TRABALHO & CONHAQUE
o AS Tertulias do CCP
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Terminado o confinamento, as empresas estao agora a regressar as novas rotinas. Enquanto umas continuam a preferir o modelo
presencial com alguma flexibilidade, outras deixam na mao do trabalhador a responsabilidade de fazer as tarefas onde lhe for mais
confortavel. Ha estudiosos que apontam o modelo hibrido como o mais favoravel tanto para o trabalhador como para a empresa. Por

cada agéncia ter a sua cultura propria, cada uma tera de ajustar o ritmo das equipas, sem perder de vista que também sao espacos de
aprendizagem.



Susana Albuquerque

Partner e Diretora Criativa Executiva UZINA/Presidente do CCP

Desafios:

O isolamento brusco provocado pela pandemia obrigou as chefias
a encontrar novas formas de gerir o trabalho de equipa. Susana
Albuquerque, revela a opcao escolhida no inicio: “Expliquei as
pessoas a gestao por tarefa; e eu, nesse espirito dizia: querem
trabalhar na praia, forca, aproveitem essa coisa boa do
confinamento”. Nao foram necessarias muitas semanas para
mudar de opinido: “Cada criativo enquanto esta a trabalhar num
projeto novo, tem outro projeto em maos ao mesmo tempo que
esta em alteracoes; o cliente trabalha das 9h as 6h, o account das
9:30 as 6:30. O trabalho do criativo pode ter mais flexibilidade,
mas tem de haver um fuso horario em que estamos disponiveis
para trabalhar juntos, porque a nossa profissao vive do trabalho
em equipa”.

Agora que o confinamento deixou de ser obrigatorio, as opinioes
estao divididas: “Ha quem ache que devemos estar sempre todos
juntos, se nao a cultura da organizacao perde-se; ha outras
pessoas, como eu e a Andreia Ribeiro, que somos da opiniao que
nao precisamos de estar sempre juntos”.
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Para quem esta a entrar no mercado de trabalho,
a aprendizagem é um desafio: “Quando tivemos estagiarios

a entrar na empresa durante a pandemia, tentamos que ficassem
a acompanhar uma equipa; mas uma coisa € estares sentado ao
lado de uma dupla; outra coisa é tentares ser sombra no zoom,
isso nao existe”.

Solucoes:

Para Susana Albuquerque tem de haver um espaco de
entendimento entre lideres e trabalhadores para gerirem
liberdade e responsabilidade, sem descurar a cultura da
empresa. No modo de trabalhar da Uzina, gostaria de “Ter
momentos onde estamos todos, porque e fundamental para
quem e mais novo aprender com os outros, se nao, nao evolui;

e importante as pessoas conversarem no cafe, desbloquearem
briefings que estao encravados, haver cervejas no final do dia,
mas sem uma obrigacao de estarmos todos sempre”. A diretora
criativa da Uzina explica: “O meu sonho e encontrar um modelo
em que organicamente nos encontramos algumas vezes, mas
depois damos liberdade as pessoas para fazerem o trabalho onde
elas quiserem”, concluli.



Andreia Ribeiro
Diretora Criativa UZINA/vogal da direcao do CCP

Desafios:

Comecar a trabalhar numa agéncia em modelo de teletrabalho

e assumir um cargo de direcao em plena pandemia, foram
desafios com que Andreia Ribeiro, diretora criativa da Uzina,
comecou por se deparar: “Fol muito estranho, ter um cargo de
direcao é falar com toda a gente; € completamente diferente
estar a falar com alguém no ecra ou estar fisicamente com

a pessoa, ha todo um mundo de nuances, de linguagem corporal
que se perde”. A apresentacao de uma campanha em modo
remoto foi outro teste: “E completamente diferente estar numa
sala e sentir a energia; entao quando se coloca o modo full screen
e nem sequer se vé a cara da pessoa do outro lado, € terrivel néao
ter o feel the crowd e conseguir trabalhar em cima disso”.

O horario de trabalho das agéncias € outro aspeto em que
Andreia Ribeiro se detem. Sabendo-se que “O processo criativo
nao é linear nem tem hora marcada”, este pode ser o momento
de acertar ponteiros entre chefias e equipas de criacao. “A mim
sempre me fez muita confusao ter de estar na agéncia das 9h30
as 6h30 e, muitas vezes, a fingir que estava a trabalhar, porque ja
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tinha entregado o briefing as 5h, o account s6 vai passar
o proximo brief no dia seguinte e, de repente, naquelas duas
horas podias estar a ver uma exposicao, a passear na praia,
a fazer o que fosse”. E conclui: “O teletrabalho a que fomos
obrigados veio desmistificar um bocadinho esta necessidade de
cumprirmos um horario das 9h as 6h nas areas criativas”.

Solucoes:

De regresso ao presencial, a diretora criativa da Uzina da valor
a pequenos gestos: “E uma diferenca abismal poder estar com
uma pessoa ao lado, perder aquela rotina de passar o dia inteiro
a olhar para um ecra”. O confinamento trouxe coisas boas de que
nao gostaria de abdicar: “Nao queria abandonar as calcas de fato
de treino, pelo menos duas vezes por semana, mas e
fundamental as pessoas estarem juntas, pelo menos na nossa
area; faz muita falta a conversa de corredor”, admite. Outra
mais-valia que destaca da experiéncia de trabalho remoto € o
novo olhar sobre certos procedimentos: “Ha reunioes
presenciais que deixaram de fazer sentido, talvez nao seja



necessario viajarmos duas horas e meia para o Porto, porque se
faz uma videochamada; ha reunioes de videochamada que
podem ser um email; ha uma aprendizagem, nao queria que
voltassemos totalmente atras, ha muita coisa que se pode
aproveitar e manter do teletrabalho”.

Depois desta experiéncia, registou dois tipos de resposta as
tarefas pedidas: “Ha pessoas que funcionam melhor em casa

e outras funcionam muito melhor presencialmente; ha pessoas
que sao menos produtivas presencialmente do que em casa —

é deste balanco e deste meio termo que vai nascer a agéncia do
futuro, € o que vai fazer diferenca na altura da contratacao,

a flexibilidade € mais um salario emocional que vai fazer a
diferenca”. Conviccoes que levam Andreia Ribeiro a acreditar
e afirmar que: “No meio esta a virtude e o modelo misto € o que
acredito que vai funcionar no futuro”.




Pedro L. Almeida

Psicologo do Desporto e Performance, Professor no ISPA, Formador

Desafios:

A partir da investigacao que 1€, da experiéncia do consultorio e
da formacao que da, o psicologo Pedro L. Almeida reflete sobre
os impactos da pandemaia nas pessoas e nas empresas. No seu
entender, a atencao deve focar-se em trés grandes temas: a
saude mental, a solidao dos lideres e o retorno a realidade
anterior a pandemia.

Saude Mental: O confinamento provocou “um aumento
inacreditavel dos problemas de saude mental; na maior parte dos
casos eles nao tém a ver com questoes de trabalho, mas com as
consequéncias da alteracao do contexto de trabalho”, regista.
Houve questoes pessoais que se desorganizaram pelo facto de

o trabalho estar a ser feito a partir de casa. Pela primeira vez
ganhou destaque a dimensao do bem-estar dos que trabalham:
“A auséncia de bem-estar ¢ um problema de saude, as pessoas
descobriram isto agora”. Por isso, no entender de Pedro L.
Almeida, “Vai ser muito dificil voltar totalmente atras, as rotinas
pre-pandemia; ha pessoas que preferem trabalhar num
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escritorio e ha outras que preferem ficar em casa”. 4
E acrescenta: “Por experiéncia pessoal, pela experiéncia de
outros colegas e pelo que vou lendo, junto de quem trabalha por
objetivos, os chamados colarinhos brancos, o modelo hibrido vai
prevalecer; enquanto noutras areas, como o desporto ou a saude,
nao ha essa possibilidade”. Todos os modelos de trabalho tém
vantagens e inconvenientes, noentanto, afirma: “O facto de nos
sairmos de casa e irmos para algum sitio trabalhar pode ser uma
condicao favoravel nos processos de recuperacao do equilibrio
na saude mental”.

A solidao dos lideres: Quem lidera equipas ja trabalhava sozinho,
com a pandemia a situacao agravou-se. Dirigir pessoas
remotamente tornou-se um desafio com efeitos menos positivos,
como revela Pedro L. Almeida: “Ninguem explicou como se fazia
a lideranca de equipas a distancia; a monitorizacao tem de ser
mais proxima porque as pessoas estao perdidas, em muitos casos
tentou fazer-se um decalque das rotinas dos escritorios”. As
chefias diariamente tinham de se debater com novos desafios em
varias frentes: “A percecao do controlo diminuiu bastante; ha
uma dificuldade em gerir a distancia sem ver as pessoas



fisicamente; nao ha oportunidade de ter as conversas rapidas
e ha uma sensacao de nao perceber o que se passa dentro da
equipa, particularmente em pessoas que tém um perfil
controlador”. As chefias tiveram de confiar, delegar e
monitorizar.

Retorno a realidade anterior: Do que ouve no consultorio e nas
formacoes, Pedro L. Almeida notou que o trabalho presencial

e o remoto tiveram impactos distintos consoante o salario.

E exemplifica: “Quando o individuo nao esta num nivel salarial

de sobrevivencia, trabalhar desde casa nao tem grande impacto.

Mas para quem ganha cerca de 1000 Euros por mes, faz muita
diferenca o que poupou na pandemia”. Para estes, conclui:

“O dinheiro a mais que fica na conta por nao vir para o local de
trabalho tem um peso significativo”.
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Solucoes:

Mais do que nunca, adverte o professor de Psicologia, “Temos de
estar muito atentos a saude mental das pessoas e de quem lidera,
estes tém de ser acompanhados para liderar bem”. E propoe
estrategias de gestao de equipas: “Tudo e mais facil quando as
pessoas tém um proposito. Depois, ha pessoas que tém tarefas que
podem ser feitas em casa, e ha outras que podem e devem ser
feitas nas empresas”. “Talvez seja necessario trabalhar mais
numa logica de projetos, coisas curtas, para meter o gas do
momento e celebrar; nem todas as profissoes vao poder funcionar
assim, com projetos, talvez as vossas consigam; talvez o
brainstorming funcione melhor se todos estiverem juntos”. Para
quem lidera, a motivacao das equipas tem agora um peso
adicional: “A logica das pessoas, o que as trazia para o local de
trabalho pode estar a mudar e temos de pensar o que isso quer
dizer”.

O trabalho como psicologo do desporto a acompanhar a lideranca
de equipa no Benfica (1994-2019) mostrou-lhe que naquele



contexto “o trocar de camisola com facilidade € uma realidade ha
muitos anos. E nao se escolhe a equipa que paga mais, muitas
vezes depende da lideranca”. Também nas empresas, “O carisma
da pessoa que lidera pode puxar as pessoas e gerar um maior
rendimento da equipa”. Importa ainda tentar envolver mais
todos os elementos do grupo de trabalho, “pode ajudar a que as
pessoas se agreguem a alguma coisa”.

A pandemia aumentou exponencialmente a investigacao sobre
equipas, questoes organizacionais e pessoas. “Nos ultimos 16
meses publicou-se mais investigacao nesta area do que nos
ultimos cinco anos”, revela Pedro L. Almeida. Um dos estudos
que tem vindo a acompanhar é da autoria do tambem psicologo
e professor no ISPA, Pedro Quinteiro. Um pormenor curioso
retem desse estudo: “Dos dados ja trabalhados sobre a pandemia,
regista-se uma diminuicao dos conflitos, mas as reflexoes
criticas individuais foram fraturantes, as pessoas tiveram mais
tempo para pensar e houve muitos que reorganizaram a vida e a
carreira”.
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Oportunidades:

Numa altura em que ainda nao ha legislacao que regule o trabalho nao presencial, fica do lado das empresas negociar ou impor um
modelo de trabalho junto de quem querem contratar. A nova geracao que esta a entrar na industria criativa esta mais disponivel para
as experiéncias de trabalho, nao tem a mesma ideia de carreira como até aqui se verificava. A esta dificuldade de reter talento, pode

responder-se com o salario emocional, de modo a agregar e motivar o trabalho em equipa.
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No dia em que a tertulia decorreu de forma mais participada, uma boa parte dos convidados quis partilhar as suas experiéncias,
duvidas e receios. A questao do modelo de trabalho presencial, hibrido ou teletrabalho, toca a todos. Falou-se das mudancas que a
pandemia impods, das novas formas de trabalhar. Fica o registo de diferentes olhares para este novo normal.

Presencial 1 - Remoto O

Ninguem estava preparado para o confinamento, também as agéncias tiveram de se adaptar a novas
formas de trabalho. Na Partners, o escritorio nunca esteve vazio. “Nos nunca estivemos totalmente
em casa. Uma parte da equipa, quatro ou cinco pessoas, eu incluido, manteve-se sempre na agéncia
e alternava de forma rotativa; o trabalho tem de ser feito de forma presencial e em equipa”, defende
Ivo Purvis. Para o diretor criativo executivo da Partners, o confinamento so veio evidenciar este
modo de trabalho: “Todos nos crescemos dessa forma e o que nos vivemos continuou-nos a fazer
acreditar que o presencial faz sentido”.

AN
A falta do contacto permanente que a presenca fisica na agéncia proporciona originou algo curioso: IVOPURVIS

Partners

“Mesmo estando toda a equipa a trabalhar, esquecemo-nos de algumas pessoas, pelo facto de nao as
vermos, de elas nao aparecerem; so nos lembramos de 20 ou 30, e isto € assustador. Porque nao es-
tavamos preparados para passar por aquilo que passamos. Porque de repente, tudo o que eram desafios que vinham, nao iam parar a
totalidade da equipa. Nao quer dizer que nao estivessem todos a trabalhar, mas o facto de tu nao veres toda a gente e de algumas
pessoas nao aparecerem, prejudica a equipa”, confessa Ivo Purvis. Um aspeto importante do trabalho desapareceu: “Uma coisa que as
vezes fazias no escritorio, o passar por entre as pessoas, ver o trabalho e dar uma opiniao — € a espontaneidade; e eu acho que
perdemos um bocadinho a espontaneidade no trabalho remoto, em que tens de fazer uma call que por vezes demora meia hora, no
minimo”. Ivo Purvis conseguiu trabalhar com parte da equipa a distancia, no entanto confessa: “Prefiro uma equipa a trabalhar
presencial, sentir a respiracao das pessoas”.
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Quando as tarefas sao feitas remotamente, entra a questao de como cada trabalhador gere o tempo. “Na pandemia houve pessoas que
souberam estar e dar resposta, noutros casos a balanca desnivelou”, observa. Este responsavel nao adere totalmente a logica do
modelo hibrido: “Se eu montar uma agéncia com pessoas altamente formadas e que eu sei que me vao responder aos desafios,
funciona tranquilamente o modelo hibrido. A questao € que as agéncias nao tém budget para pagar a esse tipo de pessoas altamente
formadas. Portanto eu tenho uma equipa que tem de estar nivelada com aquilo que eu posso pagar. E ha uns que sao altamente
formados e outros que nao o sao”. Outro dos desafios que este novo modelo traz € descobrir como trabalhar a formacao em agéncia.

Sobre este tema o responsavel da Partners nao tem duvidas: “A formacao no modelo hibrido ¢ inexistente. Ou, se existe, € muito
dificil”. E sublinha a importancia do trabalho em equipa para um junior: “Estamos a trabalhar num modelo criativo, temos que ter as
melhores ideias. Toda a gente tem ideias, mas nem toda a gente tem as melhores ideias. E isso € um processo de aprendizagem que se
tem muitas vezes com 0s nossos pares e com aqueles que sao seniores - talvez nao vao ter tempo para estar a fazer calls para ensinar
as pessoas, eles tém de estar ali ao lado”. Ainda assim, questiona: “Gostava de perceber como € que as empresas de modelo nao
presencial trabalham a formacao e se a trabalham, € importante e gostava de perceber. Porque acredito que possa ser possivel, acho
que ainda nao temos e essa aprendizagem, porque isso requer tempo”, conclui.

Ivo Purvis, Diretor Criativo Executivo na Partners
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A procura do sweet spot

Antes de comecar a pandemia, Inés Carvalho, managing director da comOn, ja tinha por habito so ir
para a agéncia por volta do meio-dia. As razoes eram fundadas: “Ja sabia que nao ia ter espaco mental
para fazer a minha funcao se estivesse o dia todo na agéncia; € a tal coisa, as pessoas precisam de ti, as
equipas precisam de ti. Se nao me resguardasse e se nao tivesse aquelas primeiras horas da manha em
casa, em que avisava: nao estou disponivel para reunioes, nem para calls, nem para nada, eu seria
devorada o dia inteiro pelas necessidades todas que existem e pelos desafios inerentes a gerir equipas
totalmente multidisciplinares, que vao desde os criativos, aos data specialists, aos UX designers, aos
estrategas, aos clientes, toda uma panoplia de coisas que tu tens de gerir”.

INES CARVALHO
comOn

Com o confinamento, a gestao das rotinas da agéncia tornou-se ainda mais exigente: cada trabalho € sempre desenvolvido por equipas
de 10 a 15 pessoas e agora era necessario gerir os que continuaram a ir a agéncia e os que ficaram a trabalhar remotamente. Houve
necessidade de encontrar novas estratégias de trabalho em equipa. Montar processos de governence foi a solucao encontrada pela
comOn: “Tens um projeto para fazer, tens um cliente para gerir, por mais trabalho que dé, preparas uma governence: este € o cliente
X, tem este fuso horario, tem estas necessidades e o projeto para criar; cada um tem de fazer o seu trabalho: o criativo, o account,
seja quem for. Todos eles tém especificidades diferentes, mas ha momentos a 22, 4* e 6* em que todos se juntam, fazem o status

e partilham o que tém feito”. Para quem lidera, o método permitiu encontrar um ponto de equilibrio, por atender as diferentes
necessidades da equipa: “Isso permite que tu consigas ter momentos em que as pessoas estao juntas, partilham o que fizeram,
mostram os resultados, responsabilizam-se; e ter outros momentos em que todos tém flexibilidade, cada um esta sossegado no seu
canto, a fazer a sua parte do trabalho. Se toda a gente estiver alinhada com isto, incluindo o proprio cliente - e aqui o trabalho ja € um
bocadinho meu -, isso pode ser uma forma de conseguir contornar essa juncao de individualidade de cada tarefa com o coletivo,

e conseguir um bom resultado final, independentemente do que tu facas”, esclarece esta managing director.
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Os proximos tempos vao continuar a obrigar a uma afinacao constante dos novos modelos de gestao: “O que vai ser mais desafiante
e interessante neste momento € encontrar esse sweet spot: tu conseguires respeitar a liberdade dos pais com filhos, das pessoas que
gostam de estar em casa e das que preferem estar juntas; e, ao mesmo tempo, conseguires que as equipas trabalhem, funcionem, se
autorregulem sem que isso seja uma dor de cabeca para as liderancas” remata Inés Carvalho.

Inés Carvalho, Managing Director da comOn
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Flexibilidade e pontos de encontro

Para Steve Colmar, diretor criativo executivo da Publicis a principal aprendizagem retirada do tempo
de confinamento foi aprender a ser flexivel na vida pessoal e profissional. No segundo confinamento,
optou por ir todos os dias a agéncia, que estava completamente vazia, “tive de encontrar o meu proprio
balanco, o que tinha mais a ver comigo e funcionava melhor para mim; comecei a ir para a agéncia para

ter um momento de foco; mas quando saisse, as 7h, as 9h ou as 11 da noite, ia para casa, desligava e /i
desconectava”. }
Como se volta para o escritorio, € o grande desafio debatido em longas calls no grupo Publicis. A

flexibilidade vai continuar, promete, mas a cultura desta agéncia e o presencial, “é a cultura que temos

4

de respirar”. De momento tem havido rotacao de equipas, “para mostrar que € bom ir a agéncia”. Ter 50% das pessoas na agéncia e

S ‘
~ 9 ; ‘\\'
A “t‘

.
%

nl M L/ A‘lm'-q

STEVE COLMAR
Publicis Lisboa

outro tanto fora, era o modelo ideal desde que o trabalho fosse entregue a horas, afirma este criativo brasileiro ha 12 anos em

Portugal. Outra das preocupacoes do grupo Publicis ¢ a formacao de juniores neste contexto. “Eles tém de estar junto do sénior”.

Steve Colmar, Diretor Criativo Executivo na Publicis Lisboa




I I I I I I I I N T Y

Criar sem hierarquias

Reconhece o bom que foi trabalhar em agéncia, ha 11 anos em dupla criativa com Mafalda Quintela,
mas reconhece que nao gostava de passar muitas horas no local de trabalho: “Eu e a Mafalda
sentimo-nos sempre claustrofobicos na agéncia e, sempre que possivel, piravamo-nos; mas quando
havia um fogo, algo urgente, iamos a agéncia; mas sempre trabalhamos por tarefas”, afirma Francisco
Chatimsky, da dupla mafalda&francisco. Ao contrario de algumas vozes nesta tertulia, o estar fora da
agéncia era para a dupla: “uma oportunidade para filtrar o que nao € importante; no espaco de trabalho
perde-se muito tempo em coisinhas e nos fugiamos disso, so nos ligavam quando era importante”.

No periodo pos confinamento deixaram a sociedade e a direcao criativa da Hotel e apresentam-se como mafalda&francisco, num
plano independente. “Queriamos fazer projetos alternativos, ter esta liberdade de que muitos criativos falam”, esclarece. Como
dupla, tém uma linha de pensamento muito proprio: “Os cinco dias por semana nao sao estruturantes, nao faz sentido entrar as 9h e
sair as 6h, isso nao faz de mim melhor criativo”, afirma. Escolheram nao ter um espaco fisico.

Para Francisco Chatimsky, a cultura de uma empresa, € algo mental fundado “no espirito de equipa, no estarmos uns para os outros,
no criar lacos, isso € o mais importante”. O passo seguinte, no atual momento de transicao na industria criativa, afianca, “é nao haver
hierarquia, olharmo-nos todos como pares”.

FRANCISCO CHATIMSKY
mafalda&francisco
J

Francisco Chatimsky, mafalda&francisco
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Realidade virtual, trabalho real

O criativo Fabio Ozodrio acaba de dizer adeus ao trabalho de freelancer e integra a equipa da VML
Y&R Nova York. “Apesar de ter toda a liberdade, esse nao € o meu perfil criativo, mas agora posso
trabalhar remoto”, justifica. Atualmente prefere “trabalhar de casa, nao estar num lugar fixo”. Algo
que tem observado no mercado e que o deixa triste € o facto de “Hoje em dia nao se parar de
trabalhar, € 24/24 horas, uma cultura de exploracao do trabalhador e isso nao esta certo,

as empresas estao perdendo funcionarios”. Este brasileiro a viver em Nova York sublinha ainda que
“A nova geracao de criativos tem um mindset muito diferente do nosso e isso vai ter de mudar, € este
o momento de mudanca”, acredita.

Noutro patamar, Fabio Ozorio chama a atencao para o facto de algumas empresas estarem a investir em escritorios digitais: “Mixed
reality, virtual reality e tudo o mais que esta vindo, muitas empresas ja estao investindo em escritorios que so existem online; parece
utopico, mas nao e, esta muito mais proximo do que a gente pensa”. E concretiza dando o seu exemplo: “Uma coisa de que sinto falta

e poder estar com o meu dupla, presencialmente; se eu puder com uns oculos de VR, trabalhar com ele do meu lado, ele nos EUA e eu
em Espanha, por exemplo”, era o ideal. E na industria criativa ha ja quem esteja a investir nesta tecnologia, revela: “Ainda estao em
fase de prototipo, mas tenho a certeza, daqui para a frente, muitas agéncias vao investir mais e mais em tentar, pelo menos,
experimentar essas novas tecnologias e em como isso vai funcionar, principalmente para os criativos que tém de realmente estar
juntos”, afirma. De momento, “eu prefiro estar com a minha familia, prefiro estar viajando, mas sinto muita falta como criativo de
estar num ambiente com outras pessoas compartilhando novas ideias”.

FABIO OZORIO
VMLY&R NY




I I I I I I I I N T Y

Fazer acontecer fora de horas

Saber estar em equipa e saber a funcao que cada elemento desempenha, € o essencial para que o
trabalho decorra sem grandes dificuldades, sugere o produtor Miguel Marques. E da o seu proprio
exemplo: “Na ultima agéncia em que trabalhei, eramos 15 pessoas e em 90% do tempo eu estava fora
da agéncia, andava a montar projetos e a fazer as coisas acontecer; so reunia para briefar a equipa
sobre o que se passava’.

MIGUEL MARQUES
Produtor

O confinamento obrigou as pessoas a repensarem o modelo de trabalho. Para este profissional, “cada
empresa deve encontrar a solucao que melhor se adapte as funcoes de cada um; precisa de trabalhadores das 9h as 5h, mas também
ha quem tenha de trabalhar das 5h a meia-noite, para a coisa acontecer e estar pronta no dia a seguir”.

Miguel Marques, Produtor e socio CCP
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Presencial e alguma flexibilidade

O diretor editorial do Imagens de Marca nao tem duvidas de que o trabalho presencial vai voltar em
forca. “Parece-me que as maiores empresas nao vao aguentar muito tempo o trabalho hibrido; devem
regressar a 100% com um ou dois dias mais flexiveis, sem a rigidez de horarios das 9h as 6h”. Pode
também haver outra razao para este modelo de trabalho: “Ha a necessidade de centralizar e de
manter a cultura da empresa”. Ha tarefas especificas de uma produtora que nao podem ser
desempenhadas remotamente: “Acho dificil uns estarem em casa a segunda e outros a quarta,
promove o desencontro; no escritorio € onde conseguimos pensar e estruturar o trabalho”. E, ao
tomar o pulso ao que vai observando, Fernando Paula adverte: “O trabalho hibrido vai acabar por
diluir-se, pelo que vou sentindo”.
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FERNANDO PAULA
Imagens de Marca
T

Fernando Paula, Diretor Editorial do Imagens de Marca
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Mais regras para clientes e chefias

No trabalho desenvolvido no GroupM, o lema de trabalho sempre foi: maxima liberdade, maxima
responsabilidade, afirma Diana Teixeira. Para esta profissional o modelo hibrido resultou bem durante
a pandemia: “A nossa equipa aumentou o rendimento no trabalho, acredito que este modelo veio para
ficar”, garante. Ha pessoas que gostam de ir para a agéncia para se concentrarem, ha quem prefira ir
dois ou trés dias ao escritorio. Mas adverte para um detalhe que pode tornar-se num abuso: “Tem de

haver regras de clientes e chefias para nao se achar que por estarem em casa os trabalhadores estao DIAngTuE;f/IEIRA
sempre disponiveis”. As equipas e as liderancas tém de adaptar metodologias a nova realidade para v

que tudo funcione sem abusos.

Diana Teixeira, Branded Content Manager GroupM
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Produtividade e varios fusos horarios

Ha muito a ser dono do proprio tempo, Jose Ricardo Monteiro recorda que quando trabalhava em
dupla como criativo, gostava de trabalhar fora de portas, “escondidos num café ou num restaurante”.
E as melhores ideias como criativo “vieram quando estava a nadar ou a andar de mota”. E é com
preocupacao que olha para quem esteja neste momento a entrar na area criativa: “B dramatico para
os estagiarios, dois anos sem ensinar ninguem; eu aprendi tudo nas agéncias, a tentar e falhar”.

Hoje trabalha como freelancer para uma marca internacional com rotinas muito proprias: “Durante
trés meses do ano estamos em trabalho imersivo, 24 sobre 24 horas num bunker com mais 1500
pessoas; no resto do ano tenho liberdade total”. A essa liberdade tem de responder com a mesma dose
de responsabilidade: “Gosto de trabalhar das 7h as 11h da manha e depois regresso ao trabalho das 18h até bastante tarde”, as vezes 1h
ou 2h da madrugada. Esta pulverizacao total do trabalho permite-lhe trabalhar com todos os fusos horarios. Uma experiéncia que
qualifica de “enriquecedora, mas nao é para toda a gente”, até porque aquela empresa so trabalha com super seniores.

JOSE RICARDO MONTEIRO
freelancer

TN

José Ricardo Monteiro, diretor criativo freelancer e vogal da direcao CCP
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Escritorio: liberdade para frequentar

Chegado a consultora Everis, um dia por semana o trabalho era feito em modo remoto. Confessa
Pedro Lavinha: “De inicio, era muito estranho para mim, mas funcionava”. Com a pandemia, ficou
todos os dias a trabalhar a partir de casa e o lema da empresa, mais do que nunca, a ser posto a prova: * |
maxima liberdade e maxima responsabilidade. Atualmente, regista este profissional: “O nosso CEO - N
acaba de determinar como que daqui para a frente, os trabalhadores podem trabalhar no escritorio e
ou remotamente. Mas tudo depende do projeto e do cliente que se esta a trabalhar”.

Outro aspeto importante: dado que ha pessoas a trabalhar nas instalacoes dos clientes, a empresa vai
tentar que estes mesmos clientes aceitem as novas regras da Everis: “Se nos impusermos e dissermos: esta € a cultura da nossa
empresa — estaremos a reter talento, porque as pessoas querem esta forma de trabalhar”, afirma. E no que respeita ao desafio de
manter a cultura da empresa, continua o mesmo responsavel: “Nos criamos eventos e formas de ir a empresa sem que as pessoas
sejam obrigadas a ir la; temos reunides semanais, quem quiser vai ao escritorio e quem quiser participa a partir de casa; e depois
vamos conviver uns com os outros”, conclul.

PEDRO LAVINHA
NTT DATA

Pedro Lavinha, Head of Experience Design, NTT DATA
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O colaborador tambem manda

Joana Margalha, managing diretor na comOn, observa o quanto a vida das empresas mudou com a
chegada da pandemia: “Estamos em dois anos a mudar convencoes que ha décadas estavam
estabelecidas nas nossas vidas; nao ha certezas de nada, eu propria tenho muitas duvidas sobre
adotar o modelo hibrido, criar a obrigatoriedade de as pessoas voltarem a agéncia podera ser um
problema”. Nesta mudanca, continua Joana Margalha: “A flexibilidade tem de ser o mote e a
individualidade das pessoas considerada: sempre fomos habituados a que as empresas ditassem as
regras, hoje sao os colaboradores que ditam as regras”. Numa agéncia onde metade das pessoas tem
menos de 30 anos, ha um ajuste que tem de ser feito: “Se nao houver adaptacao das empresas, muito
dificilmente as coisas vao acontecer, porque nao vai haver ligacao, nao vai haver respeito, uma série de coisas que potenciam e

ajudam a que o trabalho corra da melhor forma”. Mais, completa: “Estes colaboradores véem o trabalho de uma forma

completamente diferente das convencoes que eu tinha; e tambem vieram desafiar-nos em muitas coisas”.

Na comOn sucedeu algo inesperado: “Tenho colegas meus que durante a pandemia mudaram-se para o Porto; se eu quero manter
aquele recurso, vou obriga-lo a cumprir um modelo hibrido, em que tem de ir a agéncia dois ou trés dias? Valera a pena perder aquele
talento porque vou obriga-lo a vir do Porto, onde ele voltou a ter a familia, a ter as pessoas que mais gostava ao pe dele?” Gerir todas
estas sensibilidades, exige ao empregador equilibrio na tomada de decisbes: “Quanto mais intransigente for o discurso das empresas —
a empresa manda assim! —, mais vamos perder as pessoas”, adverte Joana Margalha. E hoje em dia a concorréncia ¢ o mundo inteiro.
Na comOn, a dinamica atual € assumidamente de test&learn: “Sem certezas absolutas, nao sei se vai funcionar; vamos experimentar

o hibrido, vamos dar o beneficio da duvida; mas o que as pessoas vao la fazer a agéncia nao e trabalhar como nos outros dias todos,

é criar momentos em que a equipa possa assistir a uma conferéncia, ou alguém possa partilhar um projeto para a equipa toda; vamos
tentar encontrar aqui algumas dinamicas”. Um dia de cada vez: “Sem tentar criar verdades absolutas sobre o que isto e, porque
ninguem sabe, estamos a viver tudo pela primeira vez”, remata.

4R AR
JOANA MARGALHA
comOn
|

Joana Margalha, Managing Director na comOn
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Custos com o local de trabalho

A grande questao do momento para Vasco Perestrelo € como se gere o trabalho. “Na MOP todas as
pessoas querem vir trabalhar para a empresa, mas se quisermos ter os recursos humanos a trabalhar
em casa, isso nao esta sequer na lei, nao ha enquadramento legal definido”, avisa.

Outro aspeto que preocupa o CEO da MOP sao as rendas, um dos grandes custos do negocio das
agéncias — a par do hardware e os custos com o pessoal. “De repente, nas industrias que estao mais em
crise, isso € uma tentacao louca porque hipoteticamente posso ter um custo zero de renda por metro
quadrado”. Nas empresas de servicos uma das questoes que se coloca € se a tarefa pode ser feita no
escritorio ou em casa. “Em 90% dos casos a tarefa em si € sempre passivel de fazer-se em casa; o tema
de facto € a questao cultural; nas industrias mais criativas nao interessa o presente, interessa como se forma o tipo de amanha, ele
em casa a falar sempre com o mesmo interlocutor, a resolver exercicios que vai fazer uma vez, mas nao vai aprender, nao vai
interagir com este e com aquele - isso € que falta resolver”. Para Vasco Perestrelo, nada bate o contacto diario na criacao e
transmissao da cultura de uma empresa: “Ao fazermos festas e encontros, nao se vai aprender nada, vai-se beber copos; mas isso nao
resolve a questao: qual o efeito de estar numa agéncia, num ambiente criativo, ouvir uma ideia ali, passar e ver — nao quer dizer que
nao haja outras maneiras de fazer esta aprendizagem, mas nunca ninguem pensou que isso era uma coisa importante a fazer, porque
isso acontecia naturalmente”. Importa que as empresas promovam o sentimento de pertenca: De contrario, pode cair-se no polo
oposto: “No limite, € indiferente trabalhar numa agéncia A ou B; se ndo houver um trabalho conjunto que potencie a aprendizagem,
fica tudo um commodity”, sentencia.

VASCO PRESTRELO
MOP

Vasco Prestrelo, CEO da MOP — Multimedia Outdoors Portugal
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O social como cola da equipa

A trabalhar ha dois anos na Polonia, para a Jeronimo Martins, o estratega Sérgio Santos
recentemente participou no processo de selecao de uma diretora de estratégia polaca, por Zoom, e
uma das primeiras questoes que ela colocou foi se podia trabalhar a partir de casa. “O trabalho
remoto ja se tornou numa espeéecie de currency, de moeda de troca e de negociacao quando as pessoas
estao a mudar de emprego”. Obviamente ela € uma pessoa senior e a resposta foi afirmativa. Agora
quando Sergio Santos esteve na Poldnia, porque ultimamente tem estado a trabalhar remoto mais
tempo a partir de Lisboa, teve a oportunidade de a conhecer pessoalmente e de ficar a ter melhor
nocao do trabalho que desenvolve. O escritorio em Varsovia € satélite e as pessoas so vao la quando
tém reunioes. Nos ultimos dez dias que la esteve, uma das questoes com que se debateu foi com a reorganizacao do espaco num
modelo hibrido: “As tantas tinha uma dupla de criativos polacos dentro da agéncia e queriam trabalhar juntos fisicamente em dupla,
queriam ter o espaco deles; eu estava com uma colega; apareceu a diretora de conta porque tinha de ir buscar documentos e tratar de
umas coisas e as tantas, ha uma determinada hora em que tinhamos de fazer uma apresentacao ao cliente; tenho pessoas distribuidas
em casa, tenho cinco pessoas dentro do escritorio e dizemos: agora vamos todos ligar o Zoom, vai tu para aquela sala, nao, fico nesta;
as tantas estamos ligados por uma plataforma de videoconferéncia que € o zoom e dentro do proprio escritorio nao temos espaco para
podermos estar no escritorio, o que e estranho”, observa.

Ainda sobre este tema, houve nos ultimos tempos duas afirmacoes “interessantes” que chamaram a atencao de Sergio Santos e que
quis partilhar com os presentes. Uma, do humorista Bruno Nogueira: “O criativo nao precisa de zona de trabalho como o empreiteiro
precisa do estaleiro, ou o policia das ruas para fazer o seu trabalho”. Outra, e de Jose Neves, o fundador da Farfetch. “B impossivel
criar uma cultura de empresa a distancia”. O diretor de estrategia da Duda em Varsovia afirma: “Nao sei onde esta a solucao, nem
tanto a esquerda, nem tanto a direita”. De uma coisa nao tem duvidas, tem de haver espaco para as equipas conversarem de maneira

Duda
J




W+ m x b 4 % e % om o om v g g ow oy 4k A v 4 & 8 8 W 1% L a - ¢ » = &k & @ y g @ ®w 4 4 = » s s ow . ka4 s om o a o &

mais informal. “Propus isso hoje a uns colegas, haver um Zoom semanalmente, de duas em duas semanas ou no final do més so para
falarmos, dizer disparates, termos um sentido de pertenca; € o social que também serve de cola”, remata.

Sérgio Santos, Diretor de Estrategia, Duda, Polonia
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E preciso o match entre o lider e a equipa

Mal chegou do Brasil, a produtora de audio Lara Borges comecou logo a trabalhar remotamente. Dois
anos antes da pandemia, esse modo de trabalhar provocava a reserva de alguns: “No inicio as pessoas
nao compreendiam muito bem como funcionava esta dinamica, mas depois com o tempo foram 4
gradualmente ganhando um pouquinho mais de confianca no meu trabalho”. E continua: “Até /& M
abrirmos o nosso proprio estudio aqui (2018), trabalhavamos maioritariamente com equipas fora de BORGES
Portugal”. A grande vantagem de quem trabalha nesta area, destaca Lara Borges, “é trabalhar com Sonido
pessoas de varios lugares”. Como trabalha com musicos, muitos tém estudios dentro das proprias ’
casas, e trabalho e hobbie. “Trabalhamos com pessoas que sao muito boas em coisas especificas, mas

nem sempre estao no mesmo lugar: podemos trabalhar com alguem que € muito bom em eletronica, mas nem sempre ele trabalha
com outro igualmente bom em musica classica — e eu acho que essa € uma vantagem, conseguir trabalhar com pessoas de varios
lugares”. Cabe ao lider escolher os melhores do mercado em cada area para compor o trabalho final.

“Aqui o lider da empresa tem de saber muito bem com quem quer trabalhar e quem quer contratar. Mas a responsabilidade € tambem
de quem quer ser contratado, ele deve questionar-se se quer trabalhar naquela empresa, com determinada cultura; por esta altura,
esta todo mundo ponderando: sera que eu quero trabalhar com uma pessoa que quer so trabalhar remotamente? sera que eu quero
ser obrigada trabalhar das 9h as 6h numa organizacao?”

Para a Project Manager da Sonido, o lider tem um papel determinante na cultura da organizacao: “O lider deve fazer a analise de
como ele funciona, como a forma de trabalho funciona, como a cultura funciona e ai definir o caminho; mas o meu caminho pode nao
ser o mesmo que o seu. E mesmo essa discusséo que deve ser trazida para dentro da organizacao, que e super importante, e avaliar
entre todos o que pode ser mais interessante e comum entre eles”. No fundo, para que a empresa funcione, importa encontrar um
match entre quem lidera e quem é liderado.

Lara Borges, Project Manager, Sonido Portugal
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Tertulia ”Como organizar novas equipas de trabalho? O trabalho hibrido é funcional?
Onde fica a cultura da empresa?”

Trabalho e Conhaque "Como organizar novas equipas de trabalho? O trabalho hibrido € funcional? Onde fica a cultura da empresa®"
realizou-se no dia 29 de setembro no espaco LOHAD.

Obrigado a todos os participantes: Andreia Ribeiro, André Sentieiro, Diana Teixeira, Diogo Conceicao, Fabio Ozorio, Fernando Paula,
Francisco Chatimsky, Guilherme Vasques, Inés Carvalho, Ivo Purvis, Joana Margalha, Jose Ricardo Monteiro, Lara Borges, Manuela
Garcia, Mario Miguel, Miguel Marques, Pedro Almeida, Pedro Lavinha, Ruben Ferreira Duarte, Rudolfo Gonsalves, Sérgio Santos,
Steve Colmar, Susana Albuquerque, Vasco Perestrelo.

Jantar com assinatura do Chef Vitor Adao.

Resumo da conversa realizado pela jornalista Manuela Simoes Garcia.
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