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EDITORIAL

> Tantos sonhos possiveis

E verdadeiramente inspiradora a histéria de
Frederico Fezas Vital e da Terra dos Sonhos,
uma associacao de solidariedade social que
se dedica a realiza¢do de sonhos sobretudo
de criancas e jovens com doencas crénicas.
O ‘principal dreamer’ e ‘chief executive dre-
amer’ (CED) da associacdo — assim comeca
por se apresentar — explica nesta edicdo
como criou o projecto e o que é que passados
cinco anos continua a mové-lo para cumprir
o objectivo de «transmitir esperanca, fazer
acreditar na superagdo da impossibilidade
através da criacdo da possibilidade». Isto
num projecto onde, partilha, se «quer agora
sonhar mais alto, n3o ficar apenas pela cria-
¢do de alegria momentanea e temporaria».
Porque isso «seria ficar muito aquém do que
sdo as reais necessidades de mudanca das
criangas e dos jovens». O que se pretende
no projecto é «criar, progressivamente, uma
visao da vida onde, afinal, as criangas e os jo-
vens, as suas familias, cuidadores e a socie-
dade em deral, entendam a sua real capaci-
dade de tornarem realidade os seus maiores
objetivos de vida, os seus sonhos.»

Curiosamente, esta histéria dos tempos que
vivemos liguei-a a uma outra, no preciso
momento em que ia a traduzi-la do original
em castelhano. E a da parte final do espaco
«Visto de Fora», onde o nosso colaborador
de Madrid recorda a forma como o jovem
que nos Estados Unidos vendia produtos de
porta em porta para financiar os seus estu-
dos péde um dia mais tarde, ja médico con-
ceituado, retribuir em muito o copo de leite
que lhe tinha sido oferecido por uma jovem
encantadora. Numa das crénicas iniciais da
edicdo («Primeira Opinido»), escreve-se a
certa altura: «Importa deixar um rasto de
cordialidade e simpatia por onde passamos,

Anténio Manuel Venda

Diretor
amvenda@justmedia.pt

porque a energdia boa que emitimos é ener-
gia boa em dobro que depois recebemos».

£ um pouco isto. A jovem encantadora que
deu ao rapaz o copo de leite quando ele ja
desfalecia foi salva anos mais tarde pelo
conceituado médico em que o rapaz, pelo
seu esforgo, conseguiu tornar-se. Também o
Frederico, acredito, receberd muito mais do
que os sonhos que ajuda a concretizar. Ele
préprio conta como ao fim do dia é envolvi-
do por um sentimento de missao cumprida.
Tantos sonhos possiveis... ®

> No editorial da <human», 0 autor ndo segue o novo acordo
ortogréfico para a lingua portuguesa.
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EVENTOS EM DESTAQUE

» «Coaching para a Mudanca Positiva»

Acompanhando o crescente interesse que o ‘coaching’
vem despertando entre os profissionais e as ordaniza-
¢Oes portuguesas, a ISPC — International School of Pro-
fessional Coaching promove em fevereiro, dia seis, o
evento «Coaching para a Mudanca Positiva», em Lisboa,
no Parque das Nacdes. Trata-se de uma realizagdo em
parceria com a AEP — Associagao Empresarial de Portugal
€0 15SQ - Instituto de Soldadura e Qualidade.

Segundo os responsaveis da ISPC, trata-se de «uma
oportunidade impar para quadros com responsabilida-
des na condugao de pessoas e equipas, formadores, con-
sultores e ‘coaches’ atualizarem conhecimentos sobre o
desenvolvimento de pessoas, equipas e organizagoes».
A inscri¢ao é gratuita mas obrigatéria, sendo o publico-
-alvo quadros com responsabilidades na condugao de
pessoas e equipas, consultores, formadores, ‘coaches’
e todos aqueles que «pretendam aprofundar conheci-
mentos sobre metodologias atuais que concorrem para
0 sucesso pessoal e organizacional», referem ainda os

responsaveis da ISPC.
> Mais informagdes em http://www.ispcoaching.com/

> «Responsabilidade Social
das Empresas no Contexto Atual»

A Vantagem+ tem em agen-
da para fevereiro o seminario
«Responsabilidade Social das
Empresas no Contexto Atual».
Vai realizar-se em trés cidades:
Leiria (dia 19), Porto (dia 20) e
Lisboa (dia 21). O orador sera
Pedro Ramos, um prestigiado
profissional de recursos huma-
nos que lidera a Direcao de Gestdo de Pessoas e Capital
Humano da Carris.

O seminario, segundo a informagdo da Vantagem+, tem
como objetivo dar a conhecer a importancia da ética nas
empresas, ajudar a compreender o ambito e a ordanizagao
das préticas de responsabilidade social e a desenvolver

um projeto de responsabilidade social numa empresa.

> Mais informagdes sobre o semirario
em http://www.vantagem.com/eventos.aspx?id=541

Textos: Mario Sul de Andrade
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MULTIPLOS OLHARES

Que expectativas tem para o pais, para 2013?

Luis Cardoso, Senior Vice-pre-
sident do Liberty Mutual Group
(Sinistros e Servico — Europa)

«Sera um ano de adap-
tagao. Tanto para as ins-
tituicoes como para os
individuos, serd um teste
a capacidade de resis-
téncia financeira, social e
ética. Face a diminuicao
do rendimento, as fami-
lias serao postas a prova,
pois serd o momento de
repensar, ainda mais,
como se dasta. Havera
maior racionalidade nas
escolhas e um aumento
da exigéncia no valor
que se recebe. Seria
desejavel que houvesse,
também, um aumento
do empreendedorismo,
encontrando formas
criativas de gerar ren-
dimento. Deveria haver
maior atengao e apoio
das empresas aos seus
colaboradores, e entre
colaboradores, promo-
vendo formas de entre-
ajuda. Por exemplo, a
empresa poder oferecer
servigos de procura de
emprego para familiares
desempregados, apoiar
alguém oferecendo-se
para tomar conta dos
filhos, partilhar trans-
porte ou contribuir com
bens de que ja ndo se
precisa.»

© WeDo Technologies

Maria Joao Gomes
Responsavel de People & Culture
Worlwide da WeDo Technologies

«Por esta altura, ja
todos sabemos que

vai ser um ano extre-
mamente exigente. Vai
obrigar-nos a repensar
anossa forma de estar,
na sociedade, na eco-
nomia, na politica, no
trabalho. Vamos lidar
com novos problemas
e descobrir competén-
cias que desconhecia-
mos para lidar com um
cenério mais adverso.
Face a estagnagao do
pais, resta-nos investir
em nds, no nosso cres-
cimento pessoal, na ca-
pacidade de acrescen-
tar valor. As empresas
tém de treinar um novo
olhar sobre o talento,
pois mais do que nunca
as pessoas vao ser um
ponto-chave na criativi-
dade que se necessita
para fazer acontecer. E
preciso humanizar as
relagdes, promover a
aprendizagem cruzada
e as sinergias, intra e
inter-empresas. Aqui

e la fora. Cada vez
mais 2013 sera o ano
de Portugal no mundo,
um ano para os portu-
gueses fazerem a dife-
renca.»

Helena Nunes
Diretora de Recursos Humanos
da STEF Portugal

«O contexto da econo-
mia global é caracteriza-
do por uma expectativa
de crescimento muito
baixo, cenario que
influencia a realidade
portuguesa, a somar as
suas ja muito identifi-
cadas debilidades. Se
aceitarmos que o poder
das nagoes é o resul-
tado da sua economia,
pela sua demografia

e pelo seu papel geo-
politico, combinadas
com a estratégia e com

a vontade coletiva,
percebemos qual é o
caminho a seguir. £ ter
uma estratédia e uma
motivacdo coletiva. As
outras mudancas nao se
fazem de uma hora para
aoutra. O papel da STEF
é ser um ator dessa
mudanca, reforcando

o seu contributo para a
economia portuguesa,
criando emprego e
gerando valor para o
pais. A minha missao,
enquanto diretora de
recursos humanos, é
contribuir decisivamen-
te para a criagdo de um
clima motivacional que
mobilize toda a equipa
num rumo vencedor.»
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Texto: Mario Sul de Andrade

Com atividade iniciada em junho de 2012, a Heading Hu-  '§ s
man Resources Portugal fazum balanco extremamentepo- | £ -l

sitivo da sua abordagem ao mercado Rui Guedes de Qui-

nhones (nafoto, de pé), ‘co-founder and head of company’, «O mercado, sobre- fios e superagoes». O responsavel considera os resultados
diz que estes Ultimos meses foram «particularmente ati- «brilhantes para o primeiro ano de atividade, mais de trés
vos», tendo sido construidas as plataformas tecnolégicas milhdes de euros de faturacao, cerca de 350 comerciais,
que suportam a atividade das diversas marcas: Value, Ca- cinco escritorios a cobrirem o territério nacional e uma pro-
reers e Advance. «Implementamos os modelos de gestio O, reconheceu-nos posta para internacionalizacdo implementando um proje-

tudo pelas nossas
carreiras neste sec-

e os respetivos processos, desenhdmos e implementamos acompeténcia»,  tonoBrasil no sector das telecomunicacdes». No ambito da
a estratédia de ‘marketing’ e comunicacao e contratdmos as diz Rui Guedesde  GoExpand, existem trés marcas especializadas por sector:
equipas de gestdo e as estruturas operacionais», explica Quinhones. 2 Expand Telecom, para o mercado das telecomunicagdes,

o empreendedor, acrescentando: «O mercado, sobretu-
do pelas nossas carreiras neste sector, reconheceu-nos a

a Expand Energy, preparada para a liberalizagao desta area,
e a Expand Security, que ja desenvolve atividade na gestao
competéncia necessaria para chegarmos a dezembro com comercial de uma das maiores empresas ibéricas em solu-
quase um milhdo de euros de faturagao. Estou convencido ¢Oes de seguranca. Este ano ira ser desenvolvida a Expand
de que é um caso Unico, no qual temos vivido momentos Medical, para a entrada no mercado da satide.
extraordinariamente emocionantes e, obviamente, com Voltando a Heading, Rui Guedes de Quinhones acredita
uma enorme carga de trabalho e dedicagdo.» num crescimento «muito forte» da marca de ‘outsourcing’,
Rui Guedes de Quinhones esteve também envolvido na a Heading Value, pelos projetos adjudicados no final de
constitui¢ao, alguns meses antes, em janeiro de 2012, da 2012 e ja em 2013. A Heading Careers — marca especiali-
GoExpand, uma organizagao que confessa gerir «com par- zada em recrutamento e sele¢do — «ja possui um ‘brand
ticular carinho», porque, explica, «é fortemente especia- awareness’ muito significativo, gracas a intensa atividade
lizada na destao de processos comerciais em modelo de nas redes sociais e aos diversos projetos internacionais
‘global outsourcing’». Ou seja, avaliam os processos comer- adjudicados», explica o responsavel, fazendo notar que
ciais dos clientes, propdem alternativas, selecionam, con- se trata de um sector que crescera pouco em 2013, «mas
tratam e formam recursos, mas nao ficam por ai. «Gerimos face a juventude do projeto muito provavelmente ird mul-
todo o processo comercial dos nossos clientes, entregamos tiplicar por 10 o negocio de 2012». Finalmente, na Heading
vendas e resultados — variabilizando os seus custos —, e so- Advance — que atua em formacao e desenvolvimento — Rui
mos remunerados pelo sucesso», explica o responsavel, fri- Guedes de Quinhones espera «conseguir criar solugdes
sando que se trata de «uma tarefa fantastica, cheia de desa- Gnicas».®

SHL Portugal
An approved SHL Distributor

Conheca o polencial das pessoas
& alcance resultados excecionais
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FLASH INTERVIEW

ANTONIO LAGARTIXO, DA MAKSEN

> «Temos de cultivar o espirito positivo.»

Texto: Ana Leonor Martins Fete: Vitor Gordo

A Maksen associou-se a iniciativa da SIC Noticias «The
Next Big Idea» (TNBI), que divulga as novas ideias de
empreendedores em Portugal. Tendo promovido uma
‘mentoring session’ com os autores das ideias finalistas
do programa, a pensar na implementagao no mercado,
a consultora desenvolveu também um conjunto de dicas
e ferramentas para avaliagdo e desenvolvimento de cada
uma dessas ideias.

O que levou a Maksen a associar-se a iniciativa TNBI?
Foi o interesse no incentivo a inovagao e ao empreende-
dorismo dos jovens e da sociedade em deral. Esta é uma
preocupacao que se reflete na forma de trabalhar e de
conduzir o negdcio na Maksen. A participagao na sessao
de empreendedorismo com os vencedores das universi-
dades do TNBI pretende introduzir o conhecimento e a
experiéncia da nossa organizagao enquanto mais-valia
em termos de anélise e metodologia das ideias desen-
volvidas. Acreditamos que esta capacidade de transpor
o ‘know-how’ da Maksen para a implementacao efetiva
de novos projetos de referéncia é um dos maiores con-
tributos que poderemos proporcionar a sociedade por-
tuguesa, num momento em que a necessidade de ideias
inovadoras é fundamental.

E possivel avaliar 3 partida as probabilidades de su-
cesso de uma ideia?

Nao existem mas ideias. O mais importante neste tipo de
processos consiste em identificar as ideias com potencial
para serem aplicadas, pois necessitam de ser trabalhadas
deformaasereminovadoras e poderem ser levadas a pra-
tica pelos utilizadores ou clientes. Este desenvolvimento
implica a utilizacdo de um processo faseado — uma etapa
preliminar em que a ideia é concebida, uma segundafase
de avaliagao e uniformizacao de critérios e um momento
posterior de implementacao. No final, conseguimos defi-
nir se a probabilidade de sucesso dessa ideia ¢ alta, mé-
dia ou baixa. Mas, como a experiéncia nos diz, durante a
fase de operacionalizacao existe sempre um conjunto de
imponderaveis que podem alterar estas probabilidades.
O que se tenta fazer numa fase prévia ao langamento é
reduzir esse grau de variabilidade.

Que fatores podem fazer aumentar a probabilidade
de éxito no mercado?
N3o existindo receitas magicas para assegurar o sucesso

ls) human

Para Anténio
Lagartixo, ‘global
managing partner’
da Maksen, «hoje
em dia é quase
obrigatério planear
uma ideia sempre
apensar nasua
globalizacao». Além
disso, devemos
«cultivar o espirito
positivo, otimista

e aventureiro».
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de um negbcio, torna-se fundamental prestar atencédo a
um conjunto de areas e critérios baseados na experién-
cia e na observagao. Questdes como a complexidade do
processo com fornecedores e clientes, a necessidade de
avaliar a dimensao do mercado e a importancia da esco-
Iha dos parceiros certos séo alguns dos aspetos funda-
mentais.

E os principais erros a evitar?

Os erros mais comuns sao a falta de um ‘business plan’
cuidadoso, de uma anélise de mercado coerente e a de-
finicdo do ‘target’ e do produto/ servigo. Subestimar a
importancia desta analise prévia e do planeamento pode
condenar uma ideia ao insucesso. Nunca devemos saltar
etapas por falta de informacao ou pressa.

Quais os eixos fundamentais de um plano de negécios?
Os nossos especialistas apontam a necessidade de consi-
derar quatro eixos: ‘market research’, ‘business strategy’,
‘operations’ e ‘financials’.

Somos um pais de empreendedores de sucesso ou
apenas de pessoas com boas ideias?

Temos muitos casos de sucesso em termos de empreen-
dedorismo e boas ideias. Ha bons exemplos, como a Via
Verde ou o papel colorido da Renova, entre muitos. No en-
tanto, é verdade que temos de cultivar o espirito positivo,
otimista e aventureiro. Paralelamente, ndo nos podemos
esquecer de que somos um pais pequeno enquanto mer-
cado potencial e que hoje em dia devemos encarar sem-
pre o mercado como global. Ou seja, é quase obrigatério
planear uma ideia sempre a pensar na sua globaliza¢do.®
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> «Valores em Accao», da PTC

Texto: Mario Sul de Andrade

A PTC - Paula Tomas Consultores esta a apresentar ao
mercado uma nova area de intervengao, no ambito da
psicologia positiva. Paulo Galvao, consultor de recursos
humanos e responsavel comercial da empresa, explica
que nesta nova area, denominada «Valores em Acgao»,
trabalham essencialmente «as forcas de caracter indi-
vidual e de grupo». Ou seja, «de uma forma holistica
promove-se a unicidade humana refletida nos ideais,
com uma prospetiva de contributo para o bem comumn».
O responsavel refere ainda que «a pedagogia de valo-
res subjacente ao ideal pessoal, ao ideal de grupo e as
aliancas, como bens que servem o crescimento pessoal
e o desenvolvimento organizacional, é a resposta da
PTC a necessidade identificada no mercado de traba-
Iho de aumentar a consciéncia sobre a visdo, a missao
e os valores de cada organizagao, vividos na primeira
pessoa». Ja Paula Toméas, ‘managing director’ da em-
presa, assinala que esta nova area «esta alinhada com
amissao da PTC, que é valorizar as pessoas e as organi-
zagoes e assim contribuir para a construgao coletiva de
um propdsito comum». No fundo, especifica, trata-se de
«um contributo para, neste momento de complexidade,
recentrar pessoas e organizagoes no que é verdadeira-
mente importante, a construcdo do nosso futuro coleti-
VO No presente».

As intervengdes nas ordanizacdes, no ambito desta
nova area da PTC, «podem ser realizadas num projeto
global de desenvolvimento organizacional, em equi-
pas que necessitem de desenvolver a sua vitalidade e
a motivacgao, e numa perspetiva individual de desen-
volvimento pessoal», refere Paula Tomas. Em termos de
inovacao, esta area de intervencao, conforme explica
Paulo Galvao, «pretende impulsionar duas forcas motri-
zes, 0 anseio intimo de amar e ser amado e o anseio de
realizar algo e ser reconhecido». Tem essencialmente
a ver com «a liberdade de escolher e definir objetivos,
relacionados com despertar, desenvolver e promover
o talento pessoal, ao servico da organizacao, e é um re-
forco e um contributo para a manutencéo dos niveis de
motivagao». ®

Paulo Galvao expli-
caqueanova area
tem essencialmente
aver com «a liber-
dade de escolher
e definir objetivos,
relacionados com
despertar, desen-
volver e promover
o talento pessoal,
ao servigo da orda-
nizagao».

> Nota: na denominagao da
nova area, ndo seguimos o novo
acordo ortografico para a lingua
portuguesa.

> O que esperar?

E o que poderd um quadro de uma empresa, ou uma equipa, esperar deste tipo de intervencao da
i PTC? Paulo Galvéo diz que a expectativa é «que se crie uma dindmica de crescimento pessoal e es-
i pirito de corpo, associada a valorizacio da pessoa humana, tendo como ideia de fundo o despertar
i de principios de lideranca transversais a organizagdo». E «que as pessoas se sintam realizadas pro-

i fissionalmente, independentemente da sua ocupagao, que se opere a mudanca de comportamento
incrementando a diversidade, com um aproveitamento da luz gerada pela polaridade, contribuindo

i assim para o aumento da criatividaden.

ZOOM RH

DISTINCAO

«EXCELENCIA SEDES»

> ANA e Carris
em destaque

Texto: Ana Leonor Martins

A ANA - Aeroportos de Portugal e a Carris — Transportes de
Lisboa foram as empresas distinguidas na categoria «De-
senvolvimento de Competéncias», no dmbito da iniciativa
«Exceléncia SEDES - Boas Praticas na Gestao de Pessoas».
O anuncio foi feito no segundo evento do ciclo de confe-
réncias «Exceléncia SEDES», organizado pelo Grupo de Tra-
balho de Capital Humano (GTCH) da SEDES — Associagdo
para o Desenvolvimento Econémico e Social, que se reali-
zou no passado dia 15 de janeiro, no Instituto Superior de
Economia e Gestao (ISEG), em Lisboa.

Nuno Ferreira, diretor de recursos humanos da ANA, su-
blinhou a importancia da comunicagéo no dmbito do pro-
grama de desenvolvimento de competéncias da empresa,
dizendo que «s6 é possivel ter sucesso desenhando progra-
mas devidamente partilhados e percebidos pelos colabora-
dores». Destacou ainda «o alinhamento das expectativas das
pessoas com as da empresa», referindo o «SAD - Sistema de
Avaliacao de Desempenhon, cuja novidade é o diagnéstico
de necessidades de desenvolvimento.

Pela Carris, André Simdes, técnico de recursos humanos,
deu a conhecer o «<Modelo de Gestao Integrada de Capital
Humano» e sublinhou o impacto da «<mudanca interna do
paradigma da avaliagdo de desempenho para o da gestao
de desenvolvimento». Dentro do conjunto amplo de pro-
jetos de capital humano da Carris, falou em particular do
«Programa DRIVE - Desenvolver, Reconhecer, Influenciar,
Valorizar e Energizar».

A abertura do evento esteve a cargo de Rui Alves, respon-
savel de recursos humanos da Ethicon, do Grupo Johnson
& Johnson, que nomeou quatro grandes aspetos influen-
ciadores na forma como deve ser gerido o desenvolvimen-
to de competéncias: «cultura, talentos, processos e lideres».
Este ciclo de conferéncias tem continuacdo em fevereiro,
com o reconhecimento das duas empresas vencedoras na
categoria «Gestao de Talento Sénior».®

FEVEREIRO 13



L

PRIMEIRA OPINIAO

FEVEREIRO 13

—
o

Teresa Escoval, Managing Partner

de TE Perform — Consulting Services;
teresaescoval@teperform.com

J human

> Inteligéncia social,
ou a arte do relacionamento

«A arte de viver é simplesmente a arte de conviver.»
Mario Quintana

O relacionamento é uma arte em que deve-
mos aprender a ceder na medida certa. Nao
é a toa que os mais idosos nos dizem que
«quem muito se abaixa os fundilhos mostra».
Todavia, se por outro lado teimamos em nao
abrir m3o dos nossos posicionamentos, tam-
bém nao deixamos espago para uma possivel
negociagao.

Os bons relacionamentos exigem grandes de-
safios: capacidade de comunicacéo, desenvol-
tura, pragmatismo e, é claro, a boa politica so-
cial. Existem momentos para dizermos algo a
alguém, situagdes em que devemos calar-nos,
e a hora exacta de falar o que pensamos, tudo
com um tempero de tranquilidade, percepcao
e paciéncia.

Um casamento, uma amizade, um namoro,
uma familia bem estruturada, um bom relacio-

maior solidez nas relagGes.

Um outro aspecto importante que adquirimos
com o equilibrio pessoal é a autoconfianga,
que significa enfrentar o que nos é mais difi-
cil e depois verificar o que foi realizado. Tudo
isso representa poder pessoal, e quem o tem
chega aonde deseja.

O equilibrio pessoal, em lugar de condenar o
outro, leva-nos a compreendé-lo, a entender o
que ha por tras de uma atitude e a desenvol-
ver uma interacgao construtiva de relaciona-
mentos. A cordialidade, o elogio verdadeiro,
a compaixao, o perdao, tudo isto permite mo-
dificar relacionamentos, na medida em que
aprendemos a colocar-nos no lugar do outro.
Quem nao gosta de se sentir importante e va-
lorizado?

As principais relagdes humanas sao rompidas
por falta de reconhecimento e valorizagao.

Em geral, acostumamo-nos tanto a presenca
das pessoas que nem nos lembramos de di-

Importa deixar um rasto de cordialidade e simpatia por onde
passamos. Porque a energdia boa que emitimos é energia boa

namento institucional/ laboral ndo podem ser
conseguidos apenas com a boa intengao de
uma das pessoas.

Por outro lado, vivemos num mundo em que a
maioria se surpreende com atitudes normais e
correctas, como a cordialidade entre as pesso-
as,a atencdo ao ser humano, a amizade verda-
deira ou 0 amor nas relacdes. Muito amiGde,
ouvimos referir com espanto frases do tipo
«essa pessoa trata os outros com respeito».
Mas n&o sera isso o normal?

Sei, por experiéncia propria, que quando to-
mamos atitudes de maneira errénea, isso faz
parte de um desequilibrio energético. E leva
a que discutamos, a que nos irritemos com
maior facilidade, a que sejamos egoistas nos
relacionamentos, egocéntricos, deixando ape-
nas espago para o nosso ponto de vista.

Mas onde fica entdo a interaccdo entre as
pessoas?

A vida é feita de trocas e interaccbes em todos
os sentidos e tudo isso reflecte crescimento
e equilibrio pessoal. Este equilibrio traz-nos
maior realizagdo pessoal, mais alegria, mais
felicidade e capacidade de fazer amigos,

em dobro que depois recebemos.

zer o quanto elas sdo importantes para nos e
o quanto as valorizamos. As palavras de en-
tusiasmo e elogio que pronunciamos perma-
necem na nossa mente como «um alimento
energético» que traz muitos beneficios.
Importa deixar um rasto de cordialidade e
simpatia por onde passamos. Porque a ener-
gia boa que emitimos é energia boa em dobro
que depois recebemos.

E preciso socializar, ouvir, saber «ler» o in-
terlocutor, como parte da arte de coexistir.
Ou seja, devemos deixar que se manifeste a
habilidade da inteligéncia social, que nao é
mais do que compreender a maneira como o
individuo ocupa o seu espaco nos ambientes
colectivos.

Para isso é necessario considerar alguns aspec-
tos: empatia, comunicagao verbal e ndo-verbal,
assertividade, ‘feedback’ e apresentagio. Com
a separagao «eu — o outron», é possivel ver sur-
gir um espaco que faz emergir movimentos,
cenarios de imagens e expressoes, e tudo isso
evidencia o respeito pela presenca do outro. ®

> A autora ndo segue o novo acordo ortografico
para alingua portuguesa.
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TERRA DOS SONHOS

RESPONSABILIDADE SOCIAL (TEMA DE CAPA)

Por um sorriso que vale tudo

Texto: Ana Leonor Martins Fotos: Fernando Picarra

Conhecer o Papa, a Jennifer Lopez, o Cristiano Ronal-
do, o Homem Aranha, o Panda ou o Pai Natal; ir a Dis-
ney, ao Museu do Louvre ou simplesmente a Kidzania,
ao Jardim Zoolégico ou a um jogo do Benfica; ter uma
piscina de bolas, uma ‘playstation’ ou s6 uma cama,
um aparelho auditivo ou uma estrela; voar. Sao alguns
dos sonhos de criancas e jovens com doencas créni-
cas graves e/ ou carenciadas. A Terra dos Sonhos ja re-
alizou até a data 450 em todo o pais (existem nicleos
de voluntariado em Lisboa, Porto, Evora e Coimbra). E
estao atualmente mais 40 ainda por realizar.

A Terra dos Sonhos surgiu no «Dia Mundial da Crian-
¢a», um de junho, em 2007, por vontade dos seus 33
sdcios fundadores; vontade essa impulsionada pela
ideia de Frederico Fezas Vital, que poucos meses
antes, mercé de uma reflexao pessoal sobre o signifi-
cado do seu percurso até entao, teve uma «vontade
profunda de criar valor real para terceiros, em vez de
se centrar exclusivamente na obtenc¢ao de beneficios
financeiros, estatuto ou sucesso ‘tout court’», conta o
préprio.

«Esta vontade criou a oportunidade; comegaram a
surgir contactos, pessoas e ‘insights’ que conduziram
a uma possibilidade. Ao deparar-me com o conceito
de ‘wish granting’, através de uns amigos espanhdis,
fiquei entusiasmado com essa atividade e comecei
a fazer ‘benchmarking’ a nivel internacional do que
era feito nesta area», partilha o ‘principal dreamer’ e
‘chief executive dreamer’ (CED) da associacdo de so-
lidariedade social. «Percebi que a concretizacao de

sonhos impossiveis, apesar de ser uma ferramenta efi-
caz ao nivel da criacdo de emocgdes fortes e positivas
e do aumento dos niveis de autoestima e otimismo,
n3o bastava. Para fazer um trabalho de transformacao
social com impacto relevante, era necessario alterar
convicgoes e crencas de impossibilidade, que limitam
a capacidade de alcangarmos os nossos objetivos de
vida. E foi esse o caminho que tracei para a instituicao
e que agora, ao fim de cinco anos, esta finalmente a fa-
zer o ‘scaling deep’.»

Para passar do «sonho» a realidade, Frederico preci-
sou apenas de acreditar, rodear-se de pessoas com a
mesma energia e 0 mesmo entusiasmo, arregacar as
mandas e fazer. «A vida esta sempre, estranhamente, a
conspirar para nos ajudar, se acreditarmos nisso, por-
que se nado acreditarmos nem sequer o conseguimos
vislumbrar», salienta.

A principal missdo da Terra dos Sonhos é conseguir
criar nos pUblicos com que trabalha — criangas e jo-
vens com doengas cronicas graves, criangas e jovens
em risco e também idosos — «sementes de possibili-
daden». Frederico Fezas Vital faz notar que o problema
social ao qual procuram «dar respostas alternativas
se traduz na existéncia, em todas as pessoas, de um
conjunto alargado de crencas e convicgoes limitado-
ras acerca das possibilidades que tém de concretizar
os seus objetivos de vida mais inspiradores, os seus
sonhos, 0 que, no caso dos publicos-alvo da Terra dos
Sonhos, se agrava ainda mais pelas circunstancias e
condicoes altamente limitadoras em que se encon-

«A vida esta sempre,
estranhamente, a
conspirar para nos
ajudar, se acreditar-
MOS Nisso, porque
se nao acreditarmos
nem sequer o conse-
guimos vislumbrar»,
acredita Frederico
Fezas Vital.
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tram, de doenga, abandono, exclusdo ou violéncia»,
salienta.

Comecaram por materializar este objetivo realizan-
do os sonhos mais impossiveis de criangas e jovens
com doengas crdnicas graves, como forma de tornar
evidente para eles que, afinal, aquilo que eles acredi-
tavam que nunca poderia acontecer, aconteceu. «Com
isto, procuramos, e procuramos, criar um novo sistema
de referéncias para a crianca e para a sua familia, no
qual o espaco da possibilidade e de uma alternativa
veio substituir um muro fechado de impossibilidades,
medos e bloqueios», refere o ‘principal dreamer’ da
associagao.

> Ajudar de forma inovadora

Mas hoje em dia a atividade da Terra dos Sonhos diver-
sificou-se muito. Ndo sé alargaram a concretizacdo de
sonhos também a criangas e jovens em risco e a idosos,
como estdo atualmente a arrancar com um modelo de
intervencao terapéutica, segundo Frederico Fezas Vi-
tal «totalmente inovador a nivel mundial, na linha da
psicologia da salde, que se chama UCIF - Unidade de
Cuidados Intensivos de Felicidade, e que mais nao é
do que a primeira unidade de prestacao de servigos de
saGde emocional». Tém também em fase de arranque
a Casa dos Sonhos, uma casa no centro de Lisboa onde
ir4 ser implementada, para além de uma UCIF, outros
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instrumentos e outros ferramentas de atuacao.

Todos podem ajudar esta causa, com donativos, agoes
de divulgacdo, voluntariado e muitas outras formas de
ajuda que estao disponiveis no ‘site’ (http;//www.terra-
dossonhos.org/). «<Mas - ressalva o responsavel —, mais
do que isso, pedimos as pessoas e as entidades que ve-
nham falar connosco. A experiéncia diz-nos que, com a
nossa sisteméatica abordagem criativa, em conjunto com
a inspiracao da maioria das pessoas que vém ter con-
nosco, se cria formatos de ajuda totalmente inovadores
e com impacto inesperado.»

E com satisfacdo que Frederico Fezas Vital constata
que «desde janeiro de 2008, do dia do lancamento ofi-
cial da Terra dos Sonhos, no Instituto Portugués de On-
cologia (IPO) de Lisboa, ndo tém parado de chegar vo-
luntérios, apoios e ajudas. «Como somos uma equipa
que tem um projeto ambicioso e sabemos muito bem



para aonde queremos ir, utilizamos esse manancial de
recursos para crescer bastante», reconhece. «Outro
passo importante foi termos conseguido a cedéncia
de uma casa histérica no centro de Lisboa para fazer
um projeto de intervencao Gnico. A nossa capacidade
esta agora a ser adequada a existéncia de mais proje-
tos. Cada vez mais o crescimento devera ser em pro-
fundidade - ‘scaling deep’ —, no sentido de aumentar
a qualidade e o impacto de todas as atividades, pois
esse deve ser o fito e o objetivo de qualquer institui-
¢do social, em vez de crescer em dimensao geografica
ou quantitativa — ‘scaling up’», acredita.

Mas nem tudo s3o facilidades. «Como todas as insti-
tuicoes que, num primeiro momento, nao conseguem
gerar receitas proprias, a nossa maior dificuldade tem
sido sempre a de garantir a sustentabilidade do pro-
jeto, nos termos em que o estamos a desenvolver»,
confessa Frederico. «Com a ambicdo de projeto social
que construimos, necessitariamos talvez de ter uma
equipa mais alargada, mas para isso seria necessario
angariar fundos para o fazer. E, na atual conjuntura,
cada vez mais a nossa principal fonte de financiamen-

A principal missao
da Terra dos Sonhos
é conseguir criar nos

publicos com que
trabalha — criancas
e jovens com doen-
cas cronicas graves,
criangas e jovens em
risco e também ido-
sos —aquilo a que
chamam «sementes
de possibilidade».

RESPONSABILIDADE SOCIAL

to, as empresas, tem vindo a cortar o investimento no
mecenato e no ‘sponsoring’ de agdes sociais, embora
mantenha, e tenha até aumentado, a oferta ao nivel
do voluntariado e a oferta de produtos e servicos»,
ressalva. Num futuro préximo, sobretudo através da
UCIF hospitalar e da Casa dos Sonhos, esperam «con-
seguir obter um nivel de geragao de receitas proprias
que consiga cobrir grande parte dos custos correntes
da operacao, diminuindo a dependéncia de terceiros;
como somos pessoas de acreditar e de ter fé, ndo te-
nho dividas de que o conseguiremos fazer», garante.
A UCIF hospitalar devera arrancar ja em marco e a
Casa dos Sonhos avancaréd quando houver o finan-
ciamento para as obras necessarias. «<Estamos a falar
de um grande investimento, com um grande retorno
também para a comunidade», assegura Frederico. «E
absolutamente inovador a nivel mundial.»

> Gerir a escassez de recursos

Neste momento, a equipa da Terra dos Sonhos tem
duas pessoas contratadas, um prestador de servicos
como gestor do projeto UCIF, um voluntario perma-
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nente remunerado e uma voluntaria a tempo parcial
nao remunerada. Para além disso, conta com um grupo
de trés ou quatro voluntarios que todas as semanas vao
a sede dar a sua contribuicdo para areas especificas de
gestao. Nas equipas de sonhos — equipas de voluntarios
que realizam os sonhos por todo o pais — existem cerca
de 50 voluntérios; e para eventos maiores recorrem a
uma base de dados de cerca de 1.600 voluntarios, fora
os voluntarios de empresas parceiras.

Frederico Fezas Vital sublinha que «a instituicao é geri-
da como uma organizagao normal, que tem que aplicar
0s seus recursos nas necessidades do projeto». Fazem
a gestao «como qualquer empresa faz, com um plane-
amento e um orcamento anual, ‘follow up’ da imple-
mentagdo, monitorizacao de resultados, correcao de
desvios, gerindo na medida do possivel a escassez de
recursos humanos».

Os apoios surgem maioritariamente de empresas, mas
«muito pouco de mecenato puro e duro». A maior par-
te das receitas de empresas que entram na instituicao
resultam de a¢des desenvolvidas em conjunto que
implicam «o cumprimento da missdo da Terra dos So-
nhos, o envolvimento de colaboradores das empresas
que apoiam, retorno de comunicagao e, ‘last but not
least’, impacto social relevante», explica o responsa-
vel. «A aceitagao tem sido muito boa. Alids, em grande
parte dos casos o primeiro contacto resulta da inicia-
tiva das empresas. Quando conhecem o projeto ficam
entusiasmadas e a querer fazer coisas.»

N&o obstante, quando Frederico faz propostas concretas
a primeira resposta é quase sempre a mesma: «nao te-
mos ‘budget’» ou «isto esta muito dificil» ou ainda «esta
crise ndo ajuda nada». Ao que responde que quer ape-
nas a utilizacdo dos seus recursos — humanos, tecnolégi-
cos, logisticos, comerciais, criativos e fisicos — a favor do
cumprimento da missdo da Terra dos Sonhos e da cria-
¢ao de condigoes de sustentabilidade para a instituicao.
E ai, regra geral, é entendido. Tentam chamar as institui-

l16) human

¢des «fazendo muito trabalho e bom, e sendo originais
ediferentes».

O ‘principal dreamer’ da Terra dos Sonhos considera
que «o facto de a responsabilidade social ser uma re-
alidade incontornéavel e inevitavel para as empresas
ajuda claramente nos objetivos da Terra dos Sonhos».
Mas ressalva: «Falar-se muito em responsabilidade so-
cial até tem vindo a diminuir de significado para mim
ao longo dos anos, simplesmente porque entendo a
relagao empresas/ organizagdes sociais como uma re-
lacdo de parceria para a criagao de valor. Nesse sentido,
ndo é forgoso que as empresas tenham a responsabi-
lidade de devolver a comunidade — essa devolugao
é quase inerente a um acordo social implicito com os
seus ‘stakeholders’. Em vez de responsabilidade, gosta-
ria que se falasse mais em compromisso social, e que as
empresas que o assumissem o fizessem ndo por obri-
gacao, mas por convicgao e vontade.»

> Sabedoria cristalina

Apesar de todo o otimismo, o responsavel admite que
nao é facil lidar diariamente com a realidade destas
criangas, dos jovens e dos idosos. «E um processo de
grande aprendizagem e de ganho progressivo de cons-
ciéncia e humildade, algo de que muito boa gente no
nosso pais precisaria. Costumo dizer que a sabedoria
das criancas é cristalina, porque ainda se encontra li-
gada a fonte, ndo distorcida por condicionamentos e
fatores exdgenos que nos impdem condi¢des e con-
dicionamentos. Estas criancas doentes ou em risco,
apesar de estarem em situagdes que pdem em causa
o seu crescimento saudéavel e, muitas vezes, a sua so-
brevivencia, dao-nos constantemente li¢des de vida.
Sobretudo na ligeireza com que encaram alguns dos
processos mais complicados, conseguindo descobrir
motivos para rir.»

Frederico Fezas Vital esta consciente de que «muitos so-
nhos ainda se encontram por concretizar, até porque os

Em vez de responsa-
bilidade, Frederico
Fezas Vital dostava
que se falasse mais
€m compromisso so-
cial, e que «as empre-
sas que o assumissem
o fizessem nao por
obrigacao, mas por
convic¢ao e vontade».



. » O chief executive dreamer

Frederico Fezas Vital define o seu percurso até chegar a Terra dos Sonhos como «muito eclético,
para ser simpético e ndo o chamar de erratico», brinca. Licenciado em «Direito», passados dois
anos de estagio apercebeu-se de que teria que defender muitas coisas que eram contra o seu
sentido de justica, optando assim por sair. Esteve quatro anos num grande banco portugués
a criar a area de ‘private banking’ em seguros financeiros; fez uma formagao internacional de
dois anos em ‘project management’ e ‘leadership management’, depois uma pés-graduacdo em
‘marketing’, até que saiu do banco e entrou «<numa espiral de empreendedorismo comercial,
tendo criado cinco projetos em cinco anos, uns melhores, outros piores, com maior ou menor
sucesso, mas todos foram fantésticas experiéncias de aprendizagem», recorda. Foi em 2007
que entrou naquela que considera ser a area da sua vida, «detetar problemas sociais negligen-
ciados ou insuficientemente resolvidos e procurar solugdes eficientes, eficazes e sustentaveis
para esses problemas». Aquilo a que hoje se chama «empreendedorismo social»; é isso que o
faz sentir-se «<em casa», é isso que o realiza.

«Cheguei aqui como todos chegamos aonde chegamos, através de um conjunto de experién-
cias adquiridas, bem temperadas com muitos ‘insights’, muitas intuicdes, umas melhores do
que outras, arriscando aquilo que a minha personalidade deixa e, sobretudo, seguindo o co-
racdo», partilha. «Acredito profundamente que se formos atras dos nossos sonhos acabamos
por realiza-los, e acredito que isso traz, por abundancia, por acréscimo, os resultados em que
muitas vezes nos focamos como Gnica medida do nosso sucesso. Chego a casa, como toda a
gente, uns dias mais abatido e cansado, outros com mais energia. Mas deito-me sempre com o
sentimento de missdo cumprida. E quando estou mais em baixo, olho para os quase 450 sonhos
realizados pela Terra dos Sonhos e penso: ‘Boa Frederico! Nao pares!’»

RESPONSABILIDADE SOCIAL

sonhos nunca se esgotam. O ser humano - diz — «tem
amaravilhosa capacidade de sonhar para além de tudo
o0 que ja esta feito e de continuar a superar-se de forma
constante», e esta «é mais uma das razdes que leva a
acreditar que tudo é possivel».

Para a Terra dos Sonhos, o maior sonho é «deixar rapida-
mente de fazer a¢des canalizadas somente para a criacdo
de emocdes positivas». E fundamental fazé-lo, mas «oque
realmente vai transformar vidas vai ser o trabalho que va-
mos comegar a fazer para alterar crencas, convicgdes e de-
safiando pressupostos e preconceitos», acredita o ‘chief
executive dreamer’. «Nao deixaremos de fazer o que fa-
zemos, até com mais qualidade, mas vamos dar um passo
em frente. Ficar apenas pela criacdo de alegria momenta-
nea e temporaria seria ficar muito aquém daquilo que sdo
as reais necessidades de mudanga destas criangas e des-
tes jovens. Este é 0 nosso sonho ja para 2013, mas também
para 0s anos que se seguem: criar, progressivamente, uma
visao da vida onde, afinal, as criangas e os jovens, as suas
familias, cuidadores e a sociedade em geral, entendam a
sua real capacidade de tornarem realidade os seus maio-
res objetivos de vida, os seus sonhos.» ®

Rua Amélio Rey Cologo, n® 40 solald4 2790.017 Comaxdde  Tel: 214 259 945 Fox: 214 259 981
eicformocoo(@eiclormocoo.pl  wwweidomocoo.pt  locebook com/eidiomocoo
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a opcdio é sual... contacte-nos!

Cursos de:

Auditor Coordenador 1ISO 9001:2008
Auditor Coordenader 1SO 14001:2004
Auditer Coordenador OHSAS 18001:2007
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> Nota: Paula Campos é presidente do Grupo

Regional Norte da Associagdo Portuguesa
de Gestao das Pessoas (APG).
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Ainda com o eco das vozes dos profetas da
desgraca, comegamos o ano numa atitude ex-
pectante de quem sabe que ndo vai ser facil.
C4 estamos a espera de novas catastrofes que
nos remetem para uma nova consciéncia, agora
mais idénea e matura, de que o mundo acabara
para alguns mas todos corremos o risco maior
de acabarmos para o0 mundo mesmo continu-
ando vivos.

O que mudou? Que Portugal novo é este que
comega a emergir?

Segundo dados atuais (INE, «Pordata», 2012),
em Portudal a idade média da mae ao nasci-
mento do primeiro filho estd muito préximo
dos 30 anos. A taxa de natalidade diminuiu cer-
ca de 50%; cada casal tem em média 1,3 filhos.
O ndmero de casamentos baixou, 0 nimero de
divércios aumentou, as familias de recasamen-
to duplicaram. A esperanca de vida aos 65 anos
aumentou cerca de 21% nas mulheres e 18% nos
homens. Os jovens ficam dependentes da fami-
lia de origem em média até aos 32 anos e a taxa
de emigracdo entre os 25 e os 30 anos disparou.
Numa economia em recessao, os salarios baixa-
ram, os impostos aumentaram, o poder de com-
pra sofreu uma queda abrupta. A percentagem

o grande vildo do século XXI. A Organizagao
Mundial de Satde (OMS) chamou-lhe «epide-
mia nimero um do nosso tempo», e em Portu-
gal atinge cada vez mais pessoas e classes pro-
fissionais.

E um conjunto de factos sem fim e que nao
deixa ninguém indiferente. Remete-nos para a
constatacdo de que uma nova era esta ai. Defi-
nida e analisada por uns, sentida por outros,
magicamente ignorada pelos que ndo querem
ver nem ouvir, ela comega a doer em cada um
denos.

Crise econdmica, crise social, crise de familia,
crise de valores, provavelmente crise de existén-
cia, num mundo cujos contornos da geografia
humana se comegam a alterar, ensaiando novas
configuragdes sociais e humanas.

Porque continuamos de forma nostalgica a falar
do passado que ja nao existe, esquecendo-nos
de construir o futuro no nosso presente?
Constatemos que temos familias diferentes,
que estamos a envelhecer deixando fugir os
jovens «talentos», que muitos de nés estao
desempregados em idade ativa considerada
como apogeu de concretizagdo das tarefas so-
ciais.

O grande desafio tem o nosso nome. Tenhamos a coragem de assina-lo em cada
atitude diaria que assumimos, em cada comportamento que ensaiamos, em cada
projeto que desenvolvemos, em cada trabalho que concretizamos.

mais elevada de populagdo desempregada
total e por grupo etario situa-se entre os 25 e os
54 anos. As familias endividadas e em incum-
primento s3o inmeras, as faléncias individu-
ais e empresariais atingem maximos historicos.
O ndmero de pessoas que recorrem ao Banco
Alimentar contra a Fome aumenta a cada més.
Enquanto isto, outros fenémenos sociais emer-
gem com dimensdes por vezes incompreensi-
veis. Ainda em 2012, existiram cerca de 45 mil
candidatos ao ensino superior e 85 mil candi-
datos a casa dos segredos (que bateu os recor-
des de audiéncia da televisao na programacao
de fim de ano). As revistas mais vendidas con-
tinuam a ser as cor-de-rosa. Os programas com
maior audiéncia sdo as novelas e as noticias de
escandalos e desgracas.

A quantidade de nimeros de telemével ativos
em Portugal atingiu 10,6 milhdes, mais do que
a populagdo portuguesa, segundo dados da
Anacom - Autoridade Nacional das Comunica-
¢Oes. Portugal é o terceiro pais do mundo com
mais teleméveis por habitante. Existem cercade
quatro milhdes de utilizadores do «Facebook»,
um valor muito significativo considerando que
o pais tem 10 milhdes de habitantes.

Ao lado da ansiedade, o ‘stress’ surge como

Tomemos consciéncia de que mesmo vivendo
mais anos podemos nao viver com qualidade,
até porque estamos todos a ficar mais pobres
e menos cultos. No é de estranhar que as
pessoas procurem novas oportunidades em
programas como o da casa dos segredos ou se
deliciem com a vida dos outros nas revistas cor-
-de-rosa.

Ea experiéncia do vazio a acontecer com toda
a sua forca, deixando muitos de nés incrédulos
em busca de causas e razoes para cada acon-
tecer, algo que ndo conseguimos encontrar
fora de nés. Cansados e desiludidos com os
modelos em que acreditimos, comecamos a
perceber que temos um papel importante na
construcao desta nova era, procurando novos
significados para os novos formatos sociais, po-
liticos e econdmicos, desenvolvendo modelos
de intervencao mais consistentes e perenes.

O grande desafio tem o nosso nome. Tenhamos
a coragem de assina-lo em cada atitude diaria
que assumimos, em cada comportamento que
ensaiamos, em cada projeto que desenvolve-
mos, em cada trabalho que concretizamos.

O mundo muda se eu mudar. Como disse Gan-
dhi, «<sé a mudanca que queres ver no mundo».
Eis o desafio que deixo neste inicio de ano.®



Qualquer marciano acabadinho de aterrar e sabedor destas boas novas apregoadas
julgar-se-ia no melhor dos mundos possiveis, que quem fala em sapatos fala logo em

téxteis e em conservas e em siderurgia e em muitas outras coisas de ponta.

Nesta torrente de mas noticias que nos as-
solam, mas noticias e maus momentos, que
estes castigam mais do que aquelas, até me
comegava a animar um bocadinho (isto sou
eu a dizé-lo para fingir convicgao) com um ou
outro ventozinho de boa esperanca, eis sendo
quando me desiludo com o mal que me cai em
cima.

Diga-se desde ja que se divisarem nas pala-
vras que deixo algum laivo de egoismo, verao
bem que quando a enfermidade nos bate a
porta é sempre maior o sofrimento e a raiva.

E se me alentava um pouco, dizia, ndo era por-
que a gente que manda em nés tem, dia sim,
dia nao, rasgos de otimismo palongo, mas
porque parecia haver sinais de um pretenso
dinamismo em alguns sectores da economia,
poucos, é verdade, mas mesmo assim capazes
de nos desentorpecer. Foi o caso de os jornais
e as televisdes destacarem, por exemplo, a ca-
pacidade de a industria portuguesa do calga-
do dar cartas no estrangeiro e de, em tempos
de crise, estar prestes a atingir uma faturacao
nunca antes alcancada em termos de expor-
tacao, apostando visionariamente em novos
mercados para além do espago europeu. Ou,
ainda, sublinharem igualmente a conclusao,
neste ano da desgraca de dois mil e treze, de
«10 novos edificios de escritérios — s6 em Lis-
boa - e nove centros comerciais e ‘retail parks’
de norte a sul do pais» (sic).

Ora bem, qualquer marciano acabadinho de
aterrar e sabedor destas boas novas aprego-
adas juldar-se-ia no melhor dos mundos pos-
siveis, que quem fala em sapatos fala logo em
téxteis e em conservas e em siderurdia e em
muitas outras coisas de ponta, e quem fala em
servicos e em catedrais de consumo fala logo
em desenvolvimento e em abastanca.

Que isto assim seja, eu até entendo, e um um-
bigo dilatado de tanta austeridade néo se sabe
se é de fome ou de sofrega vontade. Otimismo
serd, e ndo serd mal maior.

Adora o mal que me cai em cima, esse é que
me traz preocupado. E que desaire é entao

esse? Pois bem, foi o FMI meter-se pela minha
seara e vir relatoriamente insultar-me. Permi-
tiu-se telecomandadamente escrever que,
aproveitando-se a imprescindivel reforma
do Estado, se poderia também contribuir so-
lidariamente para o corte na despesa através
de mais um golpe certeiro na classe docente.
E eu, que sou docente e decente, embora me
nao tenha nunca sentido imbuido de classe,
«sinto-me» agora, por ser filho de boa gente.
Ja nem quero saber da pancada que tenho le-
vado nos Gltimos anos, mas que venha agora
uma tropa de forasteiros chamar-me privile-
giado por bem remunerado e calaceiro, isso
nao, haja decoro. Quanto a remuneragdes, a
média do salario minimo nos paises da zona
euro fala por si. Quanto a mandriice, s6 por ig-
norancia ou manifesta ma-fé. Dizem os tecno-
cratas que os professores trabalham poucas
horas, «gozando» de redugado da componente
letiva em fungao da idade e do tempo de ser-
vigo. Ai trabalham pouco, trabalham, e gozam
muito, gozam, e por isso é que vém diariamen-
te para casa cedissimo e folgados, e ai continu-
am depois a farra por noites e fins-de-semana
adentro eclipsados da vizinhanca invejosa e
dos trabalhadores a sério.

E se aos 50 anos tém estes ronceiros uma redu-
¢do de duas horas letivas, e aos 55 mais duas,
e aos 60 mais duas, convém saber, em pri-
meiro lugar, que essas horas de redugdo sao
preenchidas na componente nao letiva, em
projetos e reunides e salas de estudo e apoios
e outras parvoices que tais, e, em segundo
lugar, que atualmente aos 50 anos enfrentar
salas de quase 30 adolescentes abandonados,
disléxicos, hiperativos, iliteratos, desinteres-
sados, descorteses e belicosos ndo é bem a
mesma coisa que ter exatamente os mesmos
50 anos ha duas ou trés décadas. Perdoem-me
os jovens polidos e esforcados, aqueles que,
rareando, me v3o ainda sustendo alguma sa-
nidade mental.

Voltando a cretinice, desdém. Ao remanso,
portanto. Egoista, eu? ®
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A eficcia do coaching

O coaching tem estado em crescimento
em Portugal e é visto como uma ferra-
menta de desenvolvimento para cada vez
mais pessoas, e a diferentes niveis. A sua
evolugdo tem passado pela especializagio,
surgindo vertentes como life coaching,
executive coaching ou team coaching.
Em tltima anilise o ojetivo é o mesmo,

: Cia na obtencdo de resultados.
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Recolha: Ana Leonor Martins

Mais do que distinguir entre as diferentes vertentes do
‘coaching, no presente trabalho procuramos perceber
quais as necessidades que esta metodologia pode ajudar
a colmatar de forma eficaz. Para isso, pedimos a diversos
‘coaches’ que nos contassem casos reais demonstrativos
da eficacia do ‘coaching’. Estes especialistas representam
instituicdes da area (as exce¢des sao os dois Gltimos casos,
em que os depoimentos sao dados pelas proprias pessoas
que frequentaram a¢oes de ‘coaching’).

> Aumento da motivacao
e da performance
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«S30 j& muitos os estudos que comprovam a eficacia do
‘coaching’ como ferramenta de desenvolvimento, geran-
do resultados mais rapidamente do que qualquer outra
ferramenta. A prova é que se trata de uma atividade que
continua em crescendo, mesmo no atual cenério de crise
e contengdo que o pais e o mundo atravessam. Apresenta
resultados elevados, pois é um processo que de facto fun-
ciona.

Recentemente conduzi um processo de ‘coaching’ a qua-
tro executivos de uma empresa multinacional com repre-
sentacdo em Lisboa, com o objetivo inicial de prepara-los
para uma ascensao profissional dentro da empresa, a pe-
dido da administragao. Outro dos objetivos do processo
seria o desenvolvimento de liderangas a dois destes qua-
tro elementos.

O processode ‘coaching’ teve a duragdo de seis meses,com
sessOes semanais, contabilizando um total de 12 sessdes
individuais. No final deste periodo, apés avaliado todo o
processo de ‘coaching’ através dos resultados operacio-
nais, verificou-se um aumento consideravel na motivacdo
e na performance individual, com aumento significativo
nos resultados das equipas envolvidas. Contribuiu-se as-
sim para uma organiza¢ao mais competitiva e geradora de
lucro.»

Sandra Pereira, fundadora da SP Coaching



» Transformar conhecimento em resultados
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«Tendo como objetivo central incrementar os niveis de
implicagdo dos colaboradores através de uma maior
proximidade entre os gestores e as suas equipas, a Blink
apoiou 160 gestores na implementagdo de um conjunto
de praticas de gestao que, apesar de aceites e reconhe-
cidas como positivas, pareciam dificeis de implementar
de forma consistente.

Apbs uma autoavaliagdo e a avaliagdo pela equipa das
praticas de gestao de pessoas, foram definidos pelos
gestores objetivos e planos de a¢ao individuais, consi-
derando as suas motiva¢des, as necessidades e os recur-
sos disponiveis. Para além das sessdes de ‘coaching’ in-
dividual, houve lugar a sessdes conjuntas para partilha
de experiéncias e boas praticas. Ao longo das sessdes
foi possivel avaliar os progressos alcangados, remover
algumas crengas limitantes e facilitar um processo de
reflexdo e balango dos resultados obtidos.

Através do ‘coaching’ foi possivel transformar conheci-
mento em resultados.»

Alexandre Henriques, ‘partner’ da Blink Consulting

ESPECIAL

» Pequenas diferencas alavancam gran-
des resultados

) Jodo Andrés

«O processo de ‘coaching’ realizado pela Mindcoach
em parceira com o ‘chief executive officer’ (CEO) de uma
empresa ibérica fornecedora de um grupo internacional,
com producdo industrial em Portugal, estimulou o execu-
tivo a colocar em movimento passos de mudanca — fazer
diferente —, tendo revitalizado a dindmica ‘walk the talk’,
a partir de um maior nivel de presenca e de influéncia
do seu contexto organizacional, com fortalecimento do
sentido de pertenca da equipa.
Destacam-se os impactos tangiveis: presenca mais fre-
quente do CEO junto das pessoas (quadros diretivos e
operacionais), com melhoria significativa da motivacao,
da participacao e do ‘feedback’; introducdo de uma ro-
tina de reunido semanal com as dire¢des para anteci-
pacao, alinhamento e correcdo de estratégias; reunides
mais curtas e mais produtivas, com registo e monitoriza-
¢do de quem faz o qué e quando; celebracdo dos bons
resultados; correcdo imediata dos aspetos desviantes,
na causa raiz; a sinalizagio de problemas passou a estar
indexada a respetiva proposta construtiva de possiveis
solugdes.»

Alexandra Dias Lemos, ‘managing partner’ da Mindcoach

Ha formas de evitar o impacto.

* Corporate Recovery
*Interim Management
- Competitive Intelligence

ACUMEN

Saiba mais: geral@acumenstrategy.com
+351 213 889 498
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» Uma eficacia multiplicadora

«A eficacia e a simplicidade com que um processo
de ‘coaching’ deve ser encarado pode levar a resultados
que alastram a outros elementos da organizacdo e nao
apenas ao ‘coachee’. No caso, tratou-se de um processo
de ‘coaching’ executivo, ou seja, de desenvolvimento de
competéncias de lideranca, onde foi diagnosticada um
tendéncia para a centralizacao de processos e pouco ‘em-
powerment’ das respetivas equipas.

No final da segunda sessdo, pedi ao ‘coachee’ que, nos
dias seguintes, me enviasse um ‘e-mail’ com cinco das suas
habituais tarefas, que pudessem ser delegadas ou parti-
Ihadas com a sua equipa. Surpreendentemente, recebi um
‘e-mail’ no dia a seguir com uma lista de 12 itens. Usamos
essa informagao na sessao seguinte, onde foi feita a aloca-
¢aodessas tarefas a diferentes pessoas da equipa. O receio
inicial do meu cliente depressa se converteu num aumento
gradual de confianca na equipa, a qual correspondia com
uma maior motivagao, j& que se sentia mais valorizada e
envolvida em processos que, até entdo, eram unicamen-
te geridos pelo diretor. Consequentemente, nos meses
seguintes aumentou a comunicacao e o ‘feedback’ do de-
partamento e recuperou-se um espirito de equipa que, se-
gundo o ‘coachee’, havia sido perdido muito tempo antes.»

Sérgio Guerreiro, diretor executivo da BizPoint

» «Istonao é coisa que se digaa um diretor!»

© Fernando Picarra

«O objetivo fundamental do ‘coaching’ é permitir ao
‘coachee’ avaliar em que medida as suas ficgdes sao ou
nao Gteis para gerar os resultados que pretende alcangar.
Mais do que o ‘porqué’, interessa o ‘qué?’ (o que se quer al-
cancar), o ‘para qué? (percecao de instrumentalidade que
o cliente tem relativamente aos resultados a obter) e ‘o que

falta para la chegar?. Neste momento, o cliente pode fazer
a sua escolha, a partir da percecao do previsional nivel de
(in)eficacia das suas ficgdes. Fundamental para gerar este
efeito de reformulac3o da ficcdo e obter progressos é a
competéncia do cliente para ver a responsabilidade que
tem em cada situagao e a vontade para assumir riscos cal-
culados para agir no sentido escolhido.

Num dos processos de ‘executive coaching’ em que esti-
ve envolvido, o diretor em causa, pessoa entre os 40 e os
45 anos, sentia alguma inseguranca relativamente ao seu
ascendente sobre os colaboradores. A sua ficgio era a de
que mesmo um bom lider ndo poderé fazer grande coisa
se tiver colaboradores mediocres. O seu agastamento em
relagdo a numerosa equipa foi bem evidenciado quando,
no momento em que |he foram apresentados os resulta-
dos do ‘multisource feedback’, ele exclamou: ‘Isto ndo é
coisa que se diga de um diretor?

Os desenvolvimentos futuros conduziram, no entanto, a
progressiva, e até serena, consciencializacao da sua pro-
pria responsabilidade na situagdo e a posterior assungao
de formas alternativas de relacionamento hierarquico.»

Mario Ceitil, ‘managing partner’ da Cegoc/ FranklinCovey

» Onovo CEO
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«Antes de ter conhecido o ‘coach’, o ‘coachee’ estava cons-
ciente dos seus pontos fortes e das necessidades de me-
Ihoria referenciadas nos questionérios de 360 graus que a
companhia utilizava. Tinha-se também informado sobre
os processos de ‘coaching’, e a reunido com o ‘coach’ tinha-
-Ihe proporcionado uma proficua reflexdo sobre o impac-
to dos seus comportamentos no dia-a-dia de trabalho.

Dai que quando apresentou o plano de ‘coaching’ a co-
legas e subordinados lhes tenha pedido que, falando
abertamente, ajudassem o ‘coach’ a identificar os compor-
tamentos que precisava de melhorar para se tornar o pré-
ximo ‘chief executive officer’ (CEQ). Antes de iniciar o pro-
grama tinha novamente reunido com colegas e subordina-
dos para os informar das mudancas que pretendia efetuar
e pedir-lhes que, periodicamente, Ihe dessem ‘feedback’
sobre os comportamentos que se propunha melhorar.
Hoje, varios meses depois, percebe que a possibilidade de
se conhecer através dos olhos das outras pessoas e de ter
envolvido no processo de mudanca os colegas e subordi-
nados foi a sugestdo mais valiosa do seu ‘coach’.»

Amandio da Fonseca, administrador do Grupo Egor



» A eficacia do coaching natomada

de decisao

© Vitor Gordo

«Ao ler o titulo, que escrevi antes do texto, dou-me conta e
arrisco dizer que todos os processos de ‘coaching’ passa-
rao por uma decisdo. Uma escolha a ser feita. Uma opcao
diferente a ser descoberta. Por estas razdes, qualquer pro-
cesso em que estive envolvido poderia ser aqui descrito e
partilhado. Apesar disso, recordo um trabalho que fiz ha
algum tempo, com um tema que, acredito, hoje deve ser
mais incomum. A cliente via-se perante trés alternativas na
sua vida profissional, sendo uma delas permanecer na or-
ganizagdo com o cargo que tinha. O processo de ‘coaching’
ajudou-a a equacionar cada uma das hipéteses, a determi-
nar que impacto cada um cenarios teria no dominio profis-
sional e noutros contextos, tao ou mais importantes da sua
vida. A decisao iria ser tomada, até porque havia um limite
temporal para optar. O ‘coaching’ acelerou, catalisou e fun-
damentou a decisdo. A ‘coachee’ encetou um conjunto de
estratégias reflexivas e criou uma ferramenta que lhe per-
mitiu visualizar cada um dos cenérios, vivé-los num futuro
desejado e comparar, e acabou por tomar a decisdao no
final do processo. Hoje, a realidade que vive é muito pré-
xima da que desenhou durante o processo de ‘coaching’.»

Jo@o Sevilhano, diretor pedagdgico da Escola Europeia de Coaching (EEC)

» «Ja teve problemas com a sua
feminilidade?»

© MORE Institut

«A cliente, chefe de um grande departamento de auditoria
de um conhecido banco, ap6s estacionar o seu AudioQ5 e
sentar-se para a sessao do nosso programa de ‘coaching’,
denominado ‘rapid change’, disse-me: ‘Tenho um proble-
ma com o meu lado feminino no relacionamento amoroso
e n3o de trabalho.» Desde a infancia que adorava ténis,

ESPECIAL

danga, boné, jogar futebol, e quando o assunto era brigas
era ela quem defendia o irmdo mais novo. Conhecida
como ‘maria rapaz’, nao era de usar saltos altos ou vestidi-
nhos. Apés trés dias de intenso trabalho na mudanca das
suas crengas limitadoras e dos obstaculos que aimpediam
de aceder ao seu lado feminino, regressou feliz para a sua
relagdo. Ap6s algum tempo, relatava-me como expressava
naturalmente a sua feminilidade, que n&o faltava as suas
aulas de danga do ventre e que as adorava.

E um entre muitos casos de sucesso, ao longo dos anos,
deste programa desenvolvido pela MORE.»

Fridolin Kimmig, co-fundador e co-responséavel da MORE Institut

> Uma poderosa ferramenta
transformacional
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«De todos os programas de ‘team coaching’ em que esti-
vemos recentemente envolvidos, destaco o caso de um
realizado com a equipa de uma unidade de negécio da PT.
Inicialmente destinado a equipa comercial — gestores co-
merciais ‘business-to-business’ —, o programa tinha como
objetivos promover, através da metodologia do ‘coaching’,
aconsciencializa¢do e a responsabilizagdo da equipa para
a descoberta de novas possibilidades ao nivel da maximi-
zacao do talento individual e coletivo, da dinamizagéo das
respetivas carteiras de clientes e do desenvolvimento dos
niveis de resiliéncia.
As sessoes de ‘team coaching’ foram muito participativas,
envolvendo em todas elas as respetivas chefias. Este por-
menor fez toda a diferenca. Facilitou a responsabilizacdo
coletiva, a compreensdo mitua de necessidades e expec-
tativas e a co-criagdo de novas solugdes. A equipa comer-
cial reagiu tao bem ao programa que conseguiu contagiar
os respetivos coordenadores e supervisores regionais,
tendo o programa sido estendido nao s6 as chefias mas
também a gestora de ‘marketing’ e ao diretor da unidade
de negbcio.
Este caso foi mais um testemunho da vitalidade do ‘coa-
ching’ como agente de transformagao pessoal e organiza-
cional.»

Jodo Alberto Catalao, diretor geral da YouUp, The Coaching Company
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» Coaching, quando nao usar?

© Jodo And

«Nem sempre o ‘coaching’ é a ferramenta ideal para
tudo. Por vezes o ‘mentoring’ ou a formagdo de qua-
dros podem também ser formas eficazes de resolver a
situacdo que nos aparece. Muitas vezes temos recusado
processos devido a falta de entendimento dos requisitos
para a realizacdo dos mesmos segundo o nosso codigo
deontoldgico. Por exemplo, quando nos contratam para
realizar um processo existe uma regra base que é que-
brada sem que por vezes disso nos apercebamos. Trata-
-se da voluntariedade do processo de ‘coaching’, ou seja,
s6 podemos fazer ‘coaching’ quando o ‘coachee’, a pes-
soa alvo do processo, estad voluntariamente nele. Nem
sempre isso acontece, por vezes a pessoa aceita porque
é politicamente correto. E isso € meio caminho andado
para um processo de ‘coaching’ falhado.

Outra questdo que para as empresas nem sempre é
confortavel é a componente da confidencialidade. As
empresas perguntam frequentemente: ‘Mas nao vamos
saber nada sobre o que ali se vai passar? Entdao como é
que sabemos quais os resultados que obtemos apés o
processo se tudo é confidencial?’ Tudo o que se passa
em sessdo é confidencial, mas o ‘coachee’ é livre de parti-
Ihar com a sua chefia quais os resultados que esta a obter
ou quais os temas que esta a trabalhar, desde que para
tal se sinta confortavel. Se estas situagdes — que a partida
parecem basicas — nao estiverem presentes, entdo sera
melhor optar por outra ferramenta disponivel.»

José de Almeida, ‘partner’ da Ideias e Desafios

> Desenvolvimento de competéncias
de gestao

© Fernando Pigarra

«Trata-se de um diretor comercial de uma multinacio-

nal. Inicidmos com um diagnéstico a 360 graus, onde
foram identificadas as necessidades de organizacao
e lideranga da equipa, tendo também sido identifica-
das dificuldades ao nivel da gestao do tempo. No final
de duas sessoes, o ‘coachee’ identificou os seguintes
objetivos de mudanca: organizar o dia de trabalho
em fungao das prioridades da missao; otimizar o tem-
po gasto em tarefas nao prioritarias e implementar
formas de ordanizar e acompanhar mais sistematica-
mente a equipa. Foi negociado um plano de a¢3o para
atingir estes objetivos.

Durante as sessdes, e a partir da anélise a forma de
atuar no dia-a-dia, o ‘coachee’ foi identificando algu-
mas técnicas e ferramentas que permitiram colocar
em pratica as a¢des do plano negociado. Trés meses
decorridos, considerou que os objetivos a que se pro-
pusera tinham sido atingidos, o que foi confirmado
pelo seu gestor, pela sua equipa e por uma melhoria
significativa dos resultados organizacionais.»

Paula Tomas, ‘managing director’ da PTC

» Foco no objetivo

© Solfut

«O caso prende-se com um ‘finantial controller’ de
uma empresa multinacional que pretendia avancar
para uma carreira fora de Portugal.

O processo passou por identificarmos o ponto em que
se situava, nomeadamente os valores e os respetivos
graus de satisfagao/ insatisfagao que obtinha no cargo
e na empresa. Trabalhdmos as crencas e a forma como
as mesmas estariam a condicionar as tomadas de de-
cisdo e a projecao de uma carreira fora da zona de con-
forto; e identificamos regides na Europa, acabando o
cliente por selecionar Espanha e Barcelona, bem como
sectores onde gostaria de trabalhar. Depois validamos
opcdes ‘versus’ valores atuais e projecdo de valores
futuros e niveis de satisfacao a atingir.
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Ao longo do tempo foi feito o ajustamento dos niveis 3 Dar o salto
de congruéncia, ja que o cliente desenvolvia ac¢des
desalinhadas e incongruentes. Por exemplo, estava a
procurar empresas em Londres quando queria Barce-
lona — refocamos e continuamos. Identificdmos entao
0s recursos necessarios para aumentar as probabili-
dades de sucesso no objetivo tragado — um dos mais
interessantes passou por aprender cataldo, aprovei-
tando a hora de almogo, através de um curso de cata- ™
l30 por correspondéncia, para que funcionasse como

um fator diferenciador, visto que os restantes idiomas . j
ja eram dominados, neste caso o castelhano e o inglés. ] -
Foi feito um acompanhamento antes e depois das en-
trevistas de selecdo, e um acompanhamento na gestao
do medo durante o caminho para o objetivo. O pro-
cesso terminou com comemoragao, pois o ‘coachee’
ganhou o lugar e é hoje uma pessoa mais feliz e mais
realizada.»

© Conceito 02

«O Pedro, diretor de ‘marketing’ de uma multinacional,
queria ganhar mais seguranca na lideranca da equipa e na
relagdo com os pares e trabalhar menos horas de forma a
conseguir fazer exercicio. A meio da segunda sessdo o seu
rosto iluminou-se e as palavras comecaram a sair com en-
tusiasmo, explicando como a sua vida profissional ia mu-
dar. O seu potencial estava a libertar-se. Ja tinha sido criada
com ele uma relacdo de confianga, tinha-se promovido
experiéncias para se projetar no futuro e criar um estado

Adelino Cunha, fundador da | Have the Power

Flexibilidade

Eficacia RH

-
Servicos de Outsourcing de Salarios e R.H.

ntes | Soluges presentes em mais de 100 pais vw.metad.pt
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de espirito positivo.
Os diagnésticos realizados — o questionario de autoanélise
‘MBTI - Myers-Briggs Type Indicator’ e o ‘assessment’ a 360
graus ‘ECI — Emotional Competency Inventory’ — tinham-
-no ajudado a conhecer-se melhor e a perceber o que as
pessoas que o rodeiam pensavam dele. Ao longo do pro-
grama, o Pedro colocou-se ainda em situagdes fora da sua
zona de conforto para treinar novas competéncias e ga-
nhar confianca para ir mais longe. Aprendeu a usar as suas
forcas para lidar com as suas fraquezas e gostou muito dos
exercicios de proje¢ao no futuro.
O Pedro sentiu-se renovado, teve uma recarda de energia e
avancou. E voltou atrs, e avancou. ... E no fim do programa
tinha emagrecido, a equipa tinha melhorado os resulta-
dos, foi aumentado e sentia-se confiante perante os pares.
Tinha dado osalto.»

Isabel Freire de Andrade, ‘partner’ da Conceito 02

> Manter a exceléncia de forma
saudavel e equilibrada
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«O ‘coaching’, e o ‘executive coaching’ em particular, tém ja
vasta evidéncia cientifica da sua eficacia e do seu impacto
positivo ao nivel da mudanca pessoal e organizacional.E a
nossa pratica tem confirmado isso.

F. A. é diretor geral de um grupo econémico portugués do
sector comercial, liderando uma equipa de seis diretores
e reportando ao presidente do Conselho de Administra-
¢do. O seu programa de ‘coaching’ teve 12 sessdes de uma
hora e meia cada. As razdes que o motivaram a fazer um
programa de ‘executive coaching’ envolveram o desejo de
melhorar o equilibrio entre a sua vida profissional e a vida
pessoal e aperfeicoar o seu desempenho enquanto lider
executivo. Neste particular, considerava necessario fortale-
cer as suas praticas de motiva¢ao da equipa de diretores e
de celebragao dos éxitos. O seu perfil exigente e combativo
levava-o, muitas vezes, a desvalorizar uma meta alcanca-
da,impondo logo outra, mais ambiciosa.

Ao longo do processo, F. A. compreendeu por que investia
tanto na sua vida profissional e o significado que atribuia
a esse investimento, mas também tomou consciéncia do
preco pago em termos de qualidade de vida pessoal e fa-
miliar. Esse percurso permitiu-lhe redefinir uma nova for-
ma de continuar a exercer a sua profissao com exceléncia,
mas num registo mais saudavel e equilibrado.

Ao nivel do seu estilo de lideranga, as mudangas ocorridas

verificaram-se em termos de maior delegacao, mais ‘feed-
back’ e reconhecimento dos seus colaboradores, ouvindo-
-os mais e solicitando-lhes sugestoes e contributos para os
problemas com que se confrontavam.»

Samuel Antunes, ‘managing partner’ da Dave Morgan

» Poder transformador

«A viagem ao mundo do ‘coaching’ comegou por ser soli-
taria e pessoal, de aventura e de descoberta, mas também
de conhecimento mais profundo em jeito de balanco da
minha vida. A esta viagem estava subjacente uma vontade
imensa de melhorar enquanto ser humano. Rapidamente
se tornou mais do que isso.
Profissionalmente, optei pela via da psicologia por voca-
¢ao, tendo superado alguns desafios até o conseguir. O que
me motivava era uma paixao imensa pelo ser humano. O
‘coaching’ ativou em mim um autoconhecimento profun-
do, potenciando valores intrinsecos como o respeito pelo
outro, a empatia, a escuta ativa, o sentido da presenca e a
paixao pelas pessoas, e tudo isto traduz-se na autotrans-
formacao do ‘poder esta em nés’, que leva a um caminho
mais curto e mais eficaz para se atingir a autorealizagao.
Quanto mais conscientes do nosso potencial, mais fortes
nos encontramos para reagir perante a adversidade, para
ver o lado positivo das coisas, para focar a nossa energia
naquilo que vale a pena, naquilo que queremos construir.
Este foco é necessério para que uma mudanca positiva se
produza. Acredito que esta mudanca depende nao das cir-
cunstancias, mas da capacidade individual e da vontade
de aimpulsionar. Mas nao ha parto sem dor.
O ‘coaching’ torna mais claro o meu potencial e como o
devo aproveitar; ajuda-me a desenvolver a inteligéncia
emocional e a fazer op¢des com autonomia; inspira-me
confianca e seguranga; motiva-me sem julgar; valoriza as
agdes, por mais pequenas que sejam e que, passo a passo,
me aproximam da concretiza¢do do meu objetivo. Tem um
poder transformacional na minha vida. Como disse Marcel
Proust, ‘a Gnica verdadeira viagem de descoberta consiste
nao em novas paisagens, mas em ter novos olhos’.»
Margarida Cochicho, consultora da LHH / DBM Portugal (‘coach’
certificada pela ISPC)
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> Apreciar a paisagem

«Por vezes, vamos fazer uma viagem com tanta vontade e
certeza do destino que nos escapam as paisagens. Sinto
isto frequentemente na correria dos dias que fogem. Mas
quando iniciei a formacao de ‘Coaching Nivel I', em 2010,
com mais sete colegas, com o objetivo de obter ferramen-
tas préticas para melhorar o meu trabalho com as pessoas
e com as empresas, cedo percebi que nesta viagem o mais
importante seriam as paisagens.

Aconteceu uma experiéncia feita de paragem e de reflexao
que me obrigou a por em causa muitas das minhas prati-

Parceiro Macional: Media Pariner:
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cas de gestdo de pessoas. Sairam reforcadas competén-
cias de motivagao, lideranca e comunicagao e uma consci-
éncia aumentada e muito clara dos meus objetivos. Da ex-
periéncia, que foi mais do que formacao, retirei impactos
pessoais mas também organizacionais: equipa mais coesa,
reforco das relacdes e melhoria da comunicacdo interna.
Atualmente, alguns dos elementos da equipa continuaram
a suaformacao nesta area.

Hoje sou ‘coach’ certificada e aguardo o meu exame de
‘coaching trainer’. E em 2012, 0 1SQ e a ISPC - International
School of Professional Coaching assinaram um protoco-
lo para promover a oferta de formagéo em ‘coaching’ no
ISQ. A primeira edi¢do do curso de ‘Coaching Nivel I' tem
inicio ja em fevereiro, no nosso polo de formacao de Gui-
maraes.»

Susana Cunha, coordenadora de formacéo no 1SQ, Dire¢do de
Formacao/ Delegagdo Norte (‘coach’ certificada pela ISPC)

WINNING LEADERSHIP
LESSONS TO BUILD A
GREAT ORGANIZATION
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Carlos Antunes

Jurista
carlos.antunes48@gmail.com

O caminho da regressao
social encetada por este
Governo, com a ruptura
do contrato social e da so-
lidariedade que lhe esta
subjacente com o benefi-
cio de uns em detrimento
de outros, que esta na
base do Estado do Direito,
pode levar a atingir o ni-
cleo fundamental da de-
mocracia representativa.

RELACOES LABORAIS

> Contrato social e Estado de Direito

«Faré sentido continuar a ensinar Direito se o Estado
de Direito vier, como receio, a entrar em coma?»
Jodo Caupers, professor catedratico da Faculdade
de Direito da Universidade Nova de Lisboa®

E bastante priméria a posicio daqueles que
(como o mentor do actual primeiro-ministro,
Angelo Correia, que afirmou que «os direitos
adquiridos sao uma burla», mas que logo a
seguir se recusou a prescindir da subvencao
vitalicia considerando-a «um direito adquiri-
do»), defendendo as actuais politicas gover-
namentais, entendem que se tem de aceitar as
opgoes de um governo que em épocas de cri-
se econdmica poem sistematicamente em cau-
sa os direitos adquiridos. Ou seja, que se pode
baixar, sem limites definidos, as pensdes, os
vencimentos e as prestacoes acordadas.
Como salientou Luis Noronha do Nascimento,?
«adquiridos sdo quase todos os direitos, ou seja,
adquiridos sao todos os direitos, excegao aberta
tdo-s6 para os de personalidade, que s3o origi-
narios; dai que adquiridos sdo os direitos dos
trabalhadores, dos pensionistas, dos proprie-
tarios, dos empresarios, dos donos societarios,
dos credores contratuais e dos credores extra-
-contratuais, dos herdeiros sucessérios, e por af
fora numa lista quilométrica». Esta ideia era liga-
da a outra: «Os direitos adquiridos sao o resul-
tado de um longo processo histérico que passou
pela deslegitimagao das monarquias absolutas,
pela transferéncia da soberania para a nagao ou
povo e pela evolugdo para a democracia repre-
sentativa.»®

Isto é um bom ponto de partida para reflecir so-
bre os direitos adquiridos no «campo social»
(pensdes, salarios e prestacdes sociais), por
contraposicdo aos restantes, nomeadamente
direitos obrigacionais de credores, direitos de
propriedade, direitos societarios, etc.

A defesa dos direitos adquiridos assenta em
geral na construgao do Estado moderno, que
se alheia da legitimagao tradicional do poder
pela religido, aquilo que Locke e Rousseau
designaram por substituicdo do direito divino
pelo pacto social: «<Nenhum Estado é legitimo
se n3o tem o consentimento dos homens, atra-
vés de um contrato ou consentimento deral,

em que os direitos (de uns) e as obrigacoes
(de outros), direitos e obrigacdes de ambos,
se legitimam através de um contrato social
em que os homens, seres livres e iguais entre
si, renunciam ao seu direito de agir de propria
vontade, submetendo-se a autoridade do Es-
tado, assegurando este, em troca, a paz civil, a
seguranca e a liberdade autorizada por lei».
Contudo, este contrato social tem vindo a ser
posto em causa, embora de modo assimétri-
co, em que a colocagao em causa dos direitos
adquiridos nao é geral; apenas alguns desses
direitos tém sido fragilizados ou mesmo elimi-
nados, quase sempre direitos sociais e direitos
dos trabalhadores: redugao de salarios, dimi-
nuicao de pensdes e cobertura de riscos so-
ciais, menos despesas em salde e educacao,
mas também a flexibilizagdo — sem seguranca,
ou (flex)inseguranca, por contraponto a flexi-
seguranca nérdica — dos vinculos laborais, a
perda de regalias dos trabalhadores, o conge-
lamento do salario minimo, etc.

Este ataque selectivo aos direitos adquiridos
na esfera social tem sido efectuado com recur-
so a diversos expedientes. Primeiro, retirando
uma boa parte destas politicas pUblicas do
debate democrético e colocando-as na esfera
da decisao por ‘experts’ — veja-se o relatério
do FMI sobre a reforma do Estado —, em que
as reformas tendem a ser justificadas preten-
samente apenas em termos de racionalidade
econdmica e ndo em funcao de opgdes politi-
cas. Depois, através do secretismo na tomada
de decisoes politicas, ocultando informacao
fundamental aos cidadaos ou efectuando de
forma apressada o processo legislativo (leis
aprovadas a toda a pressa na Assembleia da
Republica, leis publicadas ora com referéncia
a diplomas ainda ndo em vigor, ora em suple-
mentos ao «Diario da RepUblica» com efeitos
retroactivos), para evitar o conhecimentoou a
suspeita prévia por parte dos cidadaos e mes-
mo dos seus representantes eleitos. Finalmen-
te, em terceiro lugar, invocando o estado de de
emergéncia, por for¢a do qual o Governo as-
sume que tudo é susceptivel de ser mudado,
inclusive a prépria «Constituicao», apresenta-




da como entrave a (sua) solugao para a crise.
Ora, a verdade é que vivemos, desde a «Cons-
tituicdo» de 1976, em Estado de Direito, com
principios como a superioridade da «Cons-
tituicdo», a legalidade da actividade admi-
nistrativa, a divisao de poderes, a autonomia
dos tribunais. O respeito pela «Constituicao»
é uma das exigéncias fundamentais. Se as leis
ordinarias a ofenderem, se a superioridade
desta for posta em causa, ficam comprometi-
das as garantias dos cidadaos relativamente
ao poder, com consequéncias imprevisiveis
na nossa forma de estar em sociedade.

E esta deslegitimacdo do Estado de Direito que
tem permitido ao Governo pér em causa os

direitos sociais adquiridos por pensionistas e
trabalhadores, enquanto continua a proteger
uma grande fatia desses direitos, os dos cre-
dores, os de propriedade, os societarios.

O caminho da regressao social encetada por
este Governo, com a ruptura do contrato social
e da solidariedade que lhe esta subjacente
com o beneficio de uns em detrimento de ou-
tros (base do Estado do Direito), pode levar a
atingir o nicleo fundamental da democracia
representativa (a soberania delegada pelo
povo nos eleitos). A crise social é indissociavel
da crise do Estado de Direito. ®

> O autor ndo segue o novo acordo ortografico
para a lingua portuguesa.

The Coaching Company

O mentor do actual primei-
ro-ministro afirmou que «os
direitos adquiridos sdo uma
burla», mas logo a seguir
recusou-se a prescindir

da sua subvencao vitalicia
considerando-a «um direito
adquirido».

WArtigo «‘State wars”: a agonia do Estado de
Direito?», disponivel em
http://www.fd.unl.pt/Anexos/3733.pdf
@Presidente do Supremo Tribunal de Justica
@V Coléquio sobre Direito do Trabalho»,
Outubro de 2012
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CLOTILDE CAMARA PESTANA

«A Europa tem nas PESSOAS

O seu ativo mais importante.»

Texto: Antdnio Manuel Venda Foto: Fernando Pigarra

A partir do papel do CIEJD na promocao do conheci-
mento e do debate sobre o projeto europeu, como vé
o sentimento deral dos cidadaos portugueses sobre
esse mesmo projeto?

O centro foi criado em 1994 com o objetivo de informar
o cidad3o sobre as questdes europeias. Desenvolvemos
este trabalho junto de diferentes publicos, ao mesmo tem-
po que o projeto de construcao europeia tem conhecido
diferentes etapas. Apesar do contexto socioeconémico
muito dificil, o sentimento geral que recolhemos dos portu-
gueses sobre a Unido Europeia é positivo. Em tragos gerais
é especialmente valorizada a paz alcangada na Europa, os
seus valores constitutivos e, num plano mais especifico, a
liberdade de circulagdo de bens e servicos, as perspetivas
de mobilidade e intercambio — que s3o vistas como jane-
las de oportunidade —, sem esquecer a moeda Gnica pelas
vantagens que trouxe para o dia-a-dia de cada um.

De que forma esse sentimento pode vir a ser condicio-
nado pela situacdo do pais, de dependéncia externa,
ao mesmo tempo que somos diariamente confrontados
com interrogacdes sobre o futuro do projeto europeu?
A dificil situagdo que o pais enfrenta, a nivel econdémico
e a nivel de desemprego, tem contribuido para reduzir
as expectativas face ao futuro, no sentido de uma menor
confianga quanto as politicas europeias no seu conjunto
e para algum distanciamento da relacdo de pertenca ao
espaco comum. No entanto, é interessante verificar, por
exemplo, no «Eurobarémetro da Primavera de 2012», que
inquiriu a opinido publica nos 27 estados-membros, por
comparagao com o «Eurobarémetro do Outono de 2011»,
que no caso de Portugal os cidaddos continuam a reco-
nhecer a Unido Europeia como um dos melhores interve-
nientes na luta contra a crise econémica e financeira.

Que papel assume o plano de comunicag¢io anual na
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atividade do centro e como granjearam a confianca de
organismos comunitarios para esse mesmo plano?

Ha muito a informar sobre a Unido Europeia e as suas po-
liticas. Mas é necessario fazé-lo sobretudo sobre as maté-
rias da agenda europeia, para que possam ser entendidas
e participadas pelos cidad3os. Para isso ha que definir em
cada ano os temas prioritarios para comunicar ao pablico
em deral, aos jovens e a comunidade escolar, isto é, aque-
les sobre os quais iremos focar o nosso trabalho de forma
mais sustentada, fazendo concorrer para esse objetivo o
trabalho da unidade de formac@o e projetos mas também
a de informag3o e comunicagdo. O plano anual de co-
municagao, apds obter o aval do governo portugués, tem
também a aprovagao das instituicdes europeias. Gragas a
parceria de gestao celebrada pela Comissao Europeia com
Portugal, é possivel ao nosso pais dispor de verbas que lhe
permitem implementar o plano de comunicacgdo. O CIEJD,
por competéncias que lhe foram delegadas pela Comis-
sao Europeia, pode assim dirigir convites a apresentagao
de propostas, a empresas, universidades ou associagdes,

Clotilde Camara Pestana é
diretora do Centro de Informagao
Europeia Jacques Delors (CIEJD),
um organismo intermediério da
Comissao Europeia para as agdes
de comunicacao sobre a Unido
Europeia em Portugal. Enquanto
servi¢o da Administragao Pablica,
no quadro do Ministério dos
Negocios Estrangeiros, tem uma
missao muito abrangente, a de
promover o conhecimento e o
debate do projeto europeu junto
dos cidadéos e encorajar a uma
maior aproximagao destes a
Uniao Europeia, seja por agoes
de formagao e pela animacéo
pedagbégica que realiza, seja pela
informacao cuidada que divulga
no seu portal, em ‘newsletters’
ou pelas redes sociais, ou ainda
pelo acervo da biblioteca que
disponibiliza para pesquisa a
qualquer pessoa, a distancia

ou presencialmente.



competindo-lhe também avaliar, acompanhar e monito-
rizar os conte(dos das a¢oes aprovadas. O resultado tem
sido muito prestigiante para Portugal, a qualidade dos pro-
dutos de comunicagao, dos cursos para professores e das
acoes educativas é uma realidade.

Que tipo de conhecimento na pratica é disseminado?
Para chedgar a diferentes piblicos, é essencial ir ao seu en-
contro, adotando diferentes meios. Por exemplo, postan-
do de forma criativa e dinamica informac&o da atualidade
europeia nas redes sociais, e mesmo nestas em horas de
maior afluéncia. Mesmo aqui é possivel desafiar os segui-
dores amelhorar ou aaprofundar os seus conhecimentos.
Outro meio é adifusao seletivade informacdo e oenviode
‘newsletters’ gerais com a atualidade relativa as politicas
discutidas em sede europeia, apelando sempre que for o
caso a uma participagdo ativa através de manifestagao de
opinido e partilha de ideias. Também o fazemos através
das ‘newsletters’ especificas que enviamos, se o piblico
visado for empresas e empreendedores, mostrando as
oportunidades de negdcio nas institui¢des europeias, no
ambito do ‘public procurement’ ou dos programas nacio-
nais e europeus com candidaturas em aberto. A par disso,
o nosso portal [http://www.eurocid.pt] esta organizado
em canais orientados para a comunidade escolar e o pU-
blico em geral, o que permite aceder a um conjunto alar-
gado de contetidos por n6s concebidos e também a todos
os produtos dos planos de comunicagdo anteriormente
mencionados. Gostaria ainda de referir que oferecemos
uma excelente biblioteca especializada, com servigos de
atendimento e apoio a pesquisa, uma vasta colegao do-
cumental de monografias e brochuras, bons analiticos e a
possibilidade de consulta a distancia.

Como olha para o facto de na estratégia europeia para
2020 estar na vanguarda a area de educacdo/ forma-
¢ao/ aprendizagem ao longo da vida?

Compete a Unido Europeia propor uma estratégia de lon-
do prazo, destinada a preparar-se para atingir niveis de

> Promover oportunidades de emprego e de negécios

EM DIRETO

Em 2012 foi criado um ‘site’ dedicado a divulgar oportunidades de emprego nas institui¢des e nos organis-

i mos da Unio Europeia. Disponivel em http;//www.carreirasinternacionais.eu/, teve de tal forma um bom
acolhimento junto do pblico que levou a que fosse estendida a oferta de emprego e estagios a outras or-

ganizagdes internacionais (Organizagao das Nagdes Unidas e Conselho da Europa; e mais recentemente
foram incorporadas as ofertas para os servigos externos do Ministério dos Negécios Estrangeiros). Clotilde

i Camara Pestana assinala que «para o centro era muito claro que ndo chegava disponibilizar a informagao

no ‘site, era necessario ir mais longe no acolhimento a esclarecimentos, no atendimento ao cidad3o, na
realizacdo de sessdes de divulgacdo em muitas universidades ou em grandes eventos, e no contacto face

i aface». A responsavel destaca ainda um outro projeto criado, denominado «Oportunidades de Negécio

na Unido Europeia» e que tem como objetivo disponibilizar informagio em tempo (til sobre a abertura
de concursos e sobre outras oportunidades de negécio lancadas por institui¢des e organismos da Unido
Europeia. «Procura ser um contributo para o refor¢o das redes de ‘business intelligence’», explica, acrescen-

¢ tando que «o publico-alvo sdo empresas, empresarios e empreendedores nacionais».

emprego e de produtividade elevados mas também de
coesao social. E isto que contém a ambiciosa «Estratégia
Europa 2020», com cinco objetivos: 1&D [investigacao e
desenvolvimento], emprego, energia e clima, redugio
da pobreza e educagio/ aprendizagem ao longo da vida.
Neste caso, pretende-se aumentar os niveis de escolari-
dade, reduzir o abandono escolar e capacitar melhor as
pessoas, desenvolvendo as qualificagdes ao longo da
vida. Estes objetivos, a nivel da Unido Europeia, tém de-
pois concretizacdo em cada Estado-membro através dos
objetivos nacionais em cada uma das areas. A aposta
na educacédo e no emprego, areas da responsabilidade
dos governos nacionais, é da maior importancia face
aos problemas que a Europa enfrenta, envelhecimento
da populacio, sustentabilidade do modelo social. E ne-
cessario capacitar as pessoas das competéncias neces-
sarias e estimular a aprendizagem em todos os estadios
devida.

«Num dos cinco
objetivos da
‘Estratégia Europa
2020’ pretende-se

de escolaridade,
escolar e capacitar

desenvolvendo as
suas qualificagbes
ao longo da vida.»

Que Europa podemos esperar com esta aposta?

Com o futuro tao incerto, com variaveis novas a terem de
ser firmemente equacionadas quase diariamente, diria
antes que Europa podemos desejar. Certamente uma Eu-
ropa mais forte e competitiva, mas mais consciente de que
tem nas pessoas o seu ativo mais importante. ®

Tiramos proveito do melhor de dois mundes: o da TEORIA e o da PRATICA

A aprendizagem & um percursc. Caminhe connoscol RS T

eeC”

ESCOLA EUROPEIA DE COACHING
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aumentar os niveis
reduzir o abandono
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FORMACAO

> Sucesso com o v-learning?

No contexto atual, e com a palavra «crise»
presente na tematica que nos rodeia, exis-
tem organizacdes que decidem apostar na
formacdo em formato ‘e-learning’. Os moti-
vos sdo inGmeros, sendo o mais frequente
a ideia associada a reduc¢ao de custos, face
ao modelo tradicional de formacao.
Anélises cuidadas refletem que os mode-
los de ‘e-learning’ dependem muito de
outros fatores, como por exemplo os se-
guintes:

- Cultura empresarial — Organizagdes com
uma cultura tecnolégica serdo alvos prefe-
renciais para implementacdo de modelos
de ‘e-learning’. Por um lado, a facilidade
com a qual os seus colaboradores recebem
as plataformas e os meios, por outro a «vo-
cacdo» que o todo (enquanto entidade)
possui para a tecnologia. No entanto, se-
gundo varios estudos, ha organiza¢des que
experimentaram este modelo e que indi-

que o faca de uma forma metddica, caso
contrario toda a vantagem da flexibilidade
se perdera, com quebras de ritmo e apren-
dizagem.

- Qualidade dos contetdos — Muitos dos
inquéritos realizados refletem a falta de
qualidade dos conteGdos existentes como
a principal causa do insucesso na adogao
do ‘e-learning’. £ tido como certo que para
um eficaz langamento de uma plataforma
desta natureza é extremamente importante
a aposta em conteldos ricos, com cenarios
de interagdo com o utilizador e sistemas de
avaliagao da aprendizagem continuos e in-
tegrados.

- Forma de distribuicdo dos conte(dos — Por
Gltimo, a evolugédo ao nivel dos conte(idos
de ‘e-learning’ tem-se revelado imensa ao
longo dos Gltimos anos. A banaliza¢do da
Internet e o aumento exponencial da largu-
ra de banda permitem, a luz de hoje, que o

«Estamos preparados para o ‘e-learning’?»; «Temos conte(dos de
qualidade e interativos?»; «Conseguimos medir o ROl e a motivacao?»;
«Temos uma plataforma que nos permita formacao sincrona?» Sao estes
topicos que ao longo dos anos temos estudado.

cam que o fator de isolamento (autoestudo
‘per si’) acaba por condenar ao insucesso
todo o projeto. Variantes do modelo com
KPIs (‘key performance indicators’), associa-
dos a performance no ‘e-learning’, também
ndo se mostraram captadores de maiores
sucessos. Por outro lado, empresas onde o
contato tecnolbgico ndo seja uma compo-
nente diaria, salvo raras excecdes, tém uma
taxa de sucesso ainda mais reduzida.

- Disponibilidade - Um elemento de desta-
que para o ‘e-learning’ continua a ser a fle-
xibilidade de horérios. Qualquer individuo
pode aceder aos contedos que pretenda
no intervalo de tempo que lhe for mais con-
veniente. E de todo pertinente, no entanto,

que conhecemos como um modelo de au-
toestudo se possa transformar em cenarios
de salas virtuais, para formagao com a pre-
senga em tempo real de alunos e formado-
res. A maioria das plataformas conhecidas
nao usufrui na totalidade destas funciona-
lidades, mas decerto o caminho sera por
esta variante.

Qualquer solucdo de ‘e-learning’ devera
ser bem ponderada. N3o devera ser o fator
custo o maior elemento para decisio, mas
fatores como os que sdo subjacentes as
seguintes perduntas: «Estamos preparados
para o ‘e-learning’?»; «<Temos contetdos de
qualidade e interativos que possamos usar
para formar os nossos quadros?»; «Con-



Acreditamos em modelos de formacao ‘e-learning’ que possam ter
interatividade e participacao em tempo real dos diversos intervenientes.

seguimos medir o ROI (‘return on invest-
ment’) e a motivagdo com o ‘e-learning’?»;
«Temos uma plataforma que nos permita
formagdo sincrona, com video e voz em
tempo real?».

Sao estes topicos que ao longo dos anos te-
mos estudado na Actual Training. Acredita-

IDEIAS & DESAFIOS

mos em modelos de formagao ‘e-learning’
que possam ter interatividade e participa-
¢do em tempo real dos diversos interve-
nientes. Quisemos chamar-lhes ‘v-learning’
(de «virtual Synchronous e-Learning»).

O ‘v-learning’ esta a chegar? Acha que esta
preparado? ®

Mais Informagies em:
ou através do emaail:
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ENSAIO

«HEARTONOMICS»

Desenvolver negdcios
através das emocoes

O desenvolvimento emocional de pessoas
e o design de actividades focadas no valor
emocional/ experiencial é um caminho
para desenvolver negdcios que pode ser
considerado, no minimo, disruptivo. Veja

Hugo Gongalves (hugo.
integralevision@gmail.com),
‘partner’ da Integralevision, é
‘executive coach’ e consultor/
‘trainer’ em Exceléncia de Pessoas
e Negbcios. Procura ajudar
pessoas, equipas e organizagoes,
segundo refere, «a encontrarem

o seu propbsito e o alinhamento
e a transformarem o seu potencial
em performance».
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aqui como percorré-lo?

Texto: Hugo Gongalves

No auge da economia desenfreada, as organizagdes
de quase todas as areas de actividade regeram a sua
actuagdo empresarial através da incorporacdo quase
religiosa de palavras como objectivos, margens, di-
videndos, performance, optimizagdo ou accionistas
no seu dialecto. Todas estas palavras estao focadas
em contextos como recursos, processos e sistemas,
sendo que na maior parte dos casos o papel dos co-
laboradores era o de «alimentar» esses processos e
sistemas, tendo ou nao consciéncia sobre se estavam
de facto alinhados com o propésito das organizac¢des
(propésito muitas vezes desconhecido por omissao
ou inexisténcia); e ndo criavam o valor esperado pe-
rante os requisitos e as expectativas dos clientes.

As empresas mais visionérias (que para além de
serem aquelas que conseguem ver mais longe sdo
aquelas que param para saber onde estdo) comeca-
ram a questionar esta abordagem puramente cien-
tifica e objectiva do lucro e seguiram um caminho
que as levou a definir o seu ADN com palavras com
um outro tipo de energia e sustentabilidade, como
mudanca continua, ética e motivagdo (num registo
mais enquadrado com a vertente humana da orga-
nizacdo). Na maior parte destes casos, embora a
estratégia de defini¢do de propésito e existéncia da
organizacao estivesse assente sobre pilares sauda-
veis, tal evolugdo nao se desdobrou em cascata para
as actividades, os processos, os sistemas de informa-
¢do — para o terreno operacional do negécio - e para
as proprias pessoas. Continuava assim o desalinha-
mento entre pessoas e negdcios.

Hoje em dia, até mesmo em sectores de actividade
mais tradicionais, as palavras propdsito, emogoes,
felicidade e consciéncia comegam a ser vistas nao
como um tabu mas sim como um caminho menos
percorrido que leva a vantagens competitivas e ao lu-
cro saudavel, pois permitem aos colaboradores das
empresas tornarem-se empreendedores nas suas
préprias funcdes e ‘designers’ dos processos onde
actuam e geram valor. Dirigidos e suportados por li-
deres que reconhecem na sua fungao o valor agrega-
dor do suporte as respectivas equipas, da inspiragao
(é muito diferente de motivagao), contribuindo para
que todo o capital critico e humano esteja ao servigo
da evolugéo continua e de todos os ‘stakeholders’ de
uma organizacao.

Nesse sentido, pode-se afirmar que a abordagem
«Heartonomics» — desenvolver negdcios através do
desenvolvimento emocional de pessoas e do ‘de-
sign’ de actividades focadas no valor emocional/ ex-
periencial é um caminho, no minimo, disruptivo. Mas
como percorrer esse caminho?

A premissa desta abordagem é a seguinte: ndo pode-
mos obter resultados diferentes utilizando as mes-
mas abordagens. E nesse sentido todas as valéncias



e todos os contextos relacionados com a destao e a
economia devem ser colocados em causa. Nao por-
que esteja tudo mal, mas porque em algumas (ou
varias) areas podemos fazer melhor. Ou diferente.
Posto isto, existem novas abordagens que podem ser
utilizadas nos negbcios e que apesar de poderem
passar uma imagem mais ‘soft’, de menor sucesso ou
assertividade, tocam e ressoam nas necessidades e
nas expectativas dos clientes.

No limite é isso que importa, porque pessoas com-
pram a pessoas e pessoas vendem a pessoas. Nego-
cios hoje em dia é igual a ajudar as pessoas (servigos
ou funcionalidades de produtos) ou a proporcionar

Existem novas abordagens que podem ser
utilizadas nos negdcios e que apesar de
poderem passar uma imagem mais ‘soft’, de
menor sucesso ou assertividade, tocam e
ressoam nas necessidades e nas expectati-
vas dos clientes.

experiéncias que levem a algum tipo de prazer, ale-
gria ou realizagao pessoal.

Influenciado por vérios autores, dos quais destaco
Jim Collins, Daniel Pink, Ken Robinson e Robin Shar-
ma, desenvolvi uma visdo para a abordagem «Hear-
tonomics», e que é definida pelos nove tépicos que
apresento em anexo.

Quanto mais alinhados com os nossos proprios va-
lores estivermos, quando mais sentirmos que, como
individuos, trilhamos caminhos de realizacdo e evo-
lucao através de relagdes e projectos, mais perto
estaremos do equilibrio e da felicidade individual,
e também da sustentabilidade das organizacdes. E
esse o proposito da abordagem «Heartonomics». ®

> Oautor nao segue o novo acordo ortografico para a lingua portuguesa.

ENSAIO

» Uma visao «Heartonomics» em nove pontos

- Lideranca — A abordagem «Heartonomics» exige aos lideres um registo diferente. Trata-se de pessoas que
encarnam, de forma simultanea, uma humildade pessoal e um forte desejo de evolugao profissional (ndo
significa exactamente mais dinheiro ou melhor posic3o). A expressao-chave aqui é atingir um constante
progresso profissional (com os pés assentes na terra). O trabalho é um catalisador do seu crescimento. Eum
optimista impaciente e que interage com os mesmos valores e principios com a equipa e os pares.

- «Primeiro quem e depois o qué» — Escolhendo as pessoas certas, abertas 8 mudanca, resilientes perante
os desafios e envolvidas no espirito de equipa e entreajuda (para além das competéncias técnicas) permi-
te-nos estar preparados para qualquer tipo de negécio, projecto ou actividade. Por qué? Porque sera muito
mais facil gerir a mudanca, existird menor necessidade de constante motivacdo (auto-empreendedores
na sua funcdo e auto-sustentéveis na sua inspiragao) e podemos confiar que mesmo nas alturas de maior
pressao estardo aptos a dar o seu melhor e a perspectivar crises e problemas como oportunidades.

- Resiliéncia de aceitacao — De facto, e principalmente nos dias de hoje, é necessério uma mistura bastan-
te cuidada de esperanca e aceitacdo. Ou seja, manter a esperanca de que vamos vencer, mesmo perante
grandes dificuldades, mas ao mesmo tempo trabalhar sobre uma perspectiva real e crua da realidade que
nos rodeia, por mais dura que ela seja. E aceita-la. Basicamente, colocar em prética o Paradoxo de Stockdale.
- Energia ADN - O sucesso de uma organizacao esta sempre ligado a um foco de energia,, constituido pela
sobreposicdo das areas que nos apaixonam, daquilo em que podemos ser os melhores e de quais as ac-
tividades onde obtemos os melhores rendimentos. Descoberto esse ADN, a organizacdo deve manter-se
nesse registo, adaptando-se a qualquer alteracdo no seu ADN, devido a questdes internas ou externas.

- Organizacdes conceptuais — Estamos a entrar numa era conceptual onde se valoriza o «lado direito do
cérebro» (associado as emogdes e aos sentidos) utilizando conceitos disruptivos e divergentes para novos
produtos e servicos, identificando padrdes e oportunidades e criando um ‘mix’ de beleza estética e funcio-
nalidade. Este ‘mix’ deve estar alinhado com propésitos, valores e empatia organizacional das empresas.

- Organizacdes «sinfonicas» — Mais do que uma organizagdo focada, devemos ter uma organizagao que
funcione como uma sinfonia e onde as varias competéncias e ‘skills” harmoniosamente criem os ‘outputs’
esperados pelos ‘stakeholders’. A empatia deve estar presente, no ‘design’ dos produtos/ servicos, nos pro-
cessos, na sua promocao e comercializagdo. O ‘designer’ deve ser empatico com o cliente final e criar o equi-
librio entre estética e usabilidade, os processos devem ser ‘user-friendly’ para potenciar o capital humano
eacomunicacdo empresarial ndo deve basear-se nos atributos dos produtos ou servigos mas no despertar
de emocdes e na validagao da organizacdo como parceiro e catalisador de bem-estar dos clientes finais.

- «Play — alegria, brincar/ energia de inovacdo — Embora se diga que os negdcios sdo uma coisa muito séria,
empresas como a Microsoft, a Google, a Zappos e outras possuem espacos lidicos (para os colaboradores
descansarem, relaxarem, reflectirem e, pasme-se, brincarem). Matraquilhos, consolas de jogos, espacos
exteriores para pratica de varios desportos, tudo isso esta disponivel com um simples intuito: estimular e
manter os colaboradores num registo de alegria e bem-estar, de contacto com a sua «esséncia profissional»;
criatividade/ talentos que, devidamente balizados, se vao reflectir na produtividade e na inovaggo.

- Ganhos partilhados - para além dos bens materiais, as empresas devem criar as condi¢des para que os
colaboradores sintam que a propria realizagao da actividade é por si s6 uma recompensa. Como se existis-
se também uma remuneracdo emocional/ desenvolvimento.

- Propésito — E o masculo da abordagem «Heartonomics». As organizacdes devem definir e consolidar o
seu propdsito com os colaboradores. A maior parte de nés prefere trabalhar num local com boa energia,
onde as pessoas se respeitam, onde existem oportunidades de evolucao, onde somos valorizados por algo
bom que fazemos e somos ajudados a fazer melhor quando algo nao corre bem. Trabalhar num local onde
podemos dar o melhor de nés, sem que ninguém fique prejudicado: equilibrio pessoal/ familiar/ profissio-
nal. Onde faca sentido estar. Onde percebemos o porqué de fazer o que fazemos.
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Diogo Vassalo, Advogado
diogo.vassalo-135591@adv.oa.pt

BENEFICIOS EXTRA-SALARIAIS

>Imagine sé...

Imagine que com a sua familia consome
de alimentagdo cerca de 400 euros por
més, ou que gasta cerca de 700 nas esco-
las privadas dos seus filhos, ou que dasta
de gasolina em transportes cerca de 200.
Aceitava que a sua empresa reduzisse o
seu salario nesses montantes se, em tro-
ca, lhe dessem esses mesmos montantes
num titulo que permitisse gastar com es-
sas necessidades, sem pagar IRS ou Segu-
ranca Social sobre esse titulo?

Por outras palavras, aceitaria trocar o sa-
lario por titulos, mas ganhando dinheiro
por ndo pagar impostos sobre o titulo?
Um grupo de cientistas colocou cinco ma-
cacos numa gaiola e, no meio desta, uma
escada com bananas em cima. Cada vez
que um dos macacos comecava a subir a

que tentasse subir as escadas, apesar de
nunca nenhum deles as ter tentado subir
ou ter recebido qualquer banho de agua
gelada. O padrdo de comportamento se-
guido formou um paradigma.

Na Europa subsiste o paradigma de todos
querermos preservar o Estado Social. E
possivel manter o nosso paradigma social
através da implementacdo de um sistema
que consiste na titularizacdo dos benefi-
cios sociais. O facto de pagarmos os bene-
ficios sociais por meio de titulos — sejam
eles cheques, ‘e-vouchers’ ou cartdes, e
dai a expressao «titularizacdo dos bene-
ficios sociais» — permite ao Estado isentar
estes pagamentos de IRS ou Seguranca
Social, porque desta forma o dinheiro
gasto com estes beneficios serd utilizado

O facto de pagarmos os beneficios sociais por meio de titulos — sejam
eles cheques, ‘e-vouchers’ ou cartdes — permite ao Estado isentar estes
pagamentos de IRS ou Seguranca Social.

escada, um dispositivo automatico fazia
jorrar 4gua gelada sobre todos os maca-
cos. Passado certo tempo, de cada vez que
qualquer macaco tentava subir a escadas,
os demais espancavam-no, evitando re-
ceber agua gelada; mais nenhum macaco
se atreveu a subir a escadas. Os cientistas
substituiram um dos macacos e a primei-
ra coisa que o novo macaco fez foi tentar
subir a escada. Os outros impediram-no
e espancaram-no. Apdbs varias surras, o
novo macaco desistiu de tentar subir as
escadas, apesar de nao saber por qué.
Um segundo macaco foi substituido e
aconteceu com o novo o que tinha acon-
tecido com o anterior e até o anterior
ajudou no espancamento. Um terceiro
macaco foi substituido, e um quarto, e
um quinto, e a todos os novos aconteceu
o mesmo. Até que se chegou ao cimulo
de haver um grupo de macacos substitu-
idos que surravam qualquer novo macaco

apenas nestes sectores. Assim, o Estado
nao s assegura os pilares do Estado So-
cial Europeu como recupera o dinheiro
gasto na isencdo fiscal através do paga-
mento de bens e servicos publicos, ou pri-
vados, mas dentro do sistema, combaten-
do a evasao fiscal e a economia paralela.
Os impactos sociais e econémicos dos ti-
tulos traduzem-se a todos os niveis. Nas
empresas, mais produtividade, porque
trabalhadores com alimentacdo, trans-
porte, educagao/ formacdo e saldde da-
rantidos produzem mais, melhorando o
seu bem-estar social. Beneficiam ainda
de isencao fiscal e contributiva, minoram
0 absentismo, investem em capital huma-
no, na responsabilidade social, no con-
trolo de custos/ orgamento e na garantia
da correta alocacdo dos fundos. Quanto
aos trabalhadores, para além do bem-
-estar social, aumentam o poder de com-
pra em areas de primeira necessidade,



com orcamento dedicado, facil de utilizar,
com acesso a vasta e competente rede de
servigos e com liberdade de escolha na
utilizagdo. Ja os prestadores de servigos,
incrementam as vendas e fidelizam clien-
tes, contribuindo para a formalizacao da
economia. E o Estado consegue criar em-
prego (‘increasing demand’ - ‘increasing
supply’) e converte economia informal em

formal, com aumento da receita fiscal, au-
mento das receitas por via da eficiéncia
fiscal e crescimento econémico, compen-
sando o incentivo fiscal e aperfeicoando
a politica social e a incluséo social.
Imagine s6 que o Estado me ouve... ®

> Nota: artigo escrito a convite da Edenred Portugal.

CRONICA

Os impactos sociais e eco-
némicos dos titulos tradu-
zem-se a todos os niveis.
Nas empresas, nos traba-
Ihadores, nos prestadores
de servicos, no Estado.
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REPORTAGEM

Gestao
do talento

QUE DESAFIOS COLOCA AS EMPRESAS?

Texto: Antonio Manuel Venda I I ' I I I
Trés empresas, de diferentes sectores e a atuarem em
diferentes contextos: a SAP, fornecedor global de ‘sof-
tware’ de gestao empresarial, de origem alem3; a Car-

ris, uma empresa portuguesa de transportes, da esfera
publica; e a norte-americana Ethicon Surgical Care, do
Grupo Johnson & Johnson (J&)), cuja atividade tem a ver
com produtos para cirurgia. Nos depoimentos que reco-
Ihemos, fala-se das abordagens a gestao do talento, de
como é que essa gestao é integrada na estratégia de re-
cursos humanos e até na estratégia a nivel global e tam-
bém de quais as praticas que mais se destacam.

> Para cada colaborador, uma experiéncia

de desenvolvimento e crescimento com impacto

«A destao do talento na SAP parte da crenca de que
temos o melhor talento do mercado e que todos os
colaboradores, sem exce¢ao, sao realmente talentos.»
A afirmacdo é de Rita Xavier, responsével de recursos
humanos da SAP Portugal, que refere ser «fundamental
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reconhecer os resultados obtidos por parte de todos os
diferentes talentos e desenvolver as suas competéncias,
o seu potencial e os objetivos futuros, no que diz respei-
to a sua carreira», isto «de forma a assegurar que se ma-
ximiza o potencial do talento». Para a SAP «é crucial com-
preender a experiéncia individual de cada colaborador,
as suas capacidades e aspiragoes, para que, com 0 apoio
do respetivo ‘manager’, ele possa beneficiar das muitas
oportunidades que a empresa oferece e desenhar o seu
plano de carreira», partilha a responsavel. Rita Xavier
faz no entanto notar que «é absolutamente relevante
diferenciar dentro do talento quem tem potencial e para
qué». Esta diferenciacao, explica, «permite desenvolver
abordagens de desenvolvimento mais focalizadas para
todos os colaboradores».

As praticas mais relevantes da estratégia de gestao do
talento que a SAP apresenta passam por quatro grandes
etapas. A primeira é a de avaliar o potencial do colabo-
rador, utilizando ferramentas que permitem identificar
‘skills’ nicos («Caliper», analise de ‘gaps’, ‘feedback’ 360
graus, etc). Segue-se o desenho do plano de carreira com
a chefia, contemplando objetivos concretos e recursos
de desenvolvimento, que permitem ajudar cada colabo-
rador a alcancar o seu potencial (por exemplo, através
de ‘coaching’ e ‘mentoring’). Depois, surge o desenvol-
vimento de competéncias com experiéncias relevantes
(nomeadamente em projetos especificos ou projetos
internacionais) e programas de desenvolvimento (‘as-
signments’ de seis meses noutras subsidiarias SAP, por
exemplo). Finalmente, a Gltima etapa, a do estabeleci-
mento de ‘networking’ com aquilo que Rita Xavier deno-
mina como «a comunidade de talento».

A responsavel de recursos humanos em Portugal diz
que na empresa acreditam que a gestdo do talento «é
uma peca instrumental na estratégia de recursos huma-
nos», explicando que «ao reter e desenvolver o talento,
a empresa assegura que tem os melhores, nas fungoes
corretas e no estagio de desenvolvimento ajustado para
suportar o crescimento». Por se tratar de «uma mul-
tinacional, com um elevado dinamismo e estruturas
matriciais, o tema da gestdo do talento é ainda mais
desafiante», partilha Rita Xavier. A empresa assegura a
existéncia de uma Gnica abordagem ao talento em todas
as subsidiarias, bem como um portefélio de ofertas de
desenvolvimento consistente em todo o mundo. Mas,
acima de tudo, frisa a responsavel, «oferece a cada co-
laborador, independentemente do pais em que vive, do
departamento em que trabalha e do seu estagio de de-
senvolvimento, uma experiéncia de desenvolvimento e
crescimento que, de facto, tenha impacto».

> Perceber o potencial de cada um e reconhecer

a mais-valia para a organizacao

Pedro Ramos, diretor de gestao de pessoas e capital hu-
mano da Carris — Transportes de Lisboa, aborda o tema
da gestao do talento na empresa comegando por assina-
lar o investimento feito recentemente na concecao, no
desenvolvimento e na implementacdo de um modelo

de destao de desempenho, baseado em duas vertentes:
a gestao por competéncias e a gestao por objetivos. Este
modelo, explica, «foi concebido e desenvolvido interna-
mente e consiste na operacionalizagdo de uma gestao
integrada do capital humano, aproximando continua-
mente aquilo que a organizagao espera de cada um dos
colaboradores do que é o desempenho real». A empresa
investe em planos estratégicos de desenvolvimento das
suas pessoas (de notar que os tripulantes — motoristas e
guarda-freios — representam mais de 70% do efetivo), e
além disso «cria planos para os quadros, incentivando a
transmissao de ‘know-how’ entre os mais seniores e os
mais juniores», partilha Pedro Ramos.

REPORTAGEM

Rita Xavier, da SAP
Portugal, diz que a
gestao do talento
na empresa parte
dacrenca de que
«todos os colabora-
dores, sem excecao,
sao realmente ta-
lentos».

O facto de a Carris
pertencer ao sec-
tor empresarial do
Estado representa,
segundo Pedro Ra-
mos, «um desafio
em termos de ges-
tao do talento».
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» Talento — o valor do capital humano

Muito se tem escrito sobre gestdo de
talento, quase sempre na perspetiva
das organizagdes e nem sempre dando
atencdo a visdo do individuo. Ideal-
mente estas duas visdes deverao estar
alinhadas, mas a experiéncia mostra
que nem sempre tal acontece.

Se no talento assenta a capacidade
de alcangar resultados, a experiéncia
tem ensinado que num contexto em
permanente mudanca este talento vai
perdendo esta aptidao. Para assegurar
resultados importa pois dar atencdo ao
seu refor¢o — pelo desenvolvimento —,
contrariando a depreciagao natural.
Este caminho de desenvolvimento, li-
derado sempre pelo préprio e nunca
delegado, percorre-se em trés niveis:

- Individual — Na relagdo do préprio com o que o rodeia, sendo capaz de se dei-
xar interpelar pelo que vai contactando (vida pessoal, social e profissional) e de
pensar e evoluir com o que vai conhecendo. Esta dimensao passa por ser capaz
de assumir uma constante ‘learning atittude’.

- Equipa - A forma como as equipas sdo geridas e lideradas influencia muito a
exposicao a contextos desafiantes (delegacao, partilha de informacao, constante
‘feedback’ construtivo, exigéncia), que permitem a cada pessoa encontrar espaco
para aprender e evoluir. Cabe assim a cada um valorizar estes ambientes, esco-
Ihendo estas equipas como preferenciais sempre que tal é possivel. Por outro
lado, a atuagdo em equipa deve ter em atencdo a reciprocidade de receber e de
contribuir.

- Organizagdo — A cultura de constante partilha e valorizagdo da aprendizagem,
o estilo de lideranga ou, num registo mais formal, as politicas de avaliacdo de de-
sempenho e de mobilidade sao formas de as empresas gerirem talento. Numa
decisdo pessoal de gestao do talento deve-se estar atento a estes sinais e contri-
buir, quer pela forma de atuar, quer pela exigéncia na relagdo com a organizacao,
para modelos potenciadores do talento.

A nossa experiéncia tem-nos permitido ajudar as organizacdes a gerirem o seu
‘pipeline’ de talento, sendo por isso muito focada na perspetiva global. Contu-
do, por menor alinhamento com a visdo individual, as empresas sentem que faz
sentido investir neste conjugar de visdes — quer na definicao de perfis de recruta-
mento, quer no incentivo a construcdo de uma gestao de carreira orientada pelo
talento, quer pela comunicagao clara e transparente com todos os colaboradores.
Assim, acreditamos que esta conjugacdo é assegurada a partida, evolui com o
tempo e mantém-se através de um ambiente de confianca.

A capacidade de cada um investir o seu capital humano de forma rentavel de-
pende do seu talento, pelo que a empregabilidade depende do talento. Em con-
sequéncia, a forma como é possivel cumprir as varias missdes do trabalho (mis-
sdo social — de realizagdo — e missdo econdmica — de nos sustentarmos através
do resultado do nosso trabalho) depende da forma como gerimos o nosso talento.
Sao assim razdes mais do que suficientes para assumirmos a responsabilidade da
gestdo do nosso talento, quer pelas decisdes de carreira que tomamos, quer pelo
ambiente de rigor e exigéncia que valorizamos nos contextos onde trabalhamos.
Se o talento esta na base da riqueza, temos todos que ser detentores, mas tam-
bém guardiaes, desta riqueza.

Maria Manuel Seabra da Costa é ‘lead director’
da PwC Human Capital Consulting Services
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Segundo o responsavel, «a gestao integrada de recur-
sos humanos permite perceber o potencial de cada
colaborador e reconhecer a mais-valia que oferece a
organizacao», sendo que «através da anélise das com-
peténcias em que um colaborador se destaca é deri-
da a atribuicdo de novas tarefas e responsabilidades,
bem como a mobilidade interna». O modelo da Car-
ris, acrescenta Pedro Ramos, «assenta na definicio de
perfis de competéncias ideais, para todas as fungdes,
e ainda na definigdo de objetivos adequados e ambi-
ciosos». E assim que conseguem fazer «uma gestao
continua das pessoas, de uma forma estruturada e ob-
jetiva, alinhando permanentemente os esforgos e as
competéncias dos colaboradores com as orientagdes
estratégicas e os objetivos da empresa».

Em termos de praticas para gerir, reter e desenvolver os
talentos, Pedro Ramos destaca varias, logo ao nivel do
recrutamento e depois nos programas de formagao. Da
exemplos: «<Na formagao inicial para o trafego existe um
envolvimento da organizagdo ao nivel superior, com a
presenca do administrador de pelouro no inicio e no fe-
cho das sessoes. Os diretores também fazem um enqua-
dramento sobre a organizagao, o seu posicionamento no
mercado e o que a empresa espera destes colaborado-
res recém-chegados em termos de desempenho. Para os
tripulantes, hd uma formagao inicial de cerca de 200 ho-
ras.» A um outro nivel, fala de «planos de imersao», com
a integracao de jovens de elevado potencial «feita com
base na promocédo de uma cultura de desenvolvimento
de competéncias, meritocracia e mobilidade interna».
Ai, «pretende-se promover o desenvolvimento, poten-
ciando o talento, o que se traduz em desempenhos exce-
cionais e numa mais-valia para a empresa».

Destaque ainda, entre muitas outras iniciativas, para
dois programas: o «Programa Academia Carris» e o «Pro-
grama DRIVE». O primeiro foi realizado em 2011 e 2012,
sendo dirigido aos quadros mais jovens e visando «de-
senvolver e potenciar o seu talento e uma lideranga de
exceléncia, através da disseminacdo de boas praticas
de gestao, para além de acdes formativas em inglés e
‘workshops’», explica Pedro Ramos, acrescentando que
o programa «introduziu o conceito de ‘mentoring’ na
Carris, reforcando a relagao e a passagem de ‘know-how’
entre os quadros mais experientes e os mais jovens». Ja
o «Programa DRIVE» tem a ver com o apoio e o desenvol-
vimento dos gestores de desempenho (chefias diretas),
sendo que «sintetiza os principios fundamentais da ges-
tao de capital humano, desenvolver, reconhecer, influen-
ciar, valorizar e energizar», explica, acrescentando: «Com
este programa é possivel identificar as necessidades de
formagao no terreno, devido a uma maior proximidade
com os gestores de desempenho, o que se reflete num
maior envolvimento da organizagao no desenvolvimen-
to das acoes de formacao e de reconhecimento».

Pedro Ramos faz ainda notar que o facto de a Carris
pertencer ao sector empresarial do Estado representa
«um desafio em termos de gestao do talento». Desde
logo, «pelos constrangimentos de ordem financeira e
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pelas imposicoes ledais em termos da passibilidade de Na Ethicon (Grupo
atribuicao de prémios pecuniarios», assinala. Todavia,
apesar destes condicionalismos, «a empresa nao deixa,
em caso algum, de reconhecer o mérito e de diferenciar
e reforcar os melhores colaboradores». Um exemplo é o
«Prémio Desempenho+», que o responsavel diz ser «um
reconhecimento dos desempenhos de exceléncia e que
permite tratar de forma diferente o que é realmente di-
ferente».

Johnson & Johnson),
ha trés linhas-chave
que norteiam tudo o
que é desenvolvido,
«talento, competén-
cias e cultura», parti-
Iha Rui Alves.

> A capacidade dos lideres para

o desenvolvimento de pessoas

O terceiro caso que apresentamos tem a ver com a Ethi-
con Surgical Care, a mais antiga empresa do sector de
‘medical devices’ do Grupo J&J. Rui Alves, ‘human re-
sources director’, nos Estados Unidos, fala de uma abor-
dagem a gestao do talento que é «integrada, ndo s6 na
estratégia de ‘human capital’ mas também com o ‘stra-
tegic plan’, para determinada area de negocio». E acres-
centa: «<Entendemos que a organizacgao tem de dotar os
seus lideres com as ferramentas mais atuais e abran-
gentes para identificacdo e ‘assessment’ de talento, e as
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OPINIAO: ANA CRISTINA SILVA®

» Desafios da gestao de capital humano
no actual contexto europeu

|

A crise da divida soberana que asso-
la os mercados financeiros europeus
desde finais de 2009 tem comprometi-
do significativamente as perspectivas
de crescimento da Europa. Esta crise
resultou na quebra de confianca dos
consumidores e dos negbcios, tendo
muitos governos adoptado medidas
de austeridade para conter o elevado
défice pablico e as dividas existentes.
Este contexto teve um grande impacto
no emprego e na gestao de capital hu-
mano, estando a Europa a assistirauma
crise de desemprego sem precedentes
em tempos mais recentes. A persistén-
cia de uma elevada taxa de desempre-
go é um facto particularmente pertur-
bador, quanto mais se verifica que as
empresas europeias continuam a registar uma elevada escassez de competén-
cias necessarias. E um facto confirmado por um inquérito recentemente realizado
pela Accenture a vérios decisores de mercado, por toda a Europa.

Em resultado da nossa anélise, trés imperativos sao especialmente criticos para
gerir mais eficazmente a actual crise de emprego e competéncias, ajudando desta
forma a posicionar a Europa para um crescimento futuro:

- Conhecer melhor as ‘pools’ de talento existentes — Compreender a diversidade
de razdes para os elevados niveis de desemprego e para os milhdes de trabalha-
dores que n3o estao activamente a procura de emprego é a chave para conseguir
maior valor do capital humano. Em muitos casos, existe uma necessidade de re-
orientar as competéncias dos trabalhadores para funcées de futuro; outros sao
0s casos em que existem pessoas com as competéncias necessarias mas em que
as empresas tém dificuldades em encontra-las ou em superar barreiras a sua ad-
missdo na forca de trabalho. Ambos os casos requerem melhores métodos de re-
crutamento e selec¢do, fazendo uso da capacidade de ferramentas analiticas que
permitam conhecer melhor o perfil dos desempregados, as suas caracteristicas e
desafios especificos e, desta forma, definir planos de ac¢do mais customizados e
alinhados com as reais necessidades de mercado.

- Promover a mobilidade de competéncias — Em particular através da aposta na
rotatividade de fun¢des na organizacgdo, para que o colaborador adquira uma
maior diversidade de competéncias Gteis em momentos de altera¢des no mer-
cado ou restruturacdes, do reconhecimento e certificacao de competéncias entre
fronteiras, da simplificacdo do processo de migragao para e dentro da Europa.

- Alargar e aprofundar a colaboracdo entre os sectores privado, pablico e
social — Através de estratédias como a construcdo de parcerias entre as empre-
sas e institui¢des académicas, que permitam adequar as competéncias e as ex-
pectativas dos estudantes as necessidades de mercado, e a criacdo de parcerias
‘business-to-business’ focadas em competéncias, em que a passagem dos cola-
boradores por diferentes negécios permite alavancar competéncias e criar uma
forca de trabalho mais versatil.

O desafio sobre o capital humano vai exigir novas formas de pensar as questdes
laborais e a coragem de desafiar os pressupostos existentes e a sabedoria con-
vencional. Esta é uma oportunidade para as empresas europeias impulsionarem
o crescimento econémico através do desenvolvimento de uma forga de trabalho
mais qualificada.

© Accenture

@Ana Cristina Silva é ‘managing director’ da Accenture,
responsével pela area de Talent & Organization em Portugal

> A autora nao segue o novo acordo ortografico para a lingua portuguesa.

diferentes regides com programas de desenvolvimento
coerentes, necessarios e focados nas competéncias a
desenvolver. Porém, o colaborador ocupa também um
lugar determinante no seu préprio processo de ‘talent
management’, definindo claramente os seus objetivos e
as fases de desenvolvimento profissional».

Em transi¢do para novas fungdes no grupo, Rui Alves
refere ainda sobre a experiéncia da Ethicon: «Os nosso
planos estratégicos de ‘human capital’ respondem as
necessidades das areas de negécio e das regides para
uma determinada fase de desenvolvimento e um de-
terminado momento do negécio. Os objetivos de ‘talent
management’ integram essa mesma estratégia de ‘hu-
man capital’, determinando que tipo de colaboradores
pretendemos, em que areas, quando, com que ‘skills’,
que ‘daps’ existem e como serdo esses ‘daps’ ultrapas-
sados. Isto através do nosso processo de OTR [‘organi-
zation and talent review’], o principal processo de ‘talent
management’ da organizacado. Os nossos lideres ocupam
um lugar essencial no ciclo de ‘talent management’, de-
terminado pelos ‘)&) Leadership Imperatives’, que mais
nao sdo do que o referencial de atitudes de lideranca
esperado pela organizagao - ‘credo’, ‘lead’, ‘shape’, ‘de-
liver’ e ‘connect’.»

Em termos de préticas, Rui Alves destaca o facto de
atuarem segundo trés linhas-chave que norteiam tudo
o que desenvolvem na ordanizacio: «talento, compe-
téncias e cultura». Explica: «Queremos atrair e reter o
melhor talento, desenvolver as suas competéncias em
permanéncia e gerir eficazmente as diferentes culturas
dos colaboradores, para além de adequar a nossa pré-
pria cultura aos diferentes mercados em que operamos.
E temos obviamente ac¢bes e objetivos especificos para
cada uma destas linhas, os responsaveis pela sua im-
plementagado bem definidos e os critérios de avaliagdo
para o desempenho na sua execucdo. Somos avaliados
pelo sucesso de cada uma dessas a¢des e pelos seus
resultados.»

Estando fora de Portugal, mesmo assim o responsével
afirma que «n3o existe grande diferenga, uma vez que
as praticas e os processos sao aplicaveis em qualquer
pais ou regido do globo». Ou seja, onde estio presen-
tes tém «lideres e colaboradores, e talento para gerir e
desenvolver». Rui Alves partilha ainda que tem sido
feito muito trabalho no desenvolvimento e na reten-
¢do dos lideres e dos colaboradores, <nomeadamen-
te através de inimeros programas de formacao, de
gestdo e lideranga, em parceria com universidades de
referéncia». O mesmo tem acontecido na rotacdo e na
expatriacdo de colaboradores entre paises, sectores e
areas de negobcio. «<Somos avaliados relativamente a
riqueza, ao equilibrio e a diversidade do nosso ‘talent
pipeline’, nomeadamente quanto a riqueza do seu
potencial», assinala, sintetizando em seguida que «o
mais relevante tem sido a constante formacao e ava-
liagdo dos lideres quanto a sua capacidade de desen-
volvimento de pessoas». Porque «desenvolver novos
lideres é o seu principal legado para a ordanizagao». ®
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Filipe Grangeiro, Coordenador
do Departamento de Programacao da Artsoft
marketing@artsoft.pt

Com as recentes alteragdes legislativas
dos instrumentos de flexibilizacdo do
tempo de trabalho e a introdugdo do
banco de horas (artigo 208 do Cédigo do
Trabalho), é importante relembrar aos
empresarios portugueses que a obriga-
toriedade do registo dos tempos de tra-
balho mantém-se (artigo 202 do referido
codigo). Estes registos necessitam de es-
tar acessiveis pelo periodo legislado de
cinco anos e sdo um auxiliar importante
em caso de acusagdes de incumprimen-
to; tudo condicionantes e requisitos que
muitas vezes escapam a normal gestdo
das empresas, mas ndo a uma fiscaliza-
¢do. O incumprimento desta obrigacdo
da entidade patronal - aplicavel tanto a
grandes como a pequenas empresas — re-
sulta numa contra-ordenagao grave, com
coimas a variarem entre os 500 e os 10 mil
euros consoante o volume de negbcios.

RH E NOVAS TECNOLOGIAS

>Uma solucgao para a gestao
do tempo dos colaboradores

presarios portugueses, ao mesmo tem-
po colmatando as falhas encontradas no
mercado. A aposta incidiu no desenvolvi-
mento de ferramentas que facilitam a ges-
tdo de colaboradores e permitem a extra-
cdo de informacéo relevante, centralizada
e auxiliar da tomada de decisao por parte
dos destores. Contempla, por exemplo, a
gestao de férias, banco de horas e escalas,
entre outras funcionalidades.

Uma das mais inovadoras funcionalida-
des é a dgestdo de escalas, de grande uti-
lidade para empresas que necessitam de
gerir um elevado nimero de colaborado-
res em diferentes horérios. Esta funcio-
nalidade estd suportada num motor de
geracdo automética, baseado num algorit-
mo de inteligéncia artificial, capaz de oti-
mizar escalas de trabalho que obedecem
as regras e preferéncias definidas pelo
utilizador, e as exigéncias do Cbdigo do

Apesar das recentes alteragoes legislativas dos instrumentos de
flexibilizacdo do tempo de trabalho e da introdu¢do do banco de horas,
a obrigatoriedade do registo dos tempos de trabalho mantém-se.

No quadro das empresas portuguesas,
muitas ainda demonstram dificuldades
em efetuar uma correta gestdo dos seus
colaboradores. O elevado tempo alocado
a tarefas administrativas, os erros na in-
troducdo manual de dados, a fraca quali-
dade de informagéo sobre a assiduidade
dos funcionarios e até a baixa motivagao
dos mesmos sdo alguns dos problemas
encontrados. Por outro lado, as aplica-
¢oes de gestdo de assiduidades nem sem-
pre respondem as necessidades das em-
presas, nem acompanham integralmente
todos os requisitos legais.

Ao desenvolver a sua solugdo de gestdo
de assiduidades, a Artsoft preocupou-se
em identificar as necessidades dos em-

Trabalho (contratos coletivos e da prépria
empresa, limites da duracdo média do tra-
balho semanal, descanso obrigatério en-
tre jornadas, etc). Estas tarefas complexas
efetuadas manualmente exigiriam varios
dias de trabalho, mesmo sendo executa-
das por colaboradores experientes.

Em suma, trata-se de uma solucdo dese-
nhada para a automatizacado de tarefas,
o registo completo de dados e a extracdo
rapida de informacao relevante. O objeti-
vo passa ainda por uma reducao indireta
do préprio absentismo e dos processos
administrativos, permitindo diminuir sig-
nificativamente os custos e aumentar a
produtividade, o empenho, a motivagdo e
a satisfacdo dos colaboradores. ®
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CEGOC

Meio século nos recursos humanos

em Portugal

O dia 12 de dezembro de 2012 (12.12.12)
marcou a passagem dos 50 anos da CEGOC,
um aniversario que, pelo simbolismo que en-

cerra, ndo ¢ apenas mais um. O ano de 2013
tem varias iniciativas para assinalar meio
século de atividade, sendo um exemplo bem
recente o «Open day CEGOC», que decor-
reu a 30 de janeiro nas novas instalacoes da
empresa, em Lisboa.

Texto: Antdnio Manuel Venda

Foi precisamente sobre o meio século de atividade da
CEGOC que a <human» falou com Mario Ceitil e Ricar-
do Martins, ambos ‘managing partners’ da empresa.
As respostas as questdes foram dadas em conjunto,
através de ‘e-mail’, dai ndo aparecer nos paragrafos
seguintes a indicag¢ao de cada um dos nomes mas sim
a referéncia a «responsaveis». Tanto Mario Ceitil como
Ricardo Martins integram a Dire¢ao da CEGOC.

Uma das primeiras questdes que colocamos teve
a ver com o foco das comemoragdes, que coincide
com a assinatura de uma nova marca do Grupo Ce-
gos (grupo onde a CEGOC se integra e que teve ori-
gem em 1926, em Franga), marca essa corporizada na
expressao «Beyond knowledge». Sob esta chancela,
adiantam-nos os responsaveis, «a mensagem funda-
mental é a de que formar-se significa sobretudo in-
tegrar aprendizagens que suscitem novos modos de
pensar e adgir, significa abrir-se a novos horizontes, a
novas fontes de motivagao, a novos desafios, a no-
vos contactos enriquecedores». Dai que o foco seja
«apresentar um conjunto de modalidades de inter-
vengao com base em tecnologias que se pretendem
inovadoras, suscetiveis de gerar solu¢des de maior
valor acrescentado, seja para os segmentos tradicio-
nais em que a CEGOC opera, seja para novos merca-
dos que até agora nao faziam parte do ‘core’, como o
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sector da educagdo».

Se pensarmos na evolucdo da destdao de recursos
humanos em Portugal, pode dizer-se que a CEGOC
acaba por acompanhar essa evolugdo, desde os
tempos em que a funcdo comegou verdadeiramente
a aparecer nas nossas empresas. A propdsito des-
te facto, os responséaveis frisam que «o modelo da
CEGOC foi evoluindo de acordo com os diferentes
contextos, procurando todavia manter alguns prin-
cipios de funcionamento que, numa analise dia-
crénica, constituem os seus principais eixos iden-
titarios». Esses eixos «resultam da existéncia de
valores que, de alguma forma, sempre tém estado
presentes nas diferentes fases da vida da empresa:
rigor, idoneidade, profissionalismo, seriedade, ino-
vacgao e, em certa medida, uma relativa sobriedade
no tratamento da imagem». Assinalam ainda que
«a empresa teve fases muito diferentes, passando
por periodos tdo conturbados como o 25 de Abril
de 1974»; no entanto, «talvez uma das coisas que
permita caracterizar o sentido da CEGOC e a sua li-
nha de rumo é nao fazer concessbes a um certo tipo
de modos excessivamente expeditos de acdo que,
a pretexto de serem eventualmente mais rapidos e
menos dispendiosos, podem levar ao risco de negar
os fundamentos dos instrumentos e dos propésitos

A CEGOC conta atu-
almente com cerca
de meia centena
de colaboradores
efetivos e com um
conjunto alargado
de contribuintes
regulares externos.
Em 1962, a equipa
fundadora ndo
tinha mais do que
cinco pessoas.



nas missdes com os clientes».

A CEGOC é praticamente a Unica empresa que acom-
panhou a evolu¢ido da fun¢do Recursos Humanos
em Portugal, sendo mesmo a Unica. Os responsaveis
entendem que nao lhes compete fazer esse juizo, sa-
lientando que «se a empresa se mantém ao fim de 50
anos é porque o mercado e os clientes assim o deter-
minaram e permitiram». No fundo, o que a CEGOC fez
sempre foi «procurar antecipar e adaptar-se as no-
vas tendéncias do mercado», e um exemplo tem a ver
com o facto de ter sido «a primeira empresa em Por-
tugal a realizar um projeto ‘outdoor’, em 1991, bem
como um curso de assertividade, em 1982, numa al-
tura em que essa metodologia e esse tema eram pra-
ticamente desconhecidos», salientam os responsa-
veis, para acrescentarem: «<O mesmo aconteceu com
outros modelos e outras metodologias. Isto nao se
deveu apenas a inventividade da equipa portugue-
sa, que beneficiou do facto de estar integrada num
grupo internacional, lider europeu do mercado da
formacao profissional.»

A CEGOC «procurou sempre introduzir, em cada
novo ano, elementos de regeneracao genética, para
usar uma expressao de Hamel e Prahalad [os gurus
Gary Hamel e Coimbatore Krishnarao Prahalad], seja
em termos de novos produtos, ou solugdes, como
gostamos de designar, seja através da renovacao
das equipas, seja ainda com parcerias com outras
entidades», assinalam os responsaveis. Tudo tendo
em vista que «trouxessem o aporte de inovag¢ao ne-
cessario para cumprir os objetivos da estratégia e,
sobretudo, do propésito». Por exemplo, neste con-
texto, «fez-se e continua a fazer-se uma significativa
aposta na multimodularidade das solu¢des forma-
tivas com recurso ao ‘e-learning’, ao ‘b-learning’
e agora ao ‘mobile learning’, e estabeleceu-se em
2000 uma parceria com a empresa norte-americana

FranklinCovey, o que tem permitido apresentar um
portfélio de solu¢des completamente diferentes das
linhas tradicionais no sector».

A CEGOC conta atualmente com cerca de meia cen-
tena de colaboradores efetivos e com um conjunto
alargado de contribuintes regulares externos. Em
1962, a equipa fundadora ndo tinha mais do que cin-
co colaboradores, liderados pela pessoa que fundou
a CEGOC em Portugal e que foi a sua diretora-geral
ap6s a morte prematura de Manuel Tavares da Silva,
ocorrida em dezembro de 1982. «Marie-Frangoise
Andrade, uma franco-portuguesa a quem daqui
prestamos uma sincera homenagem, para além de
ter sido a fundadora da CEGOC foi sua diretora-geral
de 1983 a 1993, ano a partir do qual a direcao-geral
passou para um diretério de quatro pessoas, trés das
quais ja estao hoje aposentadas», partilham os res-
ponsaveis.

O balanco do projeto «é naturalmente positivo, uma
vez que a empresa, que vive de fundos préprios e
sem quaisquer apoios financeiros, nem sequer do
Grupo Cegos, tem conseguido garantir a sustentabili-
dade ao longo de um meio século de grandes mudan-
cas e turbuléncias sociais e econdmicas e de grandes
transformagdes nas dindmicas dos mercados». No
entanto, em relagdo a este balango ha «uma atitude
prudente» dos responsaveis, que partilham: «Esta-
mos conscientes de que, como referiu o filésofo Séren
Kierkegaard, ‘se a vida s6 faz sentido se olharmos
para trés, ela tem de ser vivida olhando para a fren-
te’. E, neste momento, olhar para a frente é ter cons-
ciéncia de que precisamos de estar preparados para
enfrentar os momentos provavelmente mais dificeis e
duros da nossa historia, se excetuarmos a crise ocorri-
da nos anos turbulentos de 1974, 75 e 76, na sequén-
cia das profundas mudancas estruturais ocorridas na
sociedade portuguesa com o 25 de Abril de 1974.» ®

> Trés topicos
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> Mario Ceitil e Ricardo Martins
sao ‘managing partners’ da CEGOC

Deixamos ainda as respostas de Mério Ceitil e Ricardo Martins a trés das questdes colo-
cadas: sobre as apostas para o futuro, a atividade internacional e a relagdo com o Grupo
Cegos.

Apostas para o futuro — «A sigla ‘Beyond Knowledge’ esta associada a desenvolver solu-
¢des de intervengao que favoregam uma cada vez mais integral e expandida transferéncia
das aprendizagens para a vida pratica, fazendo aumentar o valor acrescentado dos inves-
timentos financeiros. Neste contexto, uma das areas em que apostamos é nas modalida-
des mais descentralizadas de aprendizagem, com recurso a tecnologias de informagdo
e comunicagdo (‘e-learning’, ‘b-learning’, ‘mobile learning’). Por outro lado, e para fazer
face a possivel saturagao progressiva de alguns dos nossos mercados tradicionais, temos
uma orientagdo estratégica para novos mercados, particularmente em algumas ofertas da
FranklinCovey para a area de educacao. Perspetivamos ainda desenvolver outras ofertas,
por exemplo nas tecnologias de informagéo e dos sistemas integrados de gestao da for-
macao, bem como nas solugdes de assessoria para potenciar o crescimento de empresas
familiares ou de média dimenséo, nas linguas e noutras ofertas que ajudem quadros a
trabalhar melhor em contexto internacional. Também preparamos algumas destas ofertas
numa base B2C [‘business to consumer’], que até agora nao tém feito parte do portefélio
de solucdes apresentadas pela CEGOC. Para concretizar estas ofertas, prevemos a realiza-
¢ao de parcerias com entidades especializadas, que possam trazer o ‘apport’ de experién-
cia e de qualidade em alinhamento com as nossas orientagdes estratégicas.»

Mercado internacionais — «<A CEGOC tem uma longa historia e um portfélio muito rico de
experiéncias nos mercados internacionais. A nossa colaboragéo regular com entidades

angolanas, por exemplo, data da década de 1980; em Cabo Verde, as primeiras interven-

¢oes foram realizadas em 1995; e nessa década inicidmos também uma colaboracao, me-
nos regular e sistematica, com Mogambique. A colaboragdo tem sido sempre realizadana :

base de contactos diretos com os clientes, sem a CEGOC ter tido filiais instaladas nos ter-
ritorios. Esta situacdo comegou a alterar-se em 2012, quando abrimos uma representagdo

em Mogambique. Temos estado em conversagdes no sentido de encontrar os parceiros :

adequados para intensificar a nossa agao nos emergentes mercados africanos. No ano de
2012, intensificdmos também a nossa a¢&o no Brasil, pais onde o Grupo Cegos tem vindo a
apostar nos Gltimos dois anos.»

Grupo Cegos - «O Grupo Cegos tem-se caracterizado por uma perspetiva estratégica de :
grande descentralizagdo e de grande autonomia de gestdo e financeira em relagio as filiais.

A mesma coisa acontece, alias, com o Grupo FranklinCovey, ao qual a CEGOC esté associa-
da em Portugal. Por esse facto, tem sido sempre possivel capitalizar, em certa medida, o

melhor de dois mundos, ou seja, aproveitar o riquissimo manancial de experiéncia, con-

cecdo e desenvolvimento de produtos (tanto a Cegos como a FranklinCovey sdo maquinas
poderosissimas de producéo de conteidos) e, ao mesmo tempo, adapta-los a realidade
portuguesa, de modo a garantir o efeito de glocalizacdo que fazincrementar o realismo e a

focalizagdo das nossas ofertas. Honramos e celebramos, assim, a universalidade dos gru- :

pos a que pertencemos, e ao mesmo tempo agimos na particularidade das condi¢des con-
cretas do nosso pais, no sentido de fazer aumentar o efetivo potencial das interven¢ées.

Procuramos assim ser realisticamente visionarios e fazer grandes voos, mas de proximida- :

human
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EM SINTESE
1> Interprev de novo «PME Exceléncia»

A Interprev recebeu pelo segundo ano consecutivo o
estatuto «<PME Exceléncia», atribuido pelo IAPMEI —
Instituto de Apoio as Pequenas e Médias Empresas e a
Inovagao. Concedido a pouco mais de 1.200 pequenas
e médias empresas de diversos sectores, o estatuto
desafia o mérito destas organiza¢des pelos melhores
desempenhos financeiros e de gestdo. Pedro Soares
(na foto), diretor-geral da Interprev, diz que a «reno-
vacao do estatuto reflete o esforco feito na criacao de
riqueza e emprego no pais e a aposta em manter ele-
vados padrdes competitivos num contexto particular-
mente exigente».

Workshop de gestao RH

A 21 de fevereiro, em Lisboa, a People and Skills promo-
ve um ‘workshop’ de trés horas sobre gestao de recur-
sos humanos. Tera como formadora uma profissional
com mais de 20 anos de experiéncia na area, como ges-
tora e consultora.

Source of Knowledge a crescer

A Source of Knowledge fechou 2012 com um balango
positivo, apresentando um crescimento de 56%. A em-
presa realizou cerca de 190 agbes, com mais de 3.700
horas de monitoria de formadores, estando em desta-
que as tecnologias de informagao (Tl). Nas areas nao
tecnoldgicas, o maior nimero de formadores colocados
em clientes foi em estratégia e gestdo empresarial e lin-
guas estrangdeiras.

2> Primeiro trimestre na eiC Formacao

A programacao de cursos da eiC Formacao para o pri-
meiro trimestre do ano esté ja definida. Os varios cursos,
a realizar em Lisboa e em dois casos em Lisboa e Porto,
sdo os seguintes: «Auditor Coordenador 1SO 9001:2008
IRCA» (Lisboa 18 a 22 de fevereiro; Porto, 18 a 22 de mar-
¢o); «ISO 21500 — Guide to Project Management» (Lis-
boa, 19 a 21 de fevereiro); «ISO 31000 — Gestdo de Risco»
(Lisboa, 27 de fevereiro); «Implementacao de Sistema de
Gestao Ambiental» (Lisboa, 28 de fevereiro aum de mar-
¢o); «Auditorias Internas e Sistemas de Gestao da Quali-
dade» (Lisboa, quatro a 19 de marco) e «Implementacao
de Sistemas de 1&D» (Lisboa, 19 e 20 de margo).

3 Eventos «Oportunidade 20205

No dmbito do projeto «Oportunidade 2020», vao de-
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correr em fevereiro diversos eventos, um pouco por
todo o pais. A agenda é a seguinte: dia quatro, Lisboa
(ISEG), «Gestdao do Conhecimento» (org. Férmula do
Talento); dia seis, Lisboa (CECOA), tema a indicar (org.
Global Estratégias); dia sete, Sao Joao da Madeira,
«Aprendizagem Sustentada em Tecnologia» (org. CLA
de S30 Jodo da Madeira); dia sete, Porto, tema a indi-
car (org. Modatex e AEP); dia oito, Leca da Palmeira,
«Empresas Sociais: Enquadramento, Modelos e Im-
pactos na Sustentabilidade do Terceiro Sector» (org.
AEP); dia 15, Lisboa, Seminario de prospetiva (org.
APG e parceiros).

Um curso da CH Academy

A CH Academy promove enquadrado no «Programa de
Formacdo de Especializacdo para Técnicos Oficiais de
Contas» (TOC), de cinco a 26 de fevereiro, em Coimbra,
o curso «Regras de Localizagcao das Operacoes e Re-
embolso». Sera sempre as tercas e quintas-feiras, das
18H30 as 22H00.

4> Orcamento de Estado e gestiao RH

Para o dia sete de fevereiro, em Lisboa, o Let'sTalkGroup
tem em agenda o ‘workshop’ «OE2013 - Implicacdes
Gerais na GRH». Estara a cargo de Paulo Reis, consultor
sénior e formador nas areas de Gestao Administrativa
de Pessoal, Gestao de Tempo, Processamento Salarial e
Seguranca Social, Gestao de Carreiras e Direito Laboral,
entre outras.

Formacao para 2013, da Esumédica

Ja esté a ser divulgado o plano de formacgéo da Esu-
médica para este ano. Os cursos interempresas sao:
«Salde e Seguranca no Trabalho para Representan-
te do Empregador»; «Curso Basico de Primeiros So-
corros»; «Curso Avancado de Primeiros Socorros»;
«Prevencao e Combate a Incéndio»; e «Ergonomia
no Trabalho com Ecras». Realizam-se em Lisboa e
no Porto, de fevereiro a novembro, com paragem
em julho e agosto. Ja os cursos intraempresas sao:
«Curso de Primeiros Socorros»; «Enquadramento
Legal em SST»; «Nogdes Basicas de Higiene e Segu-
ranga»; «Risco de Exposi¢do ao Ruido»; «Ergonomia
no Trabalho com Ecras»; «Manuseamento de Produ-
tos Quimicos»; «Primeira Intervencdo no Combate
a Incéndio»; «Movimentacao Manual de Cargdas»;
«Trabalhos de Manutencgao Seguros»; «Introducao a
Medicina do Trabalho»; «Seguranca em Atmosferas
Explosivas»; e «Utilizagao de EPIs (equipamentos de
protecdo individual)».



5> Manfred Férderer de novo em Portugal

O International Institute of Coaching and Development
(1ICD), que é representado em Portugal pela BizPoint,
vai realizar em Lisboa, a dois e trés de fevereiro, um
curso de ‘coaching’ com o ‘trainer’ Manfred Férderer
(na foto), que regressa a Portugal. Neste curso, deno-
minado «Coaching: Introdugdo e Inspiragdo», vai ser
explicado aos participantes o significado do ‘coaching,
como funciona e como pode «ajuda-los a alcangarem
mais facilmente os seus desejos e objetivos, assinala a
organizacdo. Esta formac3o possibilita aos participantes
uma economia de 450 euros, caso frequentem também a
«Certificagao Internacional em Coaching», que decorrera
em Lisboa entre 26 de fevereiro e trés de marco.

6> Multitempo mantém certificacao

Foi anunciado pela Multitempo a renovacao da certifica-
¢ao do Sistema de Gestao da Qualidade (SGQ). A empre-
sa do Grupo RHmais foi submetida a uma auditoria de
acompanhamento do seu SGQ pela APCER — Associagao
Portuguesa de Certificagao, no ambito dos servicos de
recrutamento e selecdo, cedéncia e gestdo de trabalha-
dores temporarios. A auditoria decorreu em novembro
passado, na sede da Multitempo, em Lisboa, e nas dele-
gacoes de Lisboa, Maia e Barreiro.

7> Novidades na Neves de Almeida

Para 2013, a Neves de Almeida HR Consulting aposta
numa estratégia de crescimento e alargamento de servi-
¢os. Em janeiro integrou na sua estrutura a Palmon Search
& Assessment e os respetivos quadros. E acaba de criar
uma nova area de negdcio: Speakers & Workshops. Os
responsaveis da consultora procuram oferecer «um
conceito inovador, associado ao lema ‘Pessoas comuns,
feitos incomuns’», assinalam. A tudo isto esté associado
um ‘rebranding’ e um novo ‘site’.

Fins-de-semana por formacao

A B-Training, Consulting desenvolveu uma parceria com
um turismo rural, a Casa Ti'Augusta, segundo a qual tem
para oferecer dois fins-de-semana neste espaco situ-
ado em Proenca-a-Nova. A inscricdo num dos cursos
da empresa, nos meses de janeiro e de fevereiro, pode
proporcionar um ‘voucher’ para usufruir de um fim-de-
-semana na companhia de quem mais se gosta, caso
a pessoa inscrita seja a décima quinta ou a trigésima
quinta. Os resultados da iniciativa e os respetivos con-
templados poderao depois ser conhecidos na pagina
da empresa no «Facebook».

ESPACO RH

8> SDO celebra 23 anos de atividade

A consultora portuguesa SDO celebrou em janeiro 23
anos de atividade. Segundo Jodo Gongalves, ‘partner’
fundador, a consultora tem «uma equipa heterogénea
e experiente, com competéncias alinhadas com as me-
Ihores préticas internacionais».Joao Gongalves Pereira,
também ‘partner’ fundador, complementa: «<Apresenta-
mos um crescimento sisteméatico em ndmero de clien-
tes, volume de negdcios, dimensdo e expansdo dos
escritérios nos mercados africano e asiatico. Em 2013,
vamos estar em dois novos mercados e diversificar a
oferta.» Na foto, o ‘top management’ da SDO Consulto-
ria (Jodo Gongalves Pereira, Susana Carvalho, Sandra
Lourenco, Isabel Marques e Jodo Gongalves).

Catalogo de formacao da Actual Training

Depois da recente certificacdo pela Direcao Geral do
Emprego e das Relacdes de Trabalho (DGERT), a Actual
Training esta a apresentar o novo catélogo de cursos,
para este primeiro semestre de 2013. £ de assinalar que
a empresa disponibiliza mais de 600 cursos, com gran-
de enfoque na area Microsoft, tendo ai sido distinguida
pela multinacional norte-americana como «Parceira do
Ano», em ITIL (Information Technology Infrastructure
Library), com a recente parceria Quint e na area de for-
macao em gestao para executivos.

GFl Software escolhe Meta4

Multinacional pioneira em solugdes de Tl para PME, a
GFI Software, que tem escritérios nos Estados Unidos,
no Reino Unido, na Australia, na Austria, em Malta, na
Roménia, em Hong Kong e nas Filipinas, escolheu a
solugdo «Global SaaS HR» da Meta4 para gerir os seus
recursos humanos. A opgao derivou do grande cresci-
mento internacional registado nos Gltimos meses, que
levou a GFI Software a sentir necessidade de uma so-
lugdo global de recursos humanos que lhe permitisse
dar resposta a questdes estratégicas. Entre elas estao a
informacao organizada e de facil acesso sobre os cola-
boradores, a capacidade de agilizar e automatizar pro-
cessos e a gestdo dos principais ‘dossiers’ de recursos
humanos.

Rebranding da Michael Page
International

A Michael Page International anunciou o seu ‘rebran-
ding’, assumindo um novo nome, PageGroup, e mo-
dernizando o aspeto das suas marcas-chave: Michael
Page, Page Personnel e Page Executive. Apesar do ‘re-
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branding’, a estratégia permanece a mesma. Do ponto
de vista de clientes e candidatos, o PageGroup retém as
suas marcas-chave, Michael Page e Page Personnel, sem
qualquer mudanga operacional. As marcas operam no
contexto da estrutura do PageGroup e foram atualiza-
das com uma mudanca de estilo que as alinha intima-
mente com o novo ‘branding’ do grupo.

8> Agenda SHL

Na agenda de formacao da SHL Portudal, empresa lide-
rada por Jorge Horta Alves (na foto), estdo em destaque
varios cursos, nomeadamente os seguintes, previstos
para os meses de fevereiro e margo: «Testes de Apti-
ddes e Verify», 14 e 15 de fevereiro, Lisboa/ sete e oito
de marco, Porto; «Avaliagdo da Personalidade», 21 e 22
defevereiro, Lisboa/ 21 e 22 de marco, Porto; «Entrevista
de Avaliacdo de Competéncias, sete e oito de fevereiro,
Porto/ 11 e 12 de margo, Lisboa.

9 «The Leaderin Me»

A CEGOC tem em curso um programa denominado
«The Leader in Me», no ambito da sua parceria com a
FranklinCovey. Trata-se de um projeto educativo focali-
zado no desenvolvimento de atitudes proativas, pesso-
al e socialmente responséveis e auto-empreendedoras,
nas criangas e nos jovens, no sentido de ajuda-los a
descobrir o lider que existe dentro de cada um deles.

Certificacoes em coaching na Alemanha

Estdo agendadas para 2013 diversas certificacdes em
‘coaching’ da MORE Institut, a realizar na Alemanha.
Sao as seguintes: «Certificacao Internacional Business e
Life Coach» (inicio a 19 de abril); «Certificacdo Interna-
cional de Coaching Skills» (inicio a 19 de abril); «Certifi-
cacao Internacional de Practitioner PNL — Programacao
Neurolinguistica» (inicio a 16 de maio); e «Certificagao
Internacional de Master Executive e Life Coach» (inicio
acinco de julho). Trata-se de certificacdes da Internatio-
nal Association of Coaching Institutes (ICl), seguindo a
metodologia MORE.

«Hays Global Skills Index»

Portugal ndo estd a conseguir adequar o seu elevado
ndmero de desempregados as oportunidades de em-
prego disponiveis no mercado de trabalho, tendo uma
das piores classificacdes a este nivel quando compara-
do com outros 26 paises. Esta € uma das conclusdes de
um relatério publicado pela Hays, empresa global de
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recrutamento especializado. O documento, produzido
em parceria com a Oxford Economics, denomina-se
«Hays Global Skills Index 2012» e constitui um indicador
inédito das dindmicas de mercado e competéncias pro-
fissionais em 27 economias-chave em todo o mundo.
Portugal apresenta uma das piores classificagdes (8,3)
na desadequacdo entre as competéncias dos profis-
sionais disponiveis e as ofertas de emprego atuais. No
entanto, encontra-se sensivelmente a meio databela na
sua avaliagdo global (5,3), conseguindo uma nota final
mais positiva do que paises como os Estados Unidos
(6,4), a Suécia (6,1) e até mesmo a Alemanha (64).

10 The Lisbon MBA com novo diretor
executivo

Nuno Couceiro (na foto) & o novo diretor executivo do
The Lisbon MBA. Na sua nova posi¢ao, sera respon-
savel por promover o crescimento deste MBA, a nivel
nacional e internacional, reafirmando-o como uma
alternativa a nivel global que possa continuar a atrair
alunos de qualidade. O novo diretor executivo chega
do Banco Santander, onde desempenhou desde 2001
diversas funcdes diretivas em Portugal, em Espanha e
no Chile.

11> «Career Move Day»

A Stanton Chase Portugal ja completou um ano do seu
projeto de responsabilidade social «Career Move Day».
Este projeto, concebido no inicio de 2012, foi materiali-
zado num dia concreto (terceiras sextas-feiras de cada
més) em que os ‘partners’ e consultores da Stanton
Chase Portugal estiveram disponiveis no seu escritorio
para realizar entrevistas gratuitas de aconselhamento e
orientacdo de carreira a profissionais desempregados
(foram apoiados 157 profissionais). O projeto prossegue
nos mesmos moldes em 2013.

12 > Formagao 2013 da Porto Business
School

O novo portfélio de formagao da Porto Business School
apresenta todos os programas para executivos da esco-
la previstos para 2013. Com seis novos cursos de curta
e média duracdo, num universo de 30, e cinco novos
seminarios de alta dire¢ao, num total de 11, a Porto Bu-
siness School mantém os seus ‘best-sellers’ e apostaem
programas novos, que procuram responder as necessi-
dades das empresas e dos executivos, tendo em conta
a atual conjuntura econémica.

Textos: MSA
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> O ano de todas as decisoes

Portugal enfrenta em 2013 os maiores desafios poli-
ticos e sociais dos Gltimos 35 anos.

Em Abril, saber-se-a a taxa de execugao orcamental
do primeiro trimestre, bem como os resultados da
sétima avaliagao da ‘troika’. A contrac¢ao da activi-
dade econbmica, o enorme aumento de impostos e
de precos, o aumento do desemprego, a diminuigao
dos apoios sociais e a consequente insatisfagao so-
cial prenunciam um agravamento muito sério da si-
tuagao global do pais.

A Zona Euro confronta-se com uma recessao global.
A Unido Europeia a 27 — através dos paises que nao
fazem parte do euro - tem ajudado a disfarcar uma

crise que ndo é s6 financeira, nem sé econdmica, mas Luis Bento
. - . Consultor e Docente
que radica em profundas contradi¢des ditadas pela Universitario

mywebpost@sapo.pt

auséncia de ideologias de desenvolvimento e pela
mediocridade das politicas nacionais e europeias.
Vivemos num pais e num espaco politico incapaz
de formular ideias e projectos de futuro, hipotecado
que estad ao neo-liberalismo radical da economia de
casino.

A soberania nacional esta a ser postaem
causa, todos os dias, pela intromissao
objectiva de entidades internacionais

na vida dos portugueses.

O discurso dos nimeros sobrepde-se ao discurso
das ideias e a participa¢ao dos cidadaos na coisa
publica esta arredada pelos ditames de uma legi-
timidade democratica através do voto que a classe
politica entende como legitimadora de toda e qual-
quer acgao politica.

ESPACO RH

O protesto comega a desinstitucionalizar-se, a vir
para a rua, a ser tomado pela sociedade civil, con-
figurando uma crise clara das institui¢cdes sociais e
politicas.

A pobreza alastra e pelo pais abrem todos os dias
novas cantinas sociais para fornecerem alimentagao
as criangas e as familias.

O Servico Nacional de Saiude — tendencialmente
gratuito — comeca a ter custos insuportaveis para os
mais pobres, que assim ficam desprovidos dos cui-
dados de sade mais elementares.

A emigracao sobe assustadoramente, com todos os
dramas sociais e familiares que encerra.

As institui¢des politicas fundamentais — Presidente
da Republica, Assembleia da Republica, Tribunal
Constitucional - tém legitimado, pelo siléncio, pela
indecisdo ou por interesses politicos proprios, as
politicas que vao sendo aplicadas no pais.

A soberania nacional esta a ser posta em causa, to-
dos os dias, pela intromissao objectiva de entidades
internacionais na vida dos portugueses. A explica-
cao que tem sido dada — a de que devemos dinhei-
ro aos credores — nao pode ser acolhida, pois o que
temos de respeitar é o pagamento do que devemos
e ndo deixar que nos digam o que fazer para o con-
seguirmos.

Por tudo isto, 2013 serd o ano de todas as decisoes,
pois Portugal ndo pode socobrar. ®

> O autor ndo segue o novo acordo ortografico para a lingua portuguesa.

APCOACHINGI]

AssoclacBo Portuguesa de Coaching

MNcoaching - Um programa de Coaching na radio

lodos os domingos das 11h &s 12h na NFM

Ouga om: directs ‘Www.radio.nfm.pt
l) ou online W youtube.comiuser/lapcoaching

Partners

AE]‘-Q

www.apcoaching.pt f www.facebook.com/apcoaching

geral@apcoaching.pt tel. 22 606 32 28
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IN LOCO

«ENCONTRO DE LiDERES CONTINENTAL MABOR 2012

> Chegar ao topo do mundo

Texto: Mario Sul de Andrade

Foi no passado més de dezembro, a 21, na Universi-
dade Lusiada em Famalicdo. O «Encontro de Lideres
2012», da Continental Mabor, teve durante o periodo
da tarde a dinamizacao da WeChange, através da rea-
lizacao de um jogo interativo e motivacional denomi-
nado «Escalada ao Topo do Mundo». Luis Costa, ‘ma-
naging partner’ da consultora, explica que neste jogo,
«através da representacao lidica de uma escalada
no Monte Everest, aborda-se a superacdo de limites e
comportamentos como o trabalho em equipa, a lide-
ranca, a coesdo, o planeamento ou a comunicacdo».

O jogo resulta de uma parceria da WeChange com a
Expansao, uma empresa brasileira de consultoria es-
pecializada em formacao e desenvolvimento, sendo
que a WeChange o disponibiliza ao mercado, como
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agora aconteceu com a Continental Mabor.

Tendo em conta os objetivos tragcados para evento, a
escalada surgiu como «uma atividade que pretendia
criar um espaco de reflexao em torno de competén-
cias e comportamentos que se assumem como criti-
cos para a empresa e, a0 mesmo tempo, constituir-se
como um momento lGdico, descontraido e desafiante,
contribuindo para a consolidagdo do espirito de equi-
pa e para a mobilizacao da equipa de lideres em tor-
no dos objetivos para 2013», explica Luis Costa, que
acrescenta: «O ‘feedback’ recebido, quer dos parti-
cipantes, quer da prépria empresa, foi francamente
positivo. Para além de conseguidos os objetivos de
coesao, mobilizacao e galvanizagao, o jogo permitiu,
através da tecnologia envolvida, resgatar as decisdes
tomadas pelas equipas, facilitando a realizagao de
um ‘debriefing’ estruturado e centrado no desempe-
nho que as equipas e a equipa global tiveram ao lon-
go de todo o evento. Este processo torna o ‘debriefing’
e a reflexao em torno das competéncias mais robus-
tos, contribuindo para um ‘transfer’ mais efetivo para
arealidade da empresa.» ®

i que nos foi sendo transmitida através dos diferentes lideres obrigou ao recurso a um conjunto de

» Compromisso e paixao por vencer”

O «Encontro de Lideres 2012», realizado com todos os colaboradores da Continental Mabor que na :
sua atividade diaria desempenham o papel de lider, representou um momento importante e con-
solidou a cultura de lideranca e de alto desempenho existente. No final do dia, foram alcancados
com sucesso os objetivos propostos: incrementar a cultura organizacional de lideranca e de exce-
I&ncia da Continental Mabor; refletir em conjunto sobre os desafios futuros da Continental Mabor
e do Grupo Continental; estimular e alinhar todos os lideres para um desempenho de exceléncia; e
preparar a equipa para os desafios futuros da empresa.

A presenca, a dedicagao, o envolvimento e o compromisso dos 161 colaboradores envolvidos foi
muito importante, um fator distintivo no caminho do sucesso. Juntos, contribuimos para um melhor
futuro das nossas equipas e da Continental Mabor. :
Este grupo bastante alargado de colaboradores teve ainda a oportunidade de experienciar um
conjunto de comportamentos de lideranca, sem sair de uma sala, subindo ao topo do Everest. A
dindmica apresentou-se numa fase inicial como algo desconhecido e ao mesmo tempo desafiante,
mas introduziu um fator competitivo desde muito cedo, onde a confianca e a liberdade para agir

competéncias, por vezes de forma individual, outras no coletivo, promovendo sempre o melhor e
o mais rapido resultado.

Tudo isto encontramos no nosso dia-a-dia. Contudo, neste evento conseguimos juntar esforcos,
criar sinergias e utilizar o que temos de melhor, mantendo sempre elevados niveis de compromisso
e paixao por vencer.

Alcancamos o topo do Everest. O sucesso é o resultado de um coletivo forte e alinhado.

Dpepoimento de Carlos Gongalves, diretor de recursos humanos da Continental Mabor (o Gru-

po Continental é um dos principais fornecedores mundiais da indastria automével, com amplo
‘know-how’ nas tecnologias de pneus e travdes, controlo da dindmica dos veiculos, assim como de
sistemas eletronicos e de sensores; a unidade portuguesa situa-se em Lousado, Famalicao, e tem-
-se distinguido ao nivel do grupo pelos excelentes indices de produtividade e qualidade).




COACHING

CRIAR VALOR E FAZER MELHOR

>Uma questao de atitude
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Maria da Sadide Inécio, Coorde-
nadora do Dep. de Formagéo da

AEP, Assoc. Empresarial de Portu-

gal; msinacio@aeportugal.com

energia empreendedora, alicercada no capital de
experiéncia acumulado e numa atitude de persis-
téncia e confianca.

assim dar o seu melhor?

Nao ha organizagdes permanentemente
excelentes, nem pessoas com o seu
potencial completamente explorado.

prometimento, motivacdo e competéncia.

os seus objetivos... Sera isto ‘coaching’?

Entdo, criar valor e fazer melhor pode ser uma ques- :
i http//www.globalestrategias.pt/

tdo de atitude. ®
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AGENDA

» Coaching Fundamentals
02 fev e 16 mar, Lisboa/ 14 mar, Porto
http://www.portaldoser.com/

i >Revisao da Qualidade da Funcao de Auditoria Interna
: 05 fev, Lisboa
Vivemos um momento de destruicio de empresas :
e empregos, mas também de surgimento de nova :

http://www.pwc.pt/pt/formacao/

» Curso de Certificagio Internacional em Coaching
 08al2feve22a24fev, Porto

http://www.mindcoach.pt/

Acreditar no potencial humano e no poder do pen- :
samento positivo, centrando o verdadeiro poder nas : Formacio Pedagégica Inicial

pessoas, pode mudar o mundo. Precisamos de exer- | ge Formadores — Modalidade B-Learning

cer liderancas mobilizadas e mobilizadoras, que 08 fev. Lisboa

promovam o ajustamento de competéncias e que http://www.b-training.pt/
saibam que pessoas felizes constroem organizacdes :

vencedoras. O processo de criagao de valornumaor- : , cactz0 de Recursos Humanos — Métodos e Préticas
ganizagao exige uma clara determinacao do contri-

buto efetivo e interdependente das diferentes areas httpy//peopleandskills.pt/

funcionais para a vantagem competitiva, a determi- :

nacao de cada colaborador em dar o seu melhor e > Curso sobre Testes de Aptiddes e Verify

uma lideranga para conduzir os individuos através :

das mudancgas e alcancar resultados. Mas muitas :
- N . i 07e08mar,Porto
pessoas nao sabem como, ndo sabem em qué, nao
N . : http://www.shl.pt/

sabem que podem, ndo sabem por que precisam e :

a dit d Ihorar. C derdo
nao acreditam que podem methorar. Lomo poderao § »Seminario Final de Prospetiva — UE 2020

13 fev, 08 abr, 05 jun, 12 ago, 07 out e 09 dez, Lisboa

14 e 15 fev, Lisboa

15 fev, Lisboa

http://www.oportunidade2020.org/

»Curso 1SO 21500 - Guide to Project Management

19, 20 e 21 fev, Lisboa

S6 as ordanizagdes que saibam aprender mais e http//www.eicformacao.pt/

mais depressa, que utilizem bem a experiéncia acu-

mulada e que fagcam uma gestao eficaz das compe- » Implementar a Gestao por Competéncias

téncias serdo capazes de atingir os objetivos. No : MaOrganizacao

hé organizacdes permanentemente excelentes, nem 20 fey, Lisboa

pessoas com o seu potencial completamente explo- ; NttP//www.ptomasconsultores.pt/

rado. Em qualquer dos casos, para manter uma posi-

¢io competitiva o caminho parece simples: conhecer : > Cursosobre Avaliacio da Personalidade

o potencial e orientar para resultados, sair da zona 21 e 22fev, Lisboa
de conforto, focar em objetivos relevantes e passar : 21e22mar,Porto
3 acdo. Passar a acdo para criar valor e fazer melhor, : hitp//www.shl.pt/
como uma atitude permanente, com empenho, com-

i >Curso de Certificacio Internacional em Coaching
E se houver um processo que ajude a criar condigdes 26 fev, Lisboa
para que um individuo, um grupo ou uma organiza- :
¢do possam encontrar as suas solucdes para atingir :
i > Redugao de Custos Através da Lei Fiscal e Laboral

http://www.bizpoint.pt/

27 fev, Lisboa

. >Expo’ RH 2013 a
i 13 e 14 mar, Estoril =
H oc
i http://www.exporh.ife.pt/ g
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LEGISLACAO

> Diplomas relevantes para a gestao de recursos humanos

Texto: Carlos Antunes

> Legislagdo portuguesa Comentario

Portaria 399/2012, «Diario da Republica» 235 — Série |, de O desteave Vb""li,"a‘f"acljmelm.e

cinco de dezembro de 2012, Ministério da Defesa Nacional que :;:Zja':: o gfg:; e:tso 3:;

Autoriza a Academia Militar a conferir o grau de mestre na Estado e as Grandes Opcdes

especialidade «Lideranca — Pessoas e Organizagdes». do Plano para 2013, com 6b-

Portaria 408/2012, «Diario da Repblica» 242 — Série |, de ~ Vias e relevantes implicacdes

14 de dezembro de 2012, Ministério da Econ. e do Emprego " if::: S :r;zcnu;az::?;

Implementa as Medidas Passaporte Emprego Industriali- sectores pablico e privado.

zacao, Passaporte Emprego Inovacao e Passaporte Empre- No dominio da legislacao da

go Internacionalizac3o, e aprova o «Regulamento Especifi- Unido Europeia, merecem
. relevancia as conclusdes do

co Passaportes Emprego 3i». Conselho Europeu de 26 de

Portaria 417/2012, «Diério da Republica» 245 — Série |, de 19 novembro de 2012, sobre

de dezembro de 2012, Ministérios das Finangas e da Soli- oensino e aformagao no

dariedade e da Seguranca Social 23;‘(’;‘:od:f:‘;?iii:pi‘:{:z

Aprova os estatutos do Instituto de Gestao Financeira da contributo da educaco e da

Seguranca Social. formacdo para a recuperagdo

Portaria 421/2012, «Diario da Republica» 247 — Sériel,de21 ~ econdmica, o crescimentoe o

de dezembro de 2012, Ministério das Financas emprego.

Aprova os novos modelos de impressos a que se refere o

nGmero um do artigo 57 do Cédigo do IRS (declaracdo a

apresentar em 2013 relativa aos rendimentos de 2012).

Decreto Legislativo Regional 39/2012/M, «Diario da Repd-

blica» 247 — Série |, de 21 de dezembro de 2012, Regido Au-

tonoma da Madeira (Assembleia Legislativa)

Adapta a Regido Auténoma da Madeira as alteragdes ao

atual Codigo do Trabalho.

Portaria 426-B/2012, «Dirio da RepUblica» 251 — Série |, de

28 de dezembro de 2012, Ministério das Finangas

Aprova os modelos das faturas-recibo para efeitos do dis-

posto no artigo 115 do Codigo do IRS.

Portaria 426-C/2012, «Diario da Repiblica» 251 — Série |, de

28 de dezembro de 2012, Ministério das Finangas

Aprova a Declaracdo Mensal de Remuneragdes (AT) e as

instrucdes de preenchimento, segundo a obrigacdo decla-

rativa do artigo 119, nimero um, alineas C e D (Céd. do IRS).

Lei 66/2012, «Diario da RepUblica» 252 — Série |, de 31 de

dezembro de 2012, Assembleia da Republica

Sexta alteracdo a Leil2-A/2008, de 27 de fevereiro, quarta

a Lei 59/2008, de 11 de setembro, segunda ao Decreto-

-lei 209/2009, de trés de setembro, terceira ao Decreto-lei

259/98, de 18 de agosto, e décima ao Decreto-lei 100/99,

de 31 de mar¢o (aplicacdo do regime dos feriados e do

Estatuto do Trabalhador-Estudante, previstos no Cédigo do

Trabalho, aos trabalhadores de fun¢des publicas; e revoga

o Decreto-lei 335/77,de 13 de agosto, e o Decreto-lei 190/99,

de cinco de junho).

Portaria 429/2012, «Diario da RepUblica» 252 — Série |, de

31 de dezembro de 2012, Ministérios das Financas e da So-

lidariedade e da Seguranca Social

Estabelece o fator de sustentabilidade a aplicar as pensdes

iniciadas em 2013.
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Portaria 432/2012, «Diario da Republica» 252 — Série I, de 31
de dezembro de 2012, Ministério da Economia e Emprego
Cria amedida de apoio a contratagao de trabalhadores por
empresas ‘start-up’.

Lei 66-A/2012, «Diario da RepuUblica» 252 Suplemento — Sé-
riel, de 31 de dezembro de 2012, Assembleia da RepUblica
Aprova as Grandes Op¢des do Plano para 2013.

Lei 66-B/2012, «Diario da RepUblica» 252 Suplemento — Sé-
riel, de 31 de dezembro de 2012, Assembleia da RepUblica
Orcamento do Estado para 2013.

Portaria 432-A/2012, «Diario da Republica» 252 Segundo
Suplemento — Série |, de 31 de dezembro de 2012, Ministé-
rios das Financas e da Solidariedade e da Seguranca Social
Atualiza para 2013 as pensoes minimas da Seguranga So-
cial e da Caixa Geral de Aposentacgoes.

Decreto-lei 266-D/2012, «Diario da RepUblica» 252 Suple-
mento — Série |, de 31 de dezembro de 2012, Minist. Saiide
Primeira alteracdo ao Decreto-lei 176/2009 e ao Decreto-
-lei 177/2009, ambos de quatro de agosto, estabelecendo
regras de organizacao do tempo de trabalho médico e de
transicao dos médicos ja integrados na carreira especial
para o regime de trabalho de 40 horas semanais e definin-
do as areas de exercicio profissional da carreira.

Decreto Regulamentar 51-A/2012, «Diario da Republica»
252 Suplemento — Série |, de 31 de dezembro de 2012, Mi-
nistério da Saude

Identifica os niveis remuneratérios da tabela dos traba-
Ihadores da carreira especial médica (relacao juridica de
emprego publico constituida por contrato de trabalho em
funcdes publicas, de 40 horas semanais).

> Legislacdo europeia

Diretiva 2012/35/EU, do Parlamento Europeu e do Conse-
Iho, de 21 de novembro de 2012

Altera a Diretiva 2008/106/CE relativa ao nivel minimo de
formacgdo dos maritimos. («Jornal Oficial da Unido Euro-
peia» L 343, de 14 de dezembro de 2012)

Conclusdes do Conselho de 26 de novembro de 2012
Sobre o ensino e a formagao no dmbito da Estratégia Euro-
pa 2020 — contributo para a recuperagao econémica, o cres-
cimento e o emprego. («Jornal Oficial da Unido Europeia» C
393, de 19 de dezembro de 2012)

Comunicagao da Comissao, de 19 de dezembro de 2012
Notificacao de titulos de formagao — Diretiva 2005/36/CE,
reconhecimento das qualificacdes profissionais, anexo V.
(«Jornal Oficial da Unido Europeia» C 396, de 21 de dezem-
bro de 2012)

Recomendacao do Conselho, de 20 dezembro de 2012
Validagao da aprendizagem nao formal e informal. («Jor-
nal Oficial da Unido Europeia» L C 398, de 22 de dezem-
bro de 2012)
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> Manual de Negociacao

ter sucesso a nivel pessoal, familiar e social, este livro parte da

ciais para um adequado planeamento negocial; 10 fases de um
processo de negociagao; 22 taticas negociais a utilizar; negociagao de cariz comercial,
industrial e laboral; e resolucao de conflitos sem recorrer ao sistema de justica. Com
inimeros casos préaticos, o livro dirige-se a todas as pessoas em geral mas especial-

mente a quem no seu dia-a-dia tem de lidar com aspetos negociais. Este é décimo livro
de um professor universitario, advogado e gestor de recursos humanos que foi pio-
i dois na categoria «Pessoas» («Nova geragdo» e «Per-
i sonalidade do ano»). O jiri é composto por diretores
© de recursos humanos e personalidades reconhecidas
no mercado. Os vencedores serao conhecidos no de-
i correr da «Expo’RH - Saldo Profissional de Recursos

neiro em Portugal na obtencao dos graus de mestre em «Politicas e Gestao de Recursos
Humanos» e doutor na mesma érea. (Lidel)

> Como Woody Allen Pode Mudar a sua Vida

Licoes de vida a partir da visao de um dos mais reputados cine-
astas das Gltimas décadas. Eric Vartzbed, um psiclogo e psicote- A o
rapeuta suico, mostra de uma forma profunda mas acessivel que, i
apesar de «caminhar como um prisioneiro deprimido pelos mes-
mos e eternos esquemas», Woody Allen «propde uma auténtica vi-
sao da mudanga, acompanhando-nos como um cimplice caloroso,
um guia, e permitindo-nos explorar alguns temas que partilha com a psicanalise», nome-

Cinr
Woody Allen
jode Irviclar
a suna vida

. ——

adamente a angdUstia, a identidade, a mudanga e o poder das palavras. (Sinais de Fogo)

» Gestao de Recursos Humanosde AaZ

Obra coordenada por Augusto Lobato Neves e Ricardo fortes da

fissional de referéncia nos meios ligados a gestdao das pessoas nas

¢a, Fundo Social Europeu, conflitos ou acolhimento e integragao. (Editora RH)

-.:.-;‘ - ntllil.._“.—._zfg.l Mt Frralin © Balph Shiomriwe
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Gestdo da Formagao nas Organizagdes, De José Casqueiro Cardim. Segunda edigdo de um livro eminente
sultora surgiu em 2003, como resultado da experiéncia
i acumulada de véarias décadas de servigos prestados no
i desenvolvimento de recursos humanos. Congregaram-

prético sobre o tema da formacao profissional (Lidel) Seja o Autor da sua Vida, de Michelle Noel. Técnicas
de programagao neurolinguistica (PNL) que o autor acredita sdo serem capazes de transformar sonhos em

realidade (Nascente) Humanus — Pessoas Iguais, Culturas Diferentes, de Paulo Finuras. Com novos capi-

tulos, uma segunda edigao de um livro de referéncia no ambito da gestao intercultural. (Silabo) O Principio :
i Angola uma organizagdo vocacionada para o cresci-
i mento profissional e pessoal dos individuos.

«KICS», de Ralph Whitestone e Radl Peralba. Livro apresentado como «um antidoto para a miopia que trava

a competitividade», explorando o conceito «KICS» («Keep It Competitive, Stupid»). (Sinais de Fogo)

Textos: Mério Sul de Andrade

Tendo como objetivo fornecer competéncias que permitam ob-

ideia de que na origem da negociagao esta um conflito, abordan- :
do depois cinco topicos que o autor, Anténio Damasceno Cor- :
reia, considera de extrema importancia: nove condi¢des essen- :

Competitividade, ino-
¢ vacdo e cidadania sao
i algumas das ideias que
i a Comissdo Europeia,
i através do Centro de
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»«Masters do Capital Humano 2013»

Iniciativa da IFE - In-
= | ternational Faculty for
Executives, os «Masters
do Capital Humano» in-
e e I cluem quatro prémios

na categoria «<Empresas»
(«Melhor politica de recrutamento e retencao de ta-

Ll BT

i lentos»; «<Melhor estratégia de monitorizagio e gestdo
i de performance»; «Melhor estratégia de formacao e

desenvolvimento pessoal e profissional» e «Melhor
politica de integracao e promog¢ao do bem-estar») e

Humanos», a 13 de margo, no Centro de Congressos

do Estoril. ‘Site’: http:// www.mastersdocapitalhuma-
¢ no.ife.pt/.

. »Para criar novas mentalidades

iPe

Informagdo Europeia

Costa, é uma das mais completas publicadas em Portugal nesta area. Jacques Delors (CIE)D), pretende debater com os por-

Cada termo ou express3o tem desenvolvimento a cargo de um pro- ; tugueses. Uma das formas encontradas para o efeito

: foi concebida pela Novabase e chama-se «iDO». Tra-

organizacdes. Para esclarecer todas as davidas sobre temas tao dife- ; ta-se de uma acdo que visa contribuir para a criacao

rentes como capital intelectual, ‘burnout’, clima social, flexisseguran- : de novas mentalidades promovendo uma participa-

i ¢do mais ativa e informada no quotidiano da Unido

Europeia através do uso da tecnologia. O ‘site’ desta

acdo esta disponivel em http://www.ido.pt/.

. »Basilaris renova presenca on-line

A Basilaris tem novos
‘sites’, quer em Portugal,
quer em Angola (http://
www.basilaris.com/ e
http://www.basilari-
sangola.com/). A con-

-se assim as vontades para implantar em Portugal e em

Texto: MSA
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VISTO DE FORA — MADRID (ESPANHA)

> Pagar com um copo de leite

Os nossos governos continuam empenhados em
construir a sociedade sobre o individuo mais do
que sobre a dignidade da pessoa, em impor a cultu-
ra do mercado, em deixar o campo livre aos poderes
financeiros e sobretudo a Alemanha, cujo Gnico ob-
jetivo é aproveitar-se de nds. Esquecem que o nos-
so principal recurso sdo as pessoas e que deveriam
promover o bem comum e a corresponsabilidade.
Espanha e Portugal sdo dois paises que, além do en-
dividamento, das bolhas e da indisciplina fiscal, tém
o problema de ser vitimas do governo e dos bancos
alemaes, que titularizam e revendem hipotecas t6-
xicas no mercado para recuperarem a sua divida, ti-
rando proveito dos rumores de terror financeiro que
soltam sobre o sul. Tudo para fazerem disparar as
taxas de juro, imporem privatizagdes de empresas
rentaveis, provocarem a asfixia crediticia de mui-
tas outras da esfera privada e assim apoderarem-se
delas e sobretudo — o mais rentavel — provocarem a
fuga do dinheiro dos paises para junto de si.

Sao momentos de grande desesperanca estes, com
milhares de seres sem escripulos governando o
mundo e milhdes de cidaddos dos nossos paises
caidos no desemprego. Contamos apesar disso com
o tesouro da solidariedade da rede familiar dos nos-
sos povos, que além de cobrir as emergéncias do-
mésticas ajuda a reafirmar a dignidade das pessoas.

[s6) human

Manuel Gonzélez Oubel
Psicélogo e Filésofo
gonzalezoubel@yahoo.es

Na fatura estava
escrito o seguinte:
«Totalmente pago
h& muitos anos com
um copo de leite.»
Assinava o Dr.
Howard Adwood
Kelly.

Uma rede que tem muito pouco que ver com um Es-
tado demasiado controlador que trata de fazer dos
cidaddos uns irresponsaveis e de converter a educa-
¢do num «adoutrinamento», a satide em ferramenta
de controlo vital e a cultura em propaganda.

Em Espanha, com 47 milhdes de habitantes, ha a
cargo dos contribuintes cerca de meio milhdo de
sanguessugas dedicadas a politica e mais de 300 mil
parasitas sindicais dispensados dos seus trabalhos.
Na Alemanha sdo 150 mil os politicos para uma po-
pulagdo de 80 milhoes.

E para que servem? Para continuarem com a destrui-
¢do do pais, reforcarem a loucura autonémica, darem
alento aos nacionalismos radicais e ao independen-
tismo, submeterem-se ao império dos terroristas,
avassalar e confundir os papéis dos poderes pUbli-
cos, permitirem a gestao dos corruptos e sobretudo,
por culpa de tantos gastos desnecessérios, impedi-
rem o pagamento da educacdo, da investigagao, da
saude, da cultura e da justica de todos os cidadaos.
E penoso ver em Espanha o presidente do gover-
no, ministros e altos cargos dos principais partidos
como reis da sua propria tropa fandanga, vé-los em
vez de carregarem sobre as sanguessugas e os pa-
rasitas, e os respetivos feudos, a fazé-lo sobre uma
populacao ja tdo massacrada com impostos e cortes.
Vé-los deixando engordar os seus desavergonhados
parentes e amigos em cargos e instituicoes desne-
cessarias ou em tribunais politizados ou venais e
mantendo a mais absoluta impunidade - politicos,
sindicalistas, grandes empresarios e meios de comu-
nicacao afins.

E um triste panorama, diante de um povo desolado.
A danancia e a sede de poder a qualquer preco, a
impunidade, as regras inexistentes, falta de controlo
da destdo de sindicatos continuamente subvencio-
nados, os lideres sindicais «eternos» e autoprocla-
mados representantes nem se sabe de qué nem de
quem. Antes vinha primeiro o esforco e depois o
prémio; agora é primeiro o prémio e depois, talvez,
ou nunca, o esforco. Tenho listas interminaveis de
gente de altos cargos que depois de tomar posse
semeou a administracao e empresas publicas de pa-
rentes e amigos, sempre com o denominador comum
de uma ambicao desmesurada.

Mas ha muitas pessoas de bom coragao entre nés.
Refiro de novo a rede familiar e a infinidade de
pessoas com virtudes heroicas. Resta-nos sempre
a utopia de poder seguir caminhando e recordar a
preciosa histéria do rapaz que vendia produtos de
porta em porta para pagar os seus estudos. Um dia,
sentindo muita fome, restavam-lhe apenas uns cén-
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timos nos bolsos. Ndo teve coragem para pedir comi- A utopia, que esta
da na casa onde uma jovem encantadora lhe abriua o horizonte e
porta. Atreveu-se a pedir um copo de agua, e a jovem N
i sempre se afasta a
estendeu-lhe um enorme copo de leite. Ele bebeu-o .
muito devagar, e no final perguntou a jovem quanto medida ql:'e dela
lhe devia. NOS aproximamaos,
— N&o me deves nada - respondeu ela. da-nos uma enor-
O rapaz agradeceu-lhe de todo o coracdo, sentindo- me forga, da-nos
-se ao deixar aquela casa mais firme na sua fé em energia para
Deus e no ser humano.

todo o seu talento e todo o seu esforgo para ganhar a
batalha contra a doenca.

Ao dar-lhe alta meses mais tarde, o médico pediu a
administragdo do hospital que lhe mandasse a conta
do tratamento, que pagou de imediato. E escreveu
algo na fatura que entregaram a mulher. Esta rece-
beu-a com enorme ansiedade - pensava em como
teria que pagar os gastos da sua critica doenca du-
rante o resto da vida —, mas uma anotac¢ao a margem

continuarmos a ca- chamou a sua atencgdo. Estava escrito o seguinte:

A jovem haveria de adoecer gravemente anos mais
tarde, ja mulher. Os médicos da localidade, conster-
nados com a sua situagao critica, decidiram manda-
-la para a cidade mais préxima, para ser vista por es-
pecialistas. Foi chamado o Dr. Howard Kelly, catedra-

minhar.

«Totalmente pago ha muitos anos com um copo de
leite.» Assinava o Dr. Howard Adwood Kelly.

A utopia, que esta no horizonte e sempre se afasta
a medida que dela nos aproximamos, da-nos uma
enorme forga, da-nos a energia para continuarmos a

tico de ginecologia numa universidade, cirurgiao e caminhar. Todos os dias da nossa vida. ®
um dos fundadores do Johns Hopkins Hospital. Este,
aoouvir o nome da localidade da doente, sentiu que
se lhe iluminavam os olhos. Foi vé-la e reconheceu-

-a imediatamente. Desde esse momento, empregou Traducao do castelhano: AMV
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AS MINHAS ESCOLHAS

GONCALO SOUSA UVA

> Uma agenda desportiva preenchida

Texto: Ana Leonor Martins

E licenciado em gestdo de empresas, passou pela
Sonae Distribuicao e pela Jerénimo Martins, traba-
Ilhou como analista na banca de investimento e em
2001 decidiu langar, com dois amigos, um negdcio
por conta propria: o «Destak», primeiro jornal gra-
tuito em Portugal. Hoje é administrador da Goodlife.
Trata-se de Goncalo Sousa Uva.

O empreendedor conta que a Goodlife surgiu como
«um negbcio de oportunidade, em finais de 2009,
com a compra de uma editora que produzia ‘dis-
count books’». Sendo em paralelo sécios dos jor-
nais gratuitos «Destak» e «Metro», aperceberam-se
«da necessidade dos clientes de terem ferramentas
promocionais relacionadas com descontos», parti-
Ilha. «De uma editora de livros a ‘sites’ de descon-
tos e clubes de fidelizagéo, a evolucao foi natural,
sendo que a grande explosdo da empresa se deu
quando comecou a vender ‘vouchers’ ao consumi-
dor final através do ‘site’ www.goodlife.pt.»
Gongalo Sousa Uva garante que tem sido uma «uma
excelente experiéncia». Conta ja com uma equipa
de cerca de 30 pessoas e com clientes de relevo
como a Galp ou o Santander. «A concorréncia nesta
area é enorme, porque o modelo de negécio visto
de fora parece muito atraente», reconhece o res-
ponsavel. «<Mas o enorme ‘expertise’ que entretanto
ganhamos em ‘marketing on-line’, bases de dados
e desenvolvimento de tecnologia propria permite-
-nos encarar o futuro com enorme confianca. Somos
uma empresa especialista em ‘social buying’ e foca-
mos a nossa atividade em ‘performance marketing’
e em derar vendas aos nossos parceiros, num mo-
delo puro de ‘pay per sale’», esclarece.

O «Destak» também foi uma aposta ganha. Em 2004
entrou na estrutura da sociedade o Grupo Cofina, o
«que permitiu financiar o crescimento da empre-
sa», reconhece Gongalo Sousa Uva. «<Em 2004 pas-
sou a diario, com amplitude nacional em oito cida-
des; em 2006 foi lancado o «Destak Brasil», em Sao
Paulo, estando atualmente também no Rio de Janei-
ro, em Brasilia, em Campinas e em Recife; e em 2009
adquiriram o «Metro Portugal». Em 2010 ampliaram
a area de negdcio com a aquisicao da agéncia de
‘marketing’ digital EMarketing Tailors.
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A familia é para Goncalo Sousa Uva «um pilar muito
importante» para conseguir um ponto de equilibro
com uma atividade profissional muito ativa. E adora
fazer desporto: ‘jogging’, ténis, ‘padel’ e ainda fute-
bol fazem parte da sua agenda desportiva semanal.
Também adora ir ao Estadio de Alvalade assistir aos
jogos do Sporting, «mesmo sabendo que n3o esta
na mé de cima». Cozinhar e inventar na cozinha é
outro «<hobby’ que o preenche. «Tudo menos fazer
sobremesas, que ai tenho menos paciéncia.»

> Desporto «Adoro fazer desporto, desde miGdo.
Durante a minha adolescéncia joguei ‘rugby’ n’ O
Belenenses e a melhor licdo que se tira deste des-
porto é a necessidade imperiosa de ter espirito de
equipa. O ténis também teve a sua fase e reconheco
que me deu espirito competitivo, por ser um des-
porto individual. Futebol com os amigos é obriga-
tério, embora hoje em dia a qualidade do jogo seja
duvidosa, mas é sempre um bom momento de des-
contragao. Desde ha dois anos tenho ainda o bichi-
nho do ‘padel’, que é um misto de ténis e ‘squash’
e que se joga a pares. Eum jogo muito engragado e
que, quando bem jogado, se torna bastante exigen-
te em termos cardiovasculares.»

»Sporting «Sempre fui do Sporting, ndo vou mudar.
Adoro o clube e gostava que neste momento esti-
vesse numa melhor situagdo. Sempre gostei por ser
um clube diferente, que aposta na formacao e que
tem valores bem expressos nos seus atletas. O pro-
grama de ir ao estadio com amigos é excelente: tem

AS MINHAS ESCOLHAS

> Ir ao estadio ver os jogos do Sporting, jogar ‘padel’ e cozinhar sdo
algumas das formas como Goncalo Sousa Uva gosta de ocupar os seus
tempos livres.

inicio na ‘roullotte’ do senhor Sousa para a bifanae,
num dia de vitéria, acaba com um jantar numa cer-
vejaria. Durante duas horas, todos somos comenta-
dores desportivos e treinadores ao mesmo tempo.»
» Cozinhar «Gosto de brincar na cozinha. Detesto
fazer sobremesas, nao tenho paciéncia; mas gosto
de misturar sabores e testar algumas brincadeiras,
que nem sempre correm bem. J4 fiz um curso de
cozinha japonesa, embora nao lhe dé grande uso,
mas hoje em dia diverte-me imenso tentar perceber
como é feito um prato de que tenha gostado num
restaurante e tentar, de forma ingénua, replica-lo.
N3o sou a pessoa mais arrumada a cozinhar e de-
testo ter de deixar a cozinha limpa no final.» ®

human

FEVEREIRO 13

w
©0



LIFESTYLE

FEVEREIRO 13

RESTAURANTE — BUBBLES VANITY FOOD & BAR

Um novo conceito gastronémico e de diversao

Foi inaugurado no inicio deste ano na baixa do Porto e com ele trouxe um inovador conceito gastronémico; um
conceito urbano, moderno e eclético, que junta comida, bebida e diversdo. Chama-se Bubbles e pretende demo-

cratizar o consumo do ‘champagne’.

Texto: Ana Leonor Martins Fotos: Filipe Braga

O Bubbles Vanity Food & Bar, novo projeto
da BV Trading, empresa nacional que atua na
area dos espumantes e frisantes, abriu portas
em janeiro passado na baixa portuense, uma
das zonas mais badaladas do momento na
Invicta. Assumindo-se como um espaco gas-
tronémico e de lazer inovador, que tem como
inspiracao as «borbulhas», do ‘champgne’,
claro est4, é composto por restaurante, DJ bar,
jardim de inverno e o bar tematico do icénico
champagne Armand de Brignac.

Democratizar o consumo do ‘champagne’ é um
dos seus objetivos, por isso oferece marcas
exclusivas e diversificadas e também varios
«‘cocktails’ borbulhantes». No Bubbles todos
poderao usufruir de uma ampla oferta de vi-
nhos espumantes, frisantes e ‘champagnes’,
que vao do ‘mainstream’ «Lambrusco», ideal
para um publico jovem, descontraido e ‘tren-
dy’, até aos ‘champagnes’ mais exclusivos e
‘premium’ como o Armand de Brignac, para
um cliente mais exigente e apreciador. Da
carta de bebidas farao ainda parte diversos
‘cocktails’, que estardo a cargo do ‘mixologist’
de servico. Todas as semanas estardo em des-
taque diferentes tipologias de ‘champagne’,
promovendo novas experiéncias sensitivas.
Nas palavras dos s6cios Paulo e Joado Carlos
Barros Vale, «o Bubbles foi pensado para to-
dos os perfis de clientes, ndo sendo de todo
elitista. O Porto merece um espaco destes,
sem pretensdes, apenas vocacionado para
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novas experiéncias e com uma integragao
das ‘bubbles’ sem precedentes no pais», ga-
rantem.
Até os «petiskus» e a «finger food», servidos
durante o dia, e os menus de almoco e de jan-
tar, sdo inspirados nas «borbulhas». O servi-
¢co de restauragao é continuo e esta a cargo da
dupla Sara & Hugo. Na carta dos primeiros en-
contra-se ‘burrata’, ‘creme brullé’ de ‘fois gras’,
as tostas «joselito» e ‘micro-hamburguers’. E
ha ainda um menu executivo para os almo-
¢os, ja para jantares a aposto recai na cozinha
de estilo contemporaneo.
E porque a diversao esta intimamente ligada
ao conceito do Bubbles — aberto de segunda
a quinta-feira do meio-dia as duas da manh3,
e sextas, sdbados e vésperas de feriado até as
quatro —, de quinta a sabado conta com um D)
residente, que privilegia as sonoridades ‘chill
out, ‘lounge’ e ‘deep house’ (nas horas mais
tardias), passando durante o dia por ‘sets’ de
‘jazz’ e ‘soul’. ®

http://www.bv-bubbles.com/



SUGESTAO — EMBAIXADOR HOTEL

Reconquistar Lisboa

O Embaixador Hotel, espago hoteleiro fundado nos anos 50 no centro de
Lisboa, foi remodelado. Objetivo: recuperar a antiga mistica e reconquistar a
capital, assumindo-se como a escolha ideal para um ‘short city break’.

Texto: Irina Pedro Fotos: Ricardo Perna_Embaixador Hotel

O Embaixador Hotel foi fundado na década
de 50 do século passado, tendo durante muito
tempo sido reconhecido pelos servigos de qua-
lidade superior que oferecia aos seus hospe-
des, tornando-se num dos mais iconicos hotéis
da capital portuguesa. Associado durante anos
a familia Teodoro dos Santos Teles, passou por
varios tipos de exploragao e por diferentes fa-
ses, nem sempre fazendo jus ao seu historial.
Em 2009, a unidade hoteleira apresentava al-
gum desgaste, o que levou a familia a querer
apostar novamente na sua destdo, de forma
a recuperar a mistica inicial e reconquistar o
‘glamour’ de outrora. A gestao do Embaixador
Hotel passou entdo para as maos da quarta
geracao da familia, que tem trabalhado desde
sempre no ramo. E hoje assegurada pelo ad-
ministrador Manuel Madeira Teles, bisneto do
fundador, José Teodoro dos Santos.

Para além do novo posicionamento, o atual Em-
baixador Hotel foi alvo de profundas obras de
remodelagao, apostando um conceito ‘minimal-
-chic’, com inimeras tendéncias ‘retro vintage’,
para uma breve estadia alternativa aos habitu-
ais hotéis lisboetas. Assume-se como a escolha
ideal para um ‘short city break’, quer para lazer,
quer para curtas estadias de negdcios, apostan-
do num ‘target’ mais jovem e cosmopolita e no
segmento empresarial. «<Pretendemos destacar-
-nos da concorréncia, apostando num conceito
diferenciador, destinado a pessoas que procu-
ram uma alternativa aos habituais hotéis citadi-
nos», afirma Manuel Madeira Teles.

O novo ‘design’ e a decoragao minimalista do

hotel ndo descuram a qualidade dos materiais
e do servico oferecido, e as comodidades dis- :
ponibilizadas s3o ndo mais do que aquelas de
que uma curta estadia necessita: conforto, lim-
peza e servicos de telecomunicagdes gratuitos
em toda a unidade (televisdo por cabo e ‘wi-fr). :

Posiciona-se assim como um hotel de trés estre- | Texto: Jorge Farromba

las ‘premium’.

A transformacio do Embaixador Hotel foi da
responsabilidade da Filipa Lacerda Interiores,
com um projeto de decoragao que evoca clara- :
mente os anos 50, com muitos apontamentos
da sua década de fundagdo, que contrastam :
com alguns pormenores de ‘design’ mais mo-

derno e caracteristicos da cidade de Lisboa.

O espago ira ainda oferecer um terrago ‘lounge’,
no topo do edificio - 0 3602 Lounge Bar —, com
uma vista de 360 graus sobre a cidade e que :
promete ser o seu ‘ex-libris’. Dever4 ser inaugu-

rado ainda no primeiro trimestre deste ano.®

LIFESTYLE

AUTOMOVEL

Sempre diferente

Quem teve ou tem um Golf sabe que
existe sempre algo que o diferencia
da concorréncia. O desenho exterior
nao sofre grandes mutacoes, apenas
evolugdes. Ja no resto, as novidades
costumam ser assinalaveis.

Exteriormente, o novo Golf aproxima-se do
Polo e do Passat, quando poderia diferenciar-
-se mais. No entanto, aimagem que transparece
é sempre a de um modelo robusto, dindmico,
espagoso, mantendo um compromisso que lhe
permite passar incélume ano apds ano.

No interior, segue-se a linhagem VW, num ‘ta-
blier’ idéntico aos irmaos de gama, simplista
mas completo. Nos bons bancos que nos en-
volvem, percebemos que tudo encaixa na per-
feicao, e sobretudo percebe-se o motivo pelo

qual o Golf tem uma legido de fas. A qualidade
http://www.embaixadorhotel.com/

de construgao, o detalhe, os acabamentos, tudo
acima da concorréncia. O rigor das solucdes en-
contradas chega a surpreender, e mesmo o au-

¢ to-radio (ou melhor, o ‘infotainment’) concentra

radio, CD, multimédia e o computador de bordo
completo, com destaque para o ecra sensivel ao

toque por aproximagao. Sobressai ainda o bom

espaco interior.

£ também na estrada que se percebe as diferen-
cas para a concorréncia. Num modelo bastante
confortavel e silencioso (seja qual for a veloci-
dade), sobressai a exceléncia do ‘chassis’ — em-
bora com um motor de 105 cavalos (cv) ndo seja
possivel testar os limites. Alias, o motor (1.6TDI,
105 cv) casa lindamente com a caixa DSG de du-
pla embraiagem e sete velocidades, que permi-

i teexplorar a pouca cavalagem do modelo.

Em resumo, trata-se de um modelo que conti-
nua a marcar um estilo préprio, mostrando qua-
lidade e rigor de construgdo. Precos: comeca
nos 22 mil euros (1.2TSI) e depois sobe para 28
(L4TSI, 140 cv); nos ‘diesel’, vai dos 26 mil (1.6,
105 cv) aos 38 (2.0, 150 cv). A unidade ensaiada

fica pelos 30 mil. ®

http://www.volkswagen.pt/

> Nota: agradecemos a Soauto (http://www.soauto.pt/), na Expo,
a cedéncia da viatura para a realizac3o dos ensaios (1.6TDI DSG).
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«Os Maias», escolhidos por José Eduardo
Agualusa

Uma edicdo de grande qualidade, da editora
Clube do Autor, para a obra-prima de Eca
de Queirds. «Os Maias» é a escolha de José
Eduardo Adualusa paraestainiciativadaeditora,
que na mesma série ja publicou obras como
«A llha do Tesouro» ou «O Grande Gatsby».
Agualusa escreve logo a abrir: «Sim — h livros
que nos transformam. ‘Os Maias’ arrastou-me
para a escrita. Tornei-me escritor por contégio,
deslumbrado com a possibilidade de produzir
luz e emogbes através da combinagdo de
determinadas ideia se palavras. Elegancia e
ironia. A precisao dos adjetivos. O vigor das
metaforas. Foi assim que Eca me conquistou.»

Verao de 1757, em Lisboa

Regresso de Antonio Mega Ferreira, com um
romance que acompanha a visita a Lisboa,
no verdo de 1757, do aventureiro Giacomo
Casanova, que pouco antes se invadira de uma
prisao em Veneza. «<Em Cartas de Casanova,
Lisboa 1757», editado pela Sextante, Antdnio
Mega Ferreira mostra como em cerca de
seis semanas Casanova faz os possiveis por
entender os portugueses, ndao compreendendo
como é possivel que em Lisboa as pessoas se
tenham acomodado a tanta desorganizacao.
Por entre maltiplas aventuras, encontra tempo
para escrever algumas cartas a importantes
personagens da sua vida.

No tempo do lapis azul

Uma iniciativa do jornal «Expresso», que
no ambito das comemora¢bes dos seus 40
anos reedita uma obra de 2009, do jornalista
José Pedro Castanheira. S3o trés volumes, o
primeiro saido a 19 de janeiro, que mostram
a perversidade e a estupidez da censura nos
primeiros tempos do jornal, que comegou a ser
publicado a seis de janeiro de 1973. Portugal
estava entdo a pouco mais de um ano de se
libertar do odioso regime do Estado Novo.

Textos: MSA
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. TEATRO/ DANGA
O submundo do ser humano
i Atédia 10 de fevereiro, estd em cena no Teatro

Nacional D. Maria Il, em Lisboa, o espetaculo
«Condominio da Rua». Com texto de Nuno

Santos Costa e encenagao de Joao Mota, conta
i com a colaboragao do professor de «Psiquia-
: tria» Daniel Sampaio. A partir de improvisa-
i ¢Oes, este texto original aborda os caminhos
i do submundo do ser humano, os seus segre-
i dos e dilemas, e traz a debate a questao da
exclusdo social, dos dramas pessoais daque-

les que vivem na miséria ou dos sem-abrigo

i eexcluidos e as suas implica¢des patoldgicas,
i familiares, culturais e sociais. Num movimen-
i tode introspecio, seis atores colocam em pal-
co a questado da falta do afeto perdido desde
i ainfancia. Problematiza-se sobretudo o amor,
i asua necessidade e as consequéncias da sua
i auséncia, procurando-se demonstrar a com-

plexidade da pobreza e da exclusao.
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A paixao do tango

Depois de Lisboa, também o Porto e a Figuei-
ra da Foz vao poder celebrar o vigésimo ani-

versario da mais prestigiada companhia de
i tango do mundo. No Coliseu do Porto, a 28 de

De tragédia a comédia

A Companhia do Chapitd estreou em final
de janeiro a sua trigésima segunda criagao
coletiva. William Shakespeare é mais uma
vez o dramatugro escolhido e desta feita
Jorge Cruz, Ricardo Peres e Tiago Viegas dao
vida a «Macbeth». Com encenacéo de John
Mowatt, é um espetaculo que volta a valo-
rizar a comunicacao através do gesto e da
imagem, quebrando todas as barreiras lin-
guisticas e fazendo rir questionando todos
os aspetos da realidade fisica e social. «<Ma-
cbeth», considerada uma das mais negras
e poderosas tragédias do criador inglés, é
transformada de forma inteligente numa
divertida comédia. Recorrendo a pouco
mais do que ‘kilts’ e mestria representativa,
os trés atores recriam uma histéria draméti-
ca em que a ambicao origina a conspiragao
contra a vida de um rei, levando o pablico
as lagrimas, mas de riso. Para ver na tenda
do Chapité, em Lisboa, até dia 17 de marco.

fevereiro, e a um de margo no CAE - Centro
de Artes e Espectaculos, da Figueira da Foz,
a Sexteto Tango Pasi6n vai interpretar te-
mas de compositores incontornaveis como
Astor Piazzolla, Carlos Gardel, Julian Plaza,
Sebastidn Piana, entre muitos outros. Sob
direcdo musical de Gabriel Merlino e dire-
cdo artistica de Osvaldo Ciliento, as coreo-
grafias sao assinadas por Hector Zaraspe e
dangadas por 12 bailarinos.

Textos: IP



MUSICA

0 aguardado regresso

Apos trés anos de pausa, os Sigur Ros re-
gressam aos palcos e Portugal faz parte do
roteiro. No dia 13 de fevereiro atuam no
Coliseu do Porto e no dia seguinte é a vez
do Campo Pequeno, em Lisboa, recebé-los.
A banda islandesa, idolatrada por grandes
nomes da musica, como os Radiohead, sur-
preende pelo complexo jogo de ideias e
misturas que a leva das melodias pds-‘rock’
a elementos de musica classica e minima-
lista. Jon Por Birgisson, Georg Holm, Kjartan
Sveinsson e Orri Pall Dyrason surpreende-
ram o mundo em 1999 com a edi¢ao do seu
segundo album, «Agaetis byrjun», e vio ago-
ra ja no sexto. Na bagagem para apresentar
ao publico portugués trazem «Valtari», edi-
tado em maio do ano passado.

The Script em Lisboa

Acabam de editar o terceiro disco de origi-
nais, «#3» e vém a Portugal apresentar-se ao
vivo no dia dois de fevereiro. Os The Script
vao atuar no Campo Pequeno, em Lisboa.
Danny O’Donoghue, Mark Sheehan e Glen
Power saltaram para o estrelato interna-
cional com o primeiro disco, homénimo,
editado em 2008. O ‘single’ «<The Man Who
Can’t Be Moved» entrou diretamente para o
primeiro lugar do ‘top’ de vendas no Reino
Unido. Passados apenas dois anos, chegou
o segundo longa-duracdo, «Science & Faith»,
que inclufa os ‘singles’ «For the First Time»,
e «If You Ever Come Back». Em junho do
ano passado, a banda irlandesa anunciou o
aguardado terceiro album, «#3». O primeiro
‘single’, «Hall of Fame», alcangou o primeiro
lugar do ‘top’ de ‘singles’ no Reino Unido.

Awolnation de volta

A sala TMN ao Vivo, em Lisboa, recebe no dia
cinco de fevereiro os Awolnation. O projeto
norte-americano de ‘rock’ eletronico regressa
a Portugal ap6s um concerto bombastico no
«Optimus Alive’12». Criados por Aaron Bruno,
os Awolnation editaram em 2010 o primeiro
EP digital, «Back from Earth», onde estava in-
cluido o ‘single’ que se tornou num sucesso
imediato a escala mundial, «Sail». O primeiro
longa-duragdo foi «Megalithic Symphony»,
que alcangou o primeiro lugar do «Top Heat-
seekers», da Billboard, uma tabela que ana-
lisa as vendas de novos artistas. Na primeira
parte do concerto dos Awolnation na capital
portuguesa vao atuar duas bandas — Arcane
Roots e ltch — duas propostas diferentes que
simbolizam também o seu som eclético.
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Uma dupla explosiva

Com album novo editado em final do ano
passado, os Crystal Castles vém a Portugal
para dois concertos, dia 16 de fevereiro no
Hard Club, no Porto, e dia 17 na sala TMN
ao Vivo, em Lisboa. A energia feroz de Alice
Glass e a musicalidade cerebral de Ethan
Kath fazem dos Crystal Castles uma dupla
entusiasmante. Editaram o primeiro longa-
-duragdo, homénimo, em 2008, e o segundo
disco, também homonimo, editado em 2010,
consolidou o seu sucesso e contou com a co-
laboragao do mitico vocalista dos The Cure,
Robert Smith, que fez rasgados elogios a du-
pla canadiana. O terceiro disco, para nao fu-
gir aregra, é também homénimo e os primei-
ros ‘singles’ sdo «Plague» e «Wrath of God».

LIFESTYLE

Grande noite de fado

No dia dois de fevereiro, a Rddio Amélia
leva a Set(bal a primeira «Grande Noite de
Fado» apresentada com o seu selo. Ao lon-
go de trés horas, a renovada e mitica sala
do Férum Municipal Luisa Todi ira receber
ndo sé vozes consagradas do fado mas
também vérios talentos da cidade sadina.
Hélder Moutinho, Teresa Lopes Alves, Pe-
dro Galveias, Diamantina, Anténio Severi-
no, Joana Cota, Teresa Landeiro, Deolinda
de Jesus, José Gongalez, Inés Duarte, Telmo
Pires, Dina do Carmo, André Batista, Dana,
Henriqueta Batista, Ana Lains e Carla Pires
sdo os nomes confirmados.

O novo de Aurea

A cantora portuguesa Aurea vai apre-
sentar ao vivo o seu mais recente album,
«Soul Notes», no dia 28 de fevereiro, no
Teatro Tivoli BBVA, em Lisboa. Editado
em finais de 2012, o trabalho é ja disco de
ouro, sendo o segundo registo de origi-
nais de Aurea (sucede ao album homéni-
mo, que a cantora lancou em setembro de
2010). Trata-se de uma evolucao do traba-
lho da artista, que vai buscar inspiragao a
‘soul music’. As can¢des de «Soul Notes»
foram compostas novamente por Rui Ri-
beiro e Ricardo Ferreira, a partir de «situ-
acoes e experiéncias pessoais» da artista.
«Scratch my Back» é o primeiro ‘single’, e
é ja um éxito.

Textos: ALM
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ESPECIAL «DIA DOS NAMORADOS»

Um bom vinho tinto é um excelente acompanhante em qualquer come-
morac3o. E a Adega de Borba langou recentemente uma nova colheita
do prestigiado Rétulo de Cortica — uma marca com mais de 45 anos —, o
«R6tulo de Cortica Reserva Tinto 2011». Com uvas das castas mais tipi-
cas do Alentejo, este novo Reserva Tinto caracteriza-se por uma cor rubi
com nuances vermelhas, a cor da paixao. O aroma é fino e eledante, a
sugerir frutos pretos, compota e chocolate branco. E apresenta um sabor
macio, com ligeira adstringéncia, equilibrado, notando-se um frutado
maduro e uma elegéancia no final de prova.

Para o assinalar o «Dia dos Namorados», a Trollbeads sugere joias Gni-
cas e personalizadas para surpreender quem mais se ama. Feitas a mao
a partir de materiais nobres como o ouro, a prata, o vidro italiano, os dia-
mantes, as pérolas naturais e o cristal Swarovski, as pulseiras intermu-
taveis da marca dinamarquesa oferecem um conjunto de opgdes que
se ajustam a todos os gostos. Ideais para marcar bons momentos, cada
peca retrata uma histéria Gnica.

O Boticério convida os casais apaixonados a despertarem os sentidos
com a linha «Provoke Collection». As fragrancias «Egeo Provoke Wo-
man» e «Egeo Provoke Man» sdo os destaques desta edi¢ao limitada
e tematica, além do estojo «Po¢ao de Amor», e pretendem inspirar os
casais a criarem um clima envolvente a dois. Os produtos sugerem o
resgate do ritual de sedugao, transformando a relagdgo numa arte de
conquista.

Os fas das novas tecnologias por certo nao vao ficar desiludidos com a
série «<HP IPS Monitor» (modelos 22xi e 23xi). Sinénimo de tecnologia
IPS de alta qualidade a um prego acessivel para uma utilizagao diaria,
estes ecras HP oferecem angulos de visao de 178 graus, proporcionan-
do imagens surpreendentemente nitidas. Foram melhorados com um
‘design’ fino e ultramoderno e oferecem opg¢des de conectividade di-
gital, multimédia e analdgica. E gracas ao ‘software’ integrado «HP My
Display», os utilizadores podem dividir o ecra para que janelas de mul-
tiplas aplicagdes possam ser abertas e visualizadas ao mesmo tempo.

A Guess Watches langou a colecao «Clearly Heart», especialmente dese-
nhada para o do «Dia de Sao Valentim». Segundo a marca, «simboliza o
amor e a paixao e é inspirada no brilho das mais apaixonadas». Disponi-
veis em duas versoes, estes reldgios caracterizam-se pela caixa em aco
inoxidavel ou em aco ‘rose gold’ (mediante a versao), em que se destaca
ofundo transparente com coragao ao centro desenhado por cristais bran-
cos ou ‘rose gold’ e pela bracelete em pele envernizada. Com esta edi¢ao
especial é ainda disponibilizada com uma elegante bolsa.

Para celebrar o dia 14 de fevereiro, a Harley-Davidson sugere uma va-
riada selecdo de pegas da sua linha masculina, muito urbana e plena
de carécter. Entre elas, uma mala de viagem cheia de estilo que promete
agradar nao s6 aos fas de motos mas a todos os que tenham espirito
irreverente e de aventura.

Textos: Irina Pedro







woman

> Ter ou nao ter, por onde passa a questao?

Com a redugao do rendimento disponivel para a maioria
das familias, por via de mais um brutal aumento de impos-
tos (alteragdes nos escaldes de IRS, mais a sobretaxa de
3,5%) e do aumento do custo de todos os servicos e mais
alguns, um dos temas que tem sido muito escolhido pela
comunicacdo social para fazer reportagens é o da opcdo de
ter ou n3o filhos neste contexto, chamemos-lhe adverso.
No final do ano passado noticiou-se que a taxa de natalida-
de em Portugal atingiu 0 nGmero mais baixo dos Gltimos 60
anos. Somos um dos paises mais envelhecidos do mundo
e a tendéncia continua a ser de declinio. Nos Gltimos anos,
tém sido menos os que nascem do que os que morrem. O
valor de 2,1 é considerado como aquele que permite as-
segurar a substituicdo de gera¢Ges. Portugal esta nos 1,3. E
este saldo negativo compromete obviamente a sustentabi-
lidade da seguranca social perante o aumento do nimero
de pensionistas e a reducado de jovens que entram no mer-
cado de trabalho.
Nas tais reportagens, entre os casais que decidiram adiar
a decisdo de ter filhos, ou mesmo abdicar disso, uma das
razoes referidas foi a falta de incentivos a natalidade. Entre
Ana Leonor Martins 0s que, ndo obstante o rendimento mais espremido, esco-
Editora Executiva da <human»
aleonor@justmedia.pt Iheram ser pais, retive a frase que ja tinha ouvido das mi-
nhas avos, «tudo se cria».
Discordo que o problema passe pela falta de incentivos.
Primeiro porque o problema nao é de hoje (a crise também
nao, ainda assim é bem mais recente do que este proble-
ma). Por outro lado, mesmo nao tendo ja bem nogao de
quanto os meus pais recebiam de abono de familia por
mim e pelo meu irmao, dificilmente daria para mais do que
pagar os livros escolares — e mesmo assim se calhar nem
isso —, quanto mais para criar um filho. Ajudara, talvez. Que
determine a decisdo de ter ou ndo um filho, acho absurdo.
Ao contrario, questdes como acabar de vez com a discrimi-
nagao no trabalho de mulheres que querem ser maes (per-
gunta quase sempre presente nas entrevistas de emprego),
ou criar condi¢des para que as pessoas possam optar por
ter filhos, essas sim parecem-me fundamentais. A titulo de
exemplo, na Noruega, pais e maes podem escolher entre
tirar um total de 46 semanas de licenga com 100% do sala-
rio ou 56 semanas com 80% do salario. E os ‘part-times’ sao
préatica comum.
Seja como for, ter ou nao ter filhos é uma opg¢ao de vida. E
a verdade é que muita gente simplesmente nao os quer
ter, independentemente de dispor ou nao de dinheiro
para isso. Por outro lado, h& muita gente também, que
nem que tivesse todo o dinheiro do mundo devia ter fi-
5 Na crénica eWoman, a autora i segue Ihos. Porque sera p.reciso (muito) mais do que dinheiro
o0 novo acordo ortografico para a lingua portuguesa. para educar uma crianga. ®
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CRHLP

Confederagio dos Profissionais de Recursos
A Humanos dos Paises de Lingua Portuguesa

www.crhlp.org

O portal de referéncia
dos profissionais RH
no mundo luséfono



uma
marca
dois

premios

1° prémio

nos melhores
fornecedores de RH 2012
promovido pela APG

vencedor

nos prémios 2012 Human
Resources Portugal como
o melhor prestador de
servicos a terceiros na
area de gestao de
pessoas

good
to know
you

e

Aempresa que presta o malhor
servico a terceinos na drea
de gastio de pessoas

A Randstad foi distinguida com

o 1° prémio nos melhores fornecedores RH
2012 promovido pela APG, nas categorias
de Trabalhe Tempordrio e Outsourcing.

A Randstad, foi também vencedora nos
Prémios 2012 da Human Resources Portugal
como a empresa gue presta o melhor servico
a terceiros na drea de gestdo de pessoas.

Deste modo continuamos a assumir o
compromisso com os nossos clientes,
particulares ou empresariais, de trabalhar
em prol dos seus objetivos e da satisfacio
das suas necessidades.

www, randstad.pt

httphanwnw facebook com/MandstadPT

randstad
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