoais e profissionais;

Pede a opinido dos outros e envolve-os na tomada de decisdo;
Manifesta sempre grande preocupagdo por ndo ferir os sentimentos
dos outros;

Usa a linguagem corporal que traduz apoio e compreensao;

Nunca recusa disponibilizar-se para apoiar os outros;

Comunica com grande eficacia, ajustando a linguagem e estilo ao seu
interlocutor;




Faz questdo que os contributos de terceiros sejam reconhecidos;
Quando se envolve num problema, acrescenta sempre valor.

ESCUTA ATIVA

Capacidade para reagir verbal e gestualmente por forma a indicar que é um

bom ouvinte ativo.

Da respostas simplistas ou erradas que ndo respondem a pergunta;
Faz a mesma pergunta repetidas vezes;
Ignora ou interrompe o interlocutor.

Procura normalmente que a sua reagdo as questdes colocadas seja
objetiva e relevante;

Escuta o interlocutor, procurando ndo o interromper;

Tem uma postura verbal e ndo-verbal de atengdo e recetividade.

Identifica os factos e os problemas importantes;

Encoraja o interlocutor a falar sem o interromper;

D4 sinais nao-verbais de atengao;

Reconhece as mensagens nao-verbais;

Faz perguntas para confirmar o entendimento do que ouviu;
Mantém contacto visual.

Identifica sempre as questdes-chave que lhe sdo colocadas;

Coloca perguntas de esclarecimento para se assegurar que entendeu
perfeitamente;

Mantém uma postura atenta e contacto visual;

E paciente e deixa o interlocutor falar & vontade.

Estd sempre disponivel para escutar atentamente os seus
interlocutores;

D4 sinais ndo-verbais e verbais de que esta atento a mensagem,;

Faz perguntas de confirmagdo e resumos dos pontos em discussao;
Mantém o contacto visual e uma postura atenta;

E uma pessoa a quem se pode colocar problemas sem receio.
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RELACIONAMENTO INTERPESSOAL

Possui capacidade de estabelecer, manter e desenvolver um relacionamento

formal e informal com os parceiros de trabalho.

Tem algumas dificuldades em estabelecer relagdes com os seus
parceiros de trabalho em geral, no entanto, uma vez estabelecidas, ¢
capaz de manter um relacionamento formal com a sua grande
maioria;

Tem muita dificuldade em ter um relacionamento informal com os
seus parceiros de trabalho.

Estabelece relagdes com os seus parceiros de trabalho com alguma
facilidade, embora mantenha um relacionamento estritamente
formal com a grande maioria;

Demonstra algum interesse nas atividades profissionais dos
parceiros com quem trabalha com maior frequéncia e proximidade,
estabelecendo por vezes algumas relagdes informais com eles.

E proactivo no estabelecimento e manutenc¢ao de relagdes formais
com os seus parceiros de trabalho, demonstrando algum interesse
nas suas atividades e problemas profissionais;

Normalmente estabelece algumas relagdes informais com os
parceiros com quem trabalha com maior frequéncia e proximidade,
demonstrando algum interesse nas suas atividades e problemas
extraprofissionais.

E proactivo no estabelecimento, manutencdo e desenvolvimento de
relagdes formais e informais com os seus parceiros de trabalho,
demonstrando bastante interesse nas suas atividades e problemas
profissionais e extraprofissionais;

Contribui para a criagdo de um bom ambiente com a maioria dos
seus parceiros de trabalho, participando inclusivamente em algumas
atividades de convivio;

E capaz de estabelecer relagdes com a maioria das pessoas,
independentemente do seu estatuto ou posi¢ao profissional.

Destaca-se pela sua excelente capacidade de relacionamento com
todos os parceiros de trabalho, sendo muito proativo no




estabelecimento, manutencdo ¢ desenvolvimento de relagdes LIDERANCA

formais e informais com os seus parceiros de trabalho;

Consegue ser extremamente expansivo e empatico, tendo a
capacidade de desenvolver relagdes solidas e duradouras com os
seus parceiros de trabalho;

Dirige a equipa para os objetivos. Adota a forma de atuag@o mais ajustada a
cada situagdo. Orienta os outros na realizagao do trabalho e leva-os a
realizar as tarefas com sucesso. Motiva os colaboradores, encoraja-os €
reconhece o seu contributo. Promove o desenvolvimento dos outros por

Contribui ativamente para a criagdo de um bom ambiente com a
maioria dos seus parceiros de trabalho, promovendo algumas
atividades de convivio;

E capaz de estabelecer relagdes com todas as pessoas,
independentemente do seu estatuto ou posi¢ao profissional.

DELEGACAO

Capacidade para utilizar pessoas e outros recursos disponiveis.

Conhecimento de quando, como e a quem delegar. Distribuicao efetiva de

autoridade e responsabilidade para tomada de decisdes.

Incapaz de utilizar pessoas e recursos disponiveis;
Muito individualista.

Revela pouca capacidade de utilizar pessoas e recursos disponiveis;
Raramente envolve os outros.

Revela boa capacidade para utilizar pessoas e recursos disponiveis;
Consegue o envolvimento das pessoas;
Em geral, partilha a autoridade eficazmente.

Revela eficacia na utilizagdo de pessoas e recursos disponivesis;
Envolve as pessoas no processo de decisao;

Partilha sempre a autoridade e responsabilidade;

Sabe quando, como ¢ em quem delegar.

Mobiliza pessoas, os recursos ¢ a informagdo disponiveis de forma
exemplar;

Consegue sempre o compromisso das pessoas;

D4, em todos os casos, autonomia as pessoas, com limites
antecipadamente estabelecidos.
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meio de opinides construtivas, formagdo, acompanhamento e tarefas
desafiantes.

Tem muita dificuldade em identificar e transmitir claramente os
objetivos do grupo de trabalho que dirige;

Define unilateralmente os objetivos do trabalho dos seus
colaboradores;

Nao delega responsabilidades; centraliza e controla todas as
atividades, nao dando autonomia;

Naio da feedback aos seus colaboradores;

Nao promove o desenvolvimento dos seus colaboradores.

Tem alguma dificuldade em identificar e transmitir claramente os
objetivos do grupo de trabalho que dirige;

Define quase sempre unilateralmente os objetivos do trabalho dos
seus colaboradores;

Concentra-se muito no seu trabalho, ndo se preocupando em dar
suficiente orientagdo e feedback aos seus colaboradores;

Quando solicitado pelos colaboradores, da-lhes apoio e orientacdo na
realizagdo do seu trabalho;

Preocupa-se com a formacao dos seus trabalhadores, mas raramente
atribui tarefas desafiantes.

Conhece claramente os objetivos do grupo de trabalho que dirige;
Normalmente envolve quase sempre os seus colaboradores na
defini¢do dos objetivos dos seus trabalhos;

Normalmente delega responsabilidades e atribui tarefas, com base
nas caracteristicas e capacidades de colaboradores, dando-lhes
alguma autonomia;

Da feedback regular, elogiando ou criticando construtivamente;




Normalmente expressa as suas opinides e ideias de forma
equilibrada, tendo em consideracdo os sentimentos e convicgdes dos
seus colaboradores, transmitindo confianga a equipa.

Conhece e transmite claramente os objetivos do grupo de trabalho
que dirige;

Envolve quase sempre os seus colaboradores na defini¢do dos
objetivos dos seus trabalhos;

Normalmente delega muitas responsabilidades e atribui tarefas,
quase sempre com base nas caracteristicas e capacidades de
colaboradores, dando-lhes bastante autonomia;

Orienta e d& apoio aos seus colaboradores na realizagdo do seu
trabalho;

D4 feedback com muita frequéncia, elogiando ou criticando
construtivamente, reconhecendo o seu contributo;

Na maioria dos casos expressa as suas opinides ¢ ideias de forma
equilibrada, tendo em consideracdo os sentimentos e convicgdes dos
seus colaboradores, transmitindo confianga a equipa.

Destaca-se pela sua grande capacidade de transmitir claramente os
objetivos do grupo de trabalho que dirige, levando-os a supera-los. O
seu entusiamo ¢ uma fonte de motivagdo permanente para os seus
colaboradores, transmitindo confianga;

Envolve sempre os seus colaboradores na defini¢do dos objetivos dos
seus trabalhos, deixando-os bem claros e explicitos;

Delega muitas responsabilidades e atribui tarefas, sempre com base
nas caracteristicas e capacidades de colaboradores, dando-lhes
bastante autonomia;

Orienta e d& apoio aos seus colaboradores na realizagdo do seu
trabalho, mesmo quando nao solicitado;

Da sempre feedback com muita frequéncia, elogiando ou criticando
construtivamente, reconhecendo o seu contributo;

Expressa sempre as suas opinides e ideias de forma equilibrada,
tendo em consideracdo os sentimentos e convicgdes dos seus
colaboradores, transmitindo confianga a equipa;
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Promove a aprendizagem, formacdo e desenvolvimento dos seus
colaboradores, frequentemente, atribuindo-lhes tarefas desafiantes.

Competéncias orientadas para a Criatividade, Mudanca e
Inovacao

ADAPTABILIDADE

Capacidade de manter a eficiéncia em ambientes em constante mudanga —
tarefas, responsabilidades e pessoas. Capacidade de se adaptar a situagdes
anomalas (novas ou fora do normal).

1 Levanta quase sempre problemas relativamente as solicitagdes e
propostas de adaptagdo motivadas pela ocorréncia de alteragdes na
envolvente de trabalho (ainda que pouco frequentes e de pequena
amplitude), ignorando muitas vezes as vantagens dai decorrentes pra
a organizagao;

Releva sistematicamente enormes dificuldades ¢ uma autonomia
muito reduzida em todo o processo de adaptagdo, sendo sempre
requerido um elevado esforco em termos de apoio especifico ao
longo do periodo de transigao.

P Levanta normalmente problemas relativamente as solicitagdes e

propostas de adaptacdo motivadas pela ocorréncia de alteragdes na
envolvente de trabalho (ainda que temporalmente espagadas e de
amplitude limitada), negligenciando por vezes as vantagens dai
decorrentes para a organizagao.

Revela muitas vezes dificuldades consideraveis e uma autonomia
limitada ao longo do processo de adaptagdo, sendo normalmente
necessario um esforgo consideravel em termos de apoio especifico a
desenvolver ao longo do periodo de transigdo.

3 Reage normalmente de forma positiva, ainda que podendo
ocasionalmente colocar algumas reservas as solicitagdes e propostas
de adaptacdo motivadas pela ocorréncia de alteragdes na envolvente




de trabalho (nomeadamente quando estas forem frequentes e¢ de
amplitude consideravel).

Nao revela normalmente dificuldades significativas no decurso do
processo de adaptagdo, demonstrando habitualmente uma autonomia
consideravel e requerendo um apoio especifico relativamente
limitado ao longo do periodo de transigao.

Reage sempre de forma positiva, nunca colocando reservas as
solicitagdes e propostas de adaptagdo motivadas pela ocorréncia de
alteragdes na envolvente de trabalho (ainda que etas possam ser
muito frequentes e de grande amplitude)

Quase nunca revela qualquer tipo de dificuldades no processo de
adaptacdo e demonstra quase sempre um grau de autonomia muito
elevado, raramente requerendo qualquer tipo de apoio especifico ao
longo do periodo de transicao.

Demonstra sistematicamente uma capacidade de resposta imediata a
alteracdes abruptas e sucessivas na envolvente do trabalho,
assegurando desde logo o sucesso do processo de adaptacao.
Demonstra uma total autonomia ao longo do processo de adaptagao,
nunca revelando quaisquer dificuldades e dispensando qualquer tipo
de apoio especifico para operar a transi¢ao requerida.

ASSUNCAO DE RISCO

Capacidade para correr riscos calculados, no sentido de conseguir um
beneficio especifico.

Prefere o que ¢ habitual e conhecido;
Nao se movimenta fora da sua area de especializagao;
Permanece sempre na sua zona de conforto.

Ocasionalmente, mostra-se disposto a experimentar coisas novas;
Por vezes, toma riscos calculados.

Esta, normalmente, disposto a experimentar coisas novas;
Sempre que necessario, assume responsabilidades fora da sua area
de conhecimentos;
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Assume riscos calculados.

Esta sempre disposto a experimentar coisas novas;

Toma a iniciativa, mesmo que fora da sua area de conhecimentos;
Faz uma analise custo-beneficio de uma decisdo e toma-a sempre
que o beneficio potencial o justifica, apesar do risco implicito.

Nao hesita em assumir riscos, se o beneficio potencial o justificar;
E proactivo e toma decisdes, mesmo que fora da sua area de
especializagao;

Tem uma postura de esfor¢o permanente, correndo riscos calculados.

TOMADA DE DECISAO

Capacidade de tomar decisdes ponderadas (incorporando informacéo de
natureza diversa, incluindo a opinido de outros elementos) na devida altura,
tendo em conta as consequéncias das decisdes e medidas em causa.

Hesita em tomar decisdes na maior parte dos casos, requerendo
apoio especifico e provocando muitas vezes atrasos significativos
nos processos sob a sua responsabilidade;

Quase nunca pondera devidamente os elementos mais relevantes
para cada caso, denotando uma forte tendéncia para considerar
apenas uma perspetiva ou fonte de informagdo, distorcendo
claramente o processo de decisdo;

Revela quase sempre uma no¢do muito incompleta das
consequéncias de correntes das decisdes em causa, concentrando-se
muitas vezes num nimero restrito de questdes de detalhe de reduzida
relevancia.

Hesita em tomar decisdes em alguns casos, podendo requerer apoio
especifico e dando origem por vezes a atrasos nos processos sob a
sua responsabilidade;

Apresenta por vezes algumas dificuldades em identificar e ponderar
os elementos mais relevantes para cada caso, podendo entdo
considerar uma uUnica perspetiva e/ou um numero insuficiente de
fontes de informacao, distorcendo assim o processo de decisao;




Revela normalmente uma nocdo relativamente incompleta das
consequéncias das consequéncias decorrentes das decisdes em
causa, concentrando-se por vezes num nimero restrito de questdes
de detalhe de relevancia limitada.

Raramente hesita em tomar decisdes, dispensando muitas vezes
apoio especifico e procurando evitar atrasos nos processos sob a sua
responsabilidade;

Pondera habitualmente alguns dos elementos mais relevantes para
cada caso, a ndo ser quando pressionado em termos de tempo,
procurando para esse efeito considerar varias perspetivas e um
numero de fontes de informagdo suficiente para nao distorcer o
processo de decisao;

Revela normalmente uma perspetiva relativamente completa das
consequéncias decorrentes das decisdes em causa, embora possa por
vezes demonstrar algumas dificuldades em diferenciar claramente as
grandes implicagdes decorrentes da decisdo tomada dos efeitos mais
relativos a questdes de detalhe.

Nunca hesita em tomar decisdes, dispensando sempre qualquer
apoio especifico e ndo permitindo atrasos nos processos sob a sua
responsabilidade;

Pondera sempre os elementos mais relevantes para cada caso,
mesmo quando fortemente pressionado em termos de tempo,
considerando para esse efeito varias perspetivas e uma diversidade
de fontes de informagdo adequada ao assegurar da correcdo do
processo de decisao;

Revela sempre uma perspetiva relativamente completa das
consequéncias decorrentes das decisdes em causa, nao
demonstrando dificuldades em diferenciar claramente as grandes
implicagdes decorrentes da decisdo tomada dos efeitos mais
relativos a questdes de detalhe.

Toma sistematicamente as suas decisdes na altura devida e com total
autonomia, tendo sempre em conta o calenddrio e requisitos de
tempo no ambito do processo a ter lugar no seguimento.
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Pondera sempre e sob quaisquer circunstancias todos os elementos
relevantes para cada caso antes de se. Decidir por uma alternativa e
tomar a respetiva decis@o, considerando varias perspetivas e, sem
perda de eficiéncia, uma diversidade de fontes de informacao igual
ou superior a necessaria ao assegurar da corre¢ao do processo de
decisio;

Revela sempre uma nocdo integral de todas as consequéncias
decorrentes das decisdes em causa, desde uma completa visao geral
no ambito do negodcio da empresa até aos pormenores relativos as
implicagdes de implementacao.

CONHECIMENTO DO NEGOCIO

Dispor de um conhecimento profundo das varidveis mais importantes do
negocio, bem como dos seus drivers, e capacidade de compreender e aplicar
a relagdo entre os estilos de gestdo, a cultura e os valores da empresa com os

processos de tomada de decisdo.

Nao demonstra possuir conhecimentos relativos ao negocio
desenvolvido pela empresa nem revela interesse relativamente ao
setor de atividade da empresa.

Demonstra possuir alguns conhecimentos do negocio desenvolvido
pela empresa, nomeadamente no que diz respeito as suas principais
atividades;

Revela um conhecimento pouco solido relativamente aos mercados
nos quais a empresa desenvolve a sua atividade e ndo apresenta uma
visdo global do setor de atividade no seu todo;

Revela normalmente pouco interesse em aprofundar os seus
conhecimentos relativos ao negocio da empresa e do respetivo setor.

Demonstra possuir um conhecimento consideravel do negocio
desenvolvido pela empresa, com destaque para a respetiva area de
especialidade;

Demonstra possuir algum conhecimento dos principais aspetos
relativos a toda a cadeia de valor; embora revele ainda algumas




caréncias no que diz respeito ao conhecimento dos mercados ¢ a
uma visao geral do setor de atividade no seu todo;

Revela normalmente um interesse consideravel em aprofundar os
seus conhecimentos relativos ao negdcio da empresa e do respetivo
setor, inclusivamente nas areas em que revela menor solidez de
conhecimentos.

4 Demonstra possuir conhecimentos solidos relativos ao negocio
desenvolvido pela empresa, apresentando de igual modo um amplo
entendimento dos mercados onde as atividades sdo desenvolvidas e
uma visdo geral do setor no seu todo relativamente completa, ndo
revelando quaisquer caréncias significativas;

Revela sistematicamente elevado interesse em aprofundar os seus
conhecimentos relativos a todos os aspetos associados ao negdcio
da empresa, incluindo temas relativos aos mercados e ao setor no
seu todo.

5 Demonstra conhecimentos alargados e um profundo interesse por
todas as vertentes de negécio (relativamente a empresa e setor no seu
todo);

Possui um entendimento amplo e solido dos mercados e atividades
desenvolvidas, bem como dos setores nos quais sdo desenvolvidas
as atividades.

CRIATIVIDADE

Fazer algo diferente, utilizando da melhor forma os recursos disponiveis.
Imaginar formas diferentes de resolver os problemas. Antecipar as
tendéncias do mercado, selecionando a informagao relevante, e desenvolver
produtos para o publico-alvo, obedecendo a imagem de marca. Testar a
exequibilidade do que foi concebido, comunicando com os outros membros
da equipa.

1 Raramente apresenta ideias e conceitos originais e exequiveis;
Esta desatento e ¢ frequentemente ultrapassado pelo mercado;
Tem aversao ao risco decorrente de novas ideias;

Tem fraco conhecimento do publico-alvo e da imagem de marca.

Ocasionalmente as ideias e conceitos que apresenta sdo originais e
exequiveis;

Presta atencdo, se bem que ndo sistematica, a0 que se passa no
mercado;

Nao ¢ muito perspicaz e ndo gosta de correr riscos;

Tem razoéavel conhecimento do publico-alvo e da imagem de marca.

Tem geralmente ideias e conceitos originais, capazes de se
traduzirem em produtos;

Esta bem informado e atento ao que se passa no mercado;

Tem espirito observador e curiosidade;

E capaz de arriscar em ideias novas;

Conhece bem publico-alvo e da imagem de marca;

Tem a preocupagdo de testar a adequacdo e exequibilidade do que
concebeu.

Apresenta sempre ideias e conceitos que primam pela originalidade
e sdo suscetiveis de se traduzirem em produtos;

Esta muito atento e sempre a par das tendéncias do mercado;

E muito observador e curioso;

Demonstra grande capacidade de assumir riscos com novas ideias;
Conhece muito bem publico-alvo e da imagem de marca;

Nao avanga com novas concegdes sem antes se certificar da sua
adequacio e exequibilidade;

E muito bom comunicador com outros membros da equipa.

A originalidade ¢ a caracteristica mais marcante das suas ideias e
conceitos, aliados ao pragmatismo que permite transforma-los em
produtos;

E considerado uma autoridade no tocante a tendéncias futuras do
mercado;

Evidéncia sempre grande perspicacia;

Nao hesita em correr riscos com ideias novas em que acredite;
Identifica-se totalmente com o publico-alvo;

E um dos arquitetos da imagem da marca;
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Os novos produtos que concebe sdo invariavelmente adequados e
exequiveis;
E um excelente comunicador e trabalhador em equipa.

INOVACAO

Revela orientagdo para a mudanca e predisposic¢éo para a inovagao no
ambito da atividade profissional desenvolvida (exemplos de novas
abordagens a resolug@o de problemas e da otimizagdo de processos de
trabalho).

Revela grande aversdo ao conceito de mudanga organizacional e
processual, nunca tomando qualquer iniciativa conducente a
alteragOes desta natureza;

Levanta habitualmente grandes dificuldades relativamente as
solicitagdes de participacdo em processos de mudanga que lhe sdo
apresentadas.

Revela normalmente alguma aversdo ao conceito de mudanga
organizacional e processual, quase nunca tomando iniciativas
visando a realizacdo de alteragdes desta natureza (mesmo que muito
localizadas e de reduzido impacto potencial), apresentando ao
mesmo tempo grandes dificuldades em articular eventuais sugestdes
em planos concretos de implementagao;

Levanta ocasionalmente dificuldades relativamente as solicita¢des de
participacdo em processos de mudanca que lhe sdo apresentadas,
denotando normalmente um nivel de cooperacao limitado.

Tem ocasionalmente iniciativa de propor inovagdes e novas solugdes
(ainda que normalmente localizadas e de impacto potencial
limitado), podendo, no entanto, apresentar dificuldades em
concretiza-las através da elaboracdo de propostas implementaveis;
Nao levanta habitualmente dificuldades relativamente as solicitagdes
de participagdo em processos de mudanga que lhe sdo apresentadas,
denotando normalmente um nivel de cooperagdo apreciavel.

Toma frequentemente a iniciativa de propor inovagdes e novas
solugdes praticas (sendo estas normalmente caracterizadas por uma
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elevada abrangéncia e por um consideravel impacto potencial), quase
nunca apresentando dificuldades em concretiza-las através da
elaboragdo de propostas implementaveis;

Nunca levanta dificuldades relativas as solicitagdes de participacdo
em processos de mudanca que lhe sdo apresentadas, denotando quase
sempre um elevado nivel de cooperagdo e de compromisso com o
cumprimento dos objetivos propostos.

5 Toma frequentemente a iniciativa de propor inovagdes e novas
solugdes praticas (sendo estas quase sempre caracterizadas por
grande abrangéncia e por elevado potencial de criag@o de valor para
a empresa), demonstrando sistematicamente uma elevada capacidade
de as concretizar através da elaboragdo de propostas implementaveis;
Revela sistematicamente um compromisso inequivoco e uma total
compreensdo relativamente as solicitagdes de participagdo em
processos de mudanga que lhe sdo apresentadas, desempenhado
sempre um papel extremamente ativo no apoio a todo o processo.

PERCECAO EXTRAORGANIZACIONAL

Esta ao corrente de eventuais alteragdes da envolvente econdmica, social e
politica, que possam afetar o seu trabalho ou a empresa. Mantém-se bem
informado. Demonstra um entendimento claro das consequéncias essenciais
de tais alteragoes.

1 Funciona no vazio;
Nao compreende a relagdo entre o seu papel e a envolvente em que
esta inserido.

D Manifesta uma certa indiferenca pelo que se passa no mundo que o

rodeia;

Nao procura manter-se informado e entender a envolvente externa
da empresa;

Ao gerir o seu trabalho, considera-se imune ao que acontece fora de
portas.




Faz um esfor¢o consciente para estabelecer contacto e se manter a
par do que se passa no seu setor de atividade e na sociedade em
geral;

Toma em consideragao as tendéncias sociais, econdmicas, politicas
e legais quando concebe e aplica as politicas da empresa;

Participa ativamente em associagdes profissionais da sua area;
Compreende as consequéncias das mudangas sociais € como
poderdo ter impacto no seu trabalho ou area funcional,

Esta sempre bem informado.

Esta sempre bem informado e atento ao que se passa a sua volta;
Compreende o impacto da envolvente exterior na vida da empresa;
Tem atividades associativas e extraprofissionais para influenciar os
acontecimentos;

Integra as mudangas exteriores na procura das solucdes mais
ajustadas para a sua empresa.

Demonstra sempre um perfeito conhecimento da envolvente
economica e social, bem como do seu impacto na empresa:
Desenha solu¢des que levem em conta e procurem potenciar as
mudangas em curso;

Envolve-se em atividades associativas e civicas, procurando
influenciar as solugdes;

Procura antever o impacto no negocio da empresa de alteragdes ao
ambiente socioeconomico e politico que t€m lugar noutros
mercados.
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VISAO ESTRATEGICA

Capacidade de ligar as visdes de longo alcance com os conceitos do dia-a-
dia, revelando iniciativa e criatividade na resolu¢ao de problemas.
Demonstra compreender a estratégia da empresa, incluindo o contexto do
mercado onde se insere a atividade, refletindo esta compreensdo em
orientagdes operacionais claras e na identificagao dos fatores criticos de
sucesso para o desenvolvimento do negdcio.

1 Nao gere orientado para o negocio;

Nao tem autonomia estratégica, consentido que a visdao lhe seja
transmitida;

Nao lidera;

Esforcga-se por responder ao mercado, embora conhega mal as suas
necessidades;

Identifica alguns dos negocios, embora superficialmente, e ¢
surpreendido pelos acontecimentos;

Admite outras ideias, mas nao atua.

P Especializou-se em alguns negocios, conhece o mercado, deteta

algumas oportunidades, partilhando ideias de terceiros;

Embora tenha capacidade para avaliar o negécio, ndo consegue
operacionalizar, deixando-se condicionar pelas equipas e pela
permanente procura de consensos;

Toma decisdes que estejam na linha da estratégia da empresa;

Age de acordo com as estratégias e objetivos definidos.

3 Tem visao, sabe o que quer ¢ para onde vai;

Por vezes, avanga sozinho, sem o envolvimento da empresa;
Desenvolve objetivos de longo prazo;

Focaliza para além das atividades do dia-a-dia, pensando mais
claramente, e identifica e recorre a problemas e/ou oportunidades
que ndo sao imediatas;

Pensa continuamente mais além, identificando os passos seguintes;
Porque conhece os negocios e o mercado, antecipa as necessidades
dos clientes, corre riscos, arrasta e orienta as equipas, estimula o

aparecimento e desenvolvimento de novas ideias.




Tem a visdo do desenvolvimento do negodcio na sua envolvente
global;

Partilha com e mobiliza os colaboradores;

Revé as suas proprias agdes e as dos outros em contraste com as
prioridades estratégicas da empresa, modificando planos de projetos
para atingir uma maior consisténcia;

E um profundo conhecedor dos negécios e dos mercados a nivel
mundial, antecipa e cria necessidades nos consumidores e nos
clientes, inova e estimula a inovago, nao valoriza adequadamente
os paradigmas existentes.

Perspetiva com antecipagdo o desenvolvimento do negocio na sua
envolvente global;

Antevé o desenvolvimento da sociedade;

Procura constantemente compreender as dire¢cdes projetadas na
concorréncia e como a empresa podera ser afetada por ameagas
futuras;

Posiciona a organizagdo e capitaliza as oportunidades mais
favoraveis;

Operacionaliza a visdo do negocio compatibilizando os objetivos da
empresa, as motivagdes dos seus colaboradores e os interesses dos
acionistas.
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Anexo II — Roda da Vida

ACP
contetdo do trabalho e
desenvolvimento de
competéncias e carreira

ACGG
competéncias de gestéo
e lideranga;
responsabilidade por
equipas e resultados

AC
novos projetos, riscos e
liberdade de criagéo

AA
momentos de trabalho
auténomo e
independéncia
profissional

Al
equilibrio
familia-trabalho

AE
seguranga profissional e
estabilidade a longo
prazo

ADP
variedade de atividades
e tarefas no trabalho

ADC
competéncias de
altruismo e apoio

soliddrio

Legenda:

ACP — Ancora da Competéncia Técnica

ACGG — Ancora da Competéncia da Gestdo Geral
AA — Ancora da Autonomia

AE — Ancora da Estabilidade

ADC — Ancora da Dedicagdo a uma Causa

ADP — Ancora do Desafio Puro

Al — Ancora da Integracio

AC — Ancora da Criatividade
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