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Como nos tornamos
uma das empresas mais
sustentdaveis do mundo?

Trabalhando como
se houvesse amanha.

A Galp Energia passou a integrar o Dow Jones Sustainability Index, o mais
prestigiado indice global de empresas cotadas com praticas sustentaveis nos dominios
ecandmico, social @ ambiental. Um feito especialmente notdvel se considerarmos
quE apenas cnco empresas europeias do seton o conseguiram. 5a0 resultados como
este que nos dio energia para fazermos ainda mais e melhor. Por si, pelos seus
filhos e pelos filhos deles. Porque, amanha, serdo eles a herdar a Terra.
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EDITORIAL

> Nao ver passar os comboios

A «<human» regressa este més ao seu alinha-
mento habitual, depois da edicdo de Abril,
especial, dedicada a empresas de excelén-
cia para trabalhar no nosso pafs. E regressa
destacando uma das areas a que sempre
demos muita atengado neste projecto, a da
responsabilidade social. O tema de capa tem
aver com a associa¢ao Abraco, que esta a co-
memorar 21 anos de existéncia e se prepara
para eleger uma nova lideranga, por estar de
saida do cargo de presidente a mulher que
no inicio da década de 1990 partiu do nada
para um sonho que visava ajudar tantas
pessoas que precisavam de facto de ajuda,
e que ajudou mesmo muitas pessoas. Mar-
garida Martins é a figura de capa da edicao;
foi com ela que faldmos para perceber que
balanco faz destas mais de duas décadas,
com um trabalho notavel em que o tecido
empresarial teve um papel determinante,
pelo suporte que vérias empresas sempre
foram capazes de assegurar.

Lembro-me de ha alguns anos, talvez a dois
tercos deste percurso, ter entrevistado Mar-
garida Martins, também sobre a Abraco.
Ao editar o trabalho que agora publicamos
nao pude deixar de pensar numa frase que
me disse entdo e que acabei por usar para
construir o titulo da entrevista: «<Eu nao es-
tou aqui para ver passar os comboios.» Na
altura lembrei-me de um romance célebre
de um escritor igualmente célebre. E acabei
por colocar como titulo «A mulher que néo
vé passar os comboios». O escritor célebre
era Georges Simenon e o romance «O Ho-
mem que Via Passar os Comboios». Eu pus
na negativa e com uma mulher em vez de um
homem. Mas compreendi a ideia de Mardgari-
da Martins mal me disse a frase. Ela nado esta-
va no projecto da Abraco para ficar parada,
estava para fazer coisas. Adora, ao ler este
trabalho, percebe-se que de facto fez, que
nao ficou a ver passar os comboios.

Eo destaque da edic¢ao, mas nao é o Gnico.

Anténio Manuel Venda
Diretor

amvenda@justmedia.pt

Ha duas iniciativas sobre as quais apresenta-
mos trabalhos especiais: os «Melhores For-
necedores RH», da Associagao Portuguesa de
Gestao das Pessoas (APG), e os «Masters do
Capital Humanon», da International Faculty for
Executives (IFE). E também dois temas espe-
ciais, que exploramos com a ajuda de diversos
especialistas: o ‘assessment’ e as tecnologias
de informagdo como suporte da destdo de
recursos humanos. Uma nota ainda para a
estreia de uma coluna sobre ‘contact centres’.
£ uma edicdo em que, como habitualmente,
apostamos na diversidade dos conteldos.
Respeitando sempre, no entanto, a linha edi-
torial que definimos desde o inicio, o foco na
gestdo das pessoas nas ordanizagdes, nas
suas multiplas vertentes. ®

> No editorial da <human», 0 autor ndo segue o novo acordo
ortografico para a lingua portuguesa.
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DISTINCAO

> SEDES distingue
Grupo CH e Sanofi

Texto: Ana Leonor Martins

No passado més de abril, o Grupo de Trabalho de Capital
Humano (GTCH) da SEDES - Associacdo para o Desen-
volvimento Econdémico e Social realizou o quinto e Gltimo
evento do ciclo de conferéncias «Exceléncia SEDES — Boas
Préticas na Gestao de Pessoas». Na categoria «Reestrutura-
¢do e Redugcao de Estruturas» foram distinguidos o Grupo
CH e a Sanofi.

Antdnio Henriques, ‘chief executive officer’ (CEO) do Gru-
po CH, deu a conhecer a «Destroika», uma filosofia de ges-
tdo que passa por uma intervengao alcangada pelo entu-
siasmo, pela exceléncia, pela satisfagdo dos colaboradores
e pelos resultados. Explicou também os sete ingredientes
indispensaveis a este processo: estratégia, alinhamento
organizacional, determinagao, transparéncia, celebraco,
humor e energia. Antes de implementarem o processo
nas empresas clientes, ajudando-as a reestruturar-se,
implementaram-no nas empresas do grupo, que em 2013
ganhou varios prémios ligados a ambientes de trabalho.
Pela Sanofi falou Luisa Silva, responsavel pela area de co-
municagao interna da farmacéutica, que partilhou como se
viram forcados a reestruturar-se e a reduzir efetivos para
manterem a sustentabilidade. O processo teve inicio com
uma reunido com o presidente, que deu conta da situacdo
a todos os colaboradores, depois procedeu-se a calenda-
rizagdo e posteriormente ao didlogo com a representacdo
das pessoas. «Tivemos em atencao fatores sociais, havia
perguntas e respostas disponiveis na ‘intranet’ e fizemos
o reencaminhamento de alguns casos via ‘outplacement’»,
esclareceu a responsavel, garantindo que a maior preocu-
pacao foi tratar as pessoas com respeito.

A parte inicial do evento esteve a cardo de Fernanda Barata
de Carvalho, diretora de recursos humanos da Accenture,
que falou sobre reestruturacdo e ‘downsizing’ com base
na sua experiéncia, ndo sé na consultora (onde, afirma, «a
reestruturacdo se faz todos os anos») mas essencialmente
numa farmacéutica, onde liderou um processo de reducao
de efetivos. ®

MULTIPLOS OLHARES

i Qual a sua opinido sobre o regresso de José Sécrates?

José Carlos Soares
Advogado
Socio da SRS Advogados

«O regresso do enge-
nheiro José Socrates
revela uma enorme
autoconfianca por par-
te do ‘thomem politico’.
E um sinal evidente

de disponibilidade
para a discussdo e o
confronto aberto de
ideias com outros, que
é uma caracteristica
que qualquer lider
deve preservar. Quan-
do se ocupou, se ocupa
ou se acredita que se
pode vir a ocupar uma
posicao de referéncia
em qualquer area, é
fundamental assegurar
uma discussao rica em
perspetivas e ideias
com vista a procura dos
melhores caminhos e
das melhores solucdes
para os problemas
com que nos confron-
tamos. Por outro lado,
enquanto advogado
estou habituado a pen-
sar na estratégia para
atingir um fim, pelo
que presumo que este
regresso seja um meio
para atingir algo mas
que ainda é cedo para
se perceber o que é.
Aguardemos paciente-
mente.»
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Ana Teresa Penim
Master Coach e Managing
Partner da YouUp

«Ha profissdes que nos
envolvem com tanta in-
tensidade e paixao que
se tornam num vicio. A
politica é uma delas. No
caso de José Sécrates, o
vicio da politica aliado a
motivagao para o poder
terdo contribuido paraa
sua necessidade de re-
gresso. Do ponto de vista
da gestao de carreira,
dimensdes como gostar
de estar fora da zona de
conforto, resiliéncia, sen-
tido de oportunidade e
capacidade para perce-
ber que ha no mercado
quem pode ganhar com
anossa presenga sao
uma mais-valia; caracte-
risticas evidentes em S6-
crates e que aliadas ao
vicio politico, a ambigao
pelo poder e ao gosto
pelos holofotes deter-
minaram ‘o momento’.
José Socrates é uma per-
sonagem que tem muito
mais gozo como ator do
que como espectador,
independentemente

do guido, do cenario e
do palco. Do ponto de
vista da ironia popular,
diria que ‘o criminoso
volta sempre ao local do
crime’.»

© Agile21

Hugo Lourencgo, Presidente do
LIDE Juventude; Chief Executive
Officer (CEO) da Agile21

«José Socrates foi um
primeiro ministro que
promoveu a sua estraté-
gia com base na inovacao
e no empreendedorismo,
tendo apostado forte-
mente nas energias re-
novaveis e em produtos
exportaveis de alta tec-
nologia. Promoveu ainda
varias missoes diploma-
ticas, que envolverama
internacionalizagio de
empresas portuguesas, e
contribuiu para que Por-
tugal seja hoje um pais
de referéncia no ambito
tecnoldgico, ao nivel

dos mais avancados da
Europa. Penso que com
o PEC IV José Socrates
tinha uma estratégia cla-
ra, ndo teve foi o tempo
necessario para a por
em pratica. Criou agora
aoportunidade para
poder argumentar sobre
factos relacionados com
asua governagao e, com-
plementarmente, fazer
oposi¢ao ao Governo,
usando aquela que é
uma das suas grandes
virtudes, a capacidade
de ser um bom tribuno,
de grande memobria, que
pode revelar-se desagra-
davel para muitos.»



ANIVERSARIO

> Sete anos da SLOT no mercado

Texto: Mario Sul de Andrade

A SLOT Recursos Humanos esta a celebrar o sétimo ani-
versario, depois de um ano de 2012 com «resultados signi-
ficativos, no auge de um ciclo de crescimento sustentado»,
como assinala a diretora executiva da consultora, Sénia
Barbosa. A responsavel destaca que nestes sete anos «foi
possivel aumentar trés vezes o volume de negdcios»,
sendo «a forca inovadora, o foco no cliente, o crescimento
rentavel, a responsabilidade empresarial e a exceléncia
do capital humano os fundamentos desse percurso».

A estratégia e a historia da SLOT «assentam na aposta na
inovacao, fundamental para a criagdo de uma sociedade
econdmica sustentavel», explica Sonia Barbosa, acrescen-
tando: «E preciso saber aonde queremos chegar, que ca-
minhos percorrer e o que precisamos de concretizar para
atingir os objetivos, e a inovagao é o resultado imediato
daquilo que as empresas se propdem fazer para reter
clientes, candidatos e trabalhadores. Tudo passa por uma
postura ‘win-win’ com parceiros, clientes e candidatos/
trabalhadores que diariamente confiam na empresa.»

O sétimo aniversario da SLOT esta intimamente ligado ao
lancamento da nova marca, a SLOT Academy, que funcio-
na nas suas instalacdes em Lisboa (Rua Camilo Castelo
Branco, dois, quinto). Depois de consolidados os servicos
de trabalho temporério, recrutamento e selecdo e ainda
‘outsourcing’, entre outros, foi tomada a deciséo de lan-
¢car o departamento de formacao, posicionando-se agora
a SLOT como consultora global de recursos humanos. A
SLOT Academy consubstancia-se neste departamento de
formacao, onde o foco esta na resposta as reais necessi-
dades formativas do tecido empresarial. ®

O sétimo aniversa-
rio da SLOT, consul-
tora liderada por
Sénia Barbosa, esta
intimamente ligado
ao lancamento de
uma nova marca,

a SLOT Academy.

ZOOM RH

EVENTO EM DESTAQUE

> Conferéncia «Cresci-
mento Empresarial»

Texto: Mario Sul de Andrade

Esta marcada para oito de maio, a partir das nove horas,
¢ no Audit6rio da Reitoria da Universidade Nova de Lisboa
i (Campus Campolide), a segunda edi¢do da conferéncia
i «Crescimento Empresarial», durante a qual seré apre-
: sentado um estudo denominado «Onde nasce o novo
emprego». Trata-se de uma ordanizacao da Informa D&B
i em parceria com a Growth Manifesto e a Nova School of
i Business and Economics (Nova SBE).

© A conferéncia trara novas perspetivas sobre a dinadmica
© de crescimento empresarial e de criacio de emprego em
diferentes economias ocidentais, além de mostrar as im-
i plicagdes no desenho das politicas plblicas de estimulo
a inovagao, ao empreendedorismo, ao investimento e ao
crescimento. Do programa constam especialistas de refe-
i rénciaanivel nacional e internacional, sendo de destacar
Jorge Portugal, consultor para a inovagao do Presidente
i da Replblica, Teresa Cardoso de Menezes, diretora ge-
i ral da Informa D&B, Dane Stangler, diretor interino para a
i 4rea Research & Policy da Ewing Marion Kauffman Foun-
i dation, Carlo Menon, economista na Direcéo de Ciéncia,
Tecnologia e Indistria da OCDE, e Pedro Neves, professor
i auxiliar da Nova SBE. O encerramento estard a cargo de
i Ant6nio Saraiva, presidente da Confederagao da Indus-
© tria Portuguesa (CIP).

O evento tem o patrocinio do Banco Espirito Santo (BES). ®

> Nota: mais informacdes sobre a conferéncia - tel. 213 500 385;
‘e-mail’ inscricao@informadb.pt; ‘site” http://www.informadb.pt/conferencia/.
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FLASH INTERVIEW

PAULA GUIMARAES, PRESIDENTE DO GRACE

> Pela cidadania empresarial

Texto: Ana Leonor Martins

Em fevereiro de 2000, um conjunto de empresas, maio-
ritariamente multinacionais, que tinham em comum o
interesse em aprofundar o seu papel no desenvolvimen-
to social, criaram o GRACE - Grupo de Reflexdo e Apoio
a Cidadania Empresarial. Pioneira enquanto associagao
portuguesa sem fins lucrativos dedicada & promogao da
responsabilidade social empresarial (RSE), tem como
presidente da Direcao Paula Guimaraes, que nos fala do
trabalho que tém desenvolvido.

De que forma o GRACE tem procurado sensibilizar as
empresas para as praticas de responsabilidade social?
Dando a conhecer as boas préticas, propondo sugestdes
de melhoria, rentabilizando as competéncias conjuntas e
estabelecendo parcerias numa 6tica de crescimento.

Que resultados tém obtido?

Os resultados tém sido bastante positivos. Em 12 anos de
atuagao, o GRACE levou a cabo mais de 80 a¢des de volun-
tariado com mais de 3.700 colaboradores. Estamos a falar
de um impacto real em mais de 15 mil beneficiérios. Desta-
co também o langamento de uma reflexdo sobre responsa-
bilidade social, que tera lugar no préximo dia 29 de maio.

Em concreto, quais os objetivos que se propdem atingir?
O GRACE é uma associac¢ao sem fins lucrativos, empenha-
da na promogao da responsabilidade social corporativa
através da implementagdo de novos projetos que melhor
possam servir as empresas associadas e a comunidade.

E que novos projetos tém implementado?

Numa perspetiva de RSE, iremos langar o estudo «Olhar
para o Futuro: uma nova reflexdo sobre responsabilidade
social corporativa», o «Guia do Envelhecimento Ativo e
da Solidariedade entre Geragdes no Contexto Empresa-
rial» e um outro guia, «Como Mobilizar as Empresas para
Projetos Sociais». Destaco também a campanha «Passa a
Palavra», dedicada a prevengao nas empresas do cancro
do colo do ttero, uma agao de formacao de juristas e um
‘workshop’ sobre o tema «Como mobilizar as empresas
para projetos sociais».

Em matéria de RSE, em que patamar acha que estao
as empresas e os empresarios portugueses? Ja é algo
interiorizado ou ainda passa muito por ser uma moda,
como muitas vezes se ouve dizer?

Independentemente das praticas e da velocidade com

ls) human

Paula Guimaraes
assinala que «tem
havido uma evo-
lucdo nitida dos
enquadramentos e
dos objetivos das
empresas» em ter-
mos de responsabi-
lidade social.

© GRACE

que sao desenvolvidas, creio que tem havido uma evo-
lugdo nitida dos enquadramentos e dos objetivos das
empresas nessa matéria. Mesmo com constrangimentos
financeiros, os empresarios e as empresas procuram in-
vestir e encontrar solu¢des mais eficazes nesta area fun-
damental da gestao corporativa. Trata-se cada vez mais de
um posicionamento estratégico, e prova disso é o cresci-
mento da massa associativa do GRACE.

Quais as areas de atuacdo onde lhe parece que existe
um caminho mais longo a percorrer? E quais sdao aque-
las onde ha maior sensibilidade?

Diria que o pilar social tem merecido um investimento
substancial por parte das empresas e a performance am-
biental tem igualmente vindo a melhorar. A area de atua-
¢do a qual deviamos prestar mais atencao é a cultural, ja
que ha evidentes lacunas na preservagao do patriménio
e na promogao do acesso a educagao, por exemplo. Nao
podemos esquecer-nos de que a cultura é uma poderosa
arma contra a exclusdo e a iliteracia e promove a toleran-
Cia e a aproximacao.

O GRACE promoveu recentemente um debate sobre
lideranca no feminino. Como é hoje em dia ser mulher
e lider no contexto empresarial?

E saber gerir com rigor, profissionalismo e inteligéncia
emocional. Num momento de mudanca como o atual, es-
tes sao fatores fundamentais. Ndo podemos esquecer-nos
de que as pessoas e as suas necessidades devem estar no
centro das preocupacoes.

Acha que o atual contexto de crise vem de alguma
forma dificultar a vossa missdao? Ou, pelo contrario,
contribui para uma maior sensibilidade para estas
tematicas?

E nos momentos de adversidade que a responsabilidade
social ganha um novo félego. As empresas estdo conscien-
tes da importancia de estarem atentas aos seus colabora-
dores, aos fornecedores e aos clientes, as suas necessi-
dades. E percebem que é possivel manter uma conduta
positiva, séria e socialmente sustentavel. ®
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> «International Negdotiations»

Texto: Mario Sul de Andrade

A Easy Talk langou em mar¢o mais um curso para o seg-
mento empresarial. Denominado «International Negotia-
tions», integra a area ‘executive’, sendo dedicado sobre-
tudo a diretores de empresas e outras ordanizagdes. Nes-
ta area, a Easy Talk aposta em cursos que tém em conta o
facto de cada vez mais gestores sentirem a necessidade
de visitar outros paises, sendo obrigados a uma perfor-
mance profissional tdo boa em inglés - a lingua interna-
cional por exceléncia — como em portugués.

Para ajuda-los, a Easy Talk tem cursos como «Presenta-
tions» (apresentagdes bem sucedidas), «E-mails and Te-
lephoning» (para quem responde a muitos ‘e-mails’ em
inglés e também com uma parte préatica sobre falar ao te-
lefone) e «Communicating across Cultures» (para a area

Solucao de
Gestao de Recursos Humanos

Valorize o capital humano da sua empresa

Autom

Aumente a

Sofia Nascimento
Gomes assinala que
com este curso «os
formandos sentem-
-se seguros no con-
texto internacional».

internacional, com comunicagao oral e escrita).

O novo curso apresenta o processo de negociagao, da
preparacao para negociar até ao fecho. Integra 10 médu-
los que providenciam a linguagem essencial, as compe-
téncias e as técnicas para negociagdes bem sucedidas.
Sofia Nascimento Gomes, ‘managing director’ da Easy
Talk, refere que «os negécios internacionais fazem cada
vez mais parte do dia a dia dos clientes empresariais» e
que a pensar neles tém vindo a lancar cursos especifi-
cos. Ai, os formandos tém a oportunidade de praticar a
comunicac¢ao, como em reunioes, apresentagdes ou ne-
gociagdes. «O ‘feedback’ tem sido positivo; os formandos
sentem-se seguros no contexto internacional, o que tem
impacto na performance», salienta a responsavel. ®

ARTSOFT
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Otimize a gestao de tempos

dos seus colaboradores

Motive a sua equipa
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Garanta o cumprimento das exigéncias legais

Reduza o tempo gasto com registos manuais e atrasos

Agora com 50% desconto
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> Dinheiro, economia e felicidade

Um famoso estudo, publicado pelo «Jour-
nal of Personality and Social Psychology»,
conclui que ganhar a lotaria aumenta a feli-
cidade imediata das pessoas. Mas também
demonstra que passados alguns meses as
pessoas sdo menos felizes do que antes de
a ganharem. Um outro estudo, referido por
Arthur C. Brooks, presidente do American
Enterprise Institute, num artigo de opiniao
publicado no «The Wall Street Journal»,
mostra que os empresérios de pequenas
empresas sdo o grupo profissional que se
considera mais feliz, apesar de ganharem
em média menos 19%, comparativamente a
outros grupos profissionais. E um inquérito,
realizado na universidade de Santa Clara,
nos Estados Unidos, vai no mesmo sentido:
as maes solteiras que trabalham para viver

previsivelmente viremos a ter) a associa-
¢ao entre o valor criado e os subsidios atri-
buidos, a existir, deve ser fraquissima. Nas
empresas, porque o desenho e aimplemen-
tacdo dos sistemas, das ferramentas e dos
processos de gestao de pessoas sao relega-
dos para segundo plano; na administragao
publica e no estado social, porque as suas
instituicoes e os seus organismos tornaram-
-se instrumentos ao servigo dos politicos e
nao das politicas de gestao do todo que so-
mos nos.

Como consequéncia, estaremos a gastar di-
nheiro que nao se traduz em felicidade em
quem o recebe.

Mas se as pessoas precisam de ser felizes
e se o dinheiro que recebem nao contribui
para essa felicidade, por que é que ndo mu-

Se as pessoas precisam de ser felizes e se o dinheiro que recebem nao
contribui para essa felicidade, por que é que nao mudam?

e educar os seus filhos sdo mais felizes do
que as que nao o fazem, apesar de reduzi-
rem, e muito, o seu tempo de lazer e terem
que procurar e pagar o infantario para os
seus filhos.

Sera que estes estudos nos permitem con-
cluir que o dinheiro é fonte de infelicidade?
Claro que ndo: muitas pesquisas demons-
tram que ha uma forte associacdo entre o di-
nheiro e a felicidade. Mas também mostram
que nao é todo o dinheiro: apenas aquele
que resulta do trabalho e do mérito de
quem o ganha e nao quando se obtém sem
nada fazer para isso. Mais concretamente:
acima do limiar da sobrevivéncia humana,
a felicidade ndo advém do dinheiro ‘per
s€’, mas quando o mesmo se traduz numa
recompensa obtida como consequéncia de
valor criado.

No nosso pais, na generalidade das empre-
sas, a relagdo entre o valor que as pessoas
criam e os ganhos que obtém raramente é
equilibrada e evidente; na administracao
publica, a ligagao entre o valor gerado e o
vencimento auferido é uma miragem; e no
modelo de estado social que temos (e que

dam? Noutros paises e noutras culturas as
pessoas nao se lamentam, nem ficam para-
das a espera de alguém que faca as coisas
acontecer: mudam e tentam fazer acontecer.
Sao culturas em que cada um assume a res-
ponsabilidade pelo seu destino. Mas nds
ndo: lamentamo-nos, choramos e nao agi-
mos. Porque, na minha opinido, traduzir na
acao uma atitude de auto-responsabiliza-
¢ao requer capacidades de pensamento e
conhecimento que potenciem niveis e pra-
ticas de lideranga e de organizagao naquilo
que projetamos e executamos. E incorporar
de forma espontanea conhecimento e pen-
samento naquilo que projetamos e fazemos
nao é definitivamente a nossa vocacéo en-
quanto povo. Como bem demonstra o facto
de os nossos melhores indices de produti-
vidade serem obtidos em cima de sistemas,
processos e ferramentas criados e geridos
pelos outros.

E por isso que, para nossa infelicidade, a
felicidade que desejamos ainda esta muito
nas maos dos outros. Mas, se quisermos, po-
demos mudar. Basta querermos e trabalhar-
mos para isso. ®
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ABRACO

TEMA DE CAPA — RESPONSABILIDADE SOCIAL

Um verdadeiro projeto de vida

As motivacoes de
Margarida Martins
para fundar uma
associacao que era
pioneira em Portugal
foram muito pesso-
ais. «Acho que todas
as associagoes come-
¢am assim, porque
algo nos toca, nos
move e nos choca ao
ponto de queremos
agir e marcar a dife-
renca», diz.

Texto: Ana Leonor Martins Fotos: Vitor Gordo

Tudo comegou em 1992, com um grupo de amigos pre-
ocupados e empenhados em ajudar quem de repente
era apanhado de surpresa e ja estava em fase avanca-
da da doenca SIDA. «Era urdente falar e alertar sobre
o virus VIH [virus da imunodeficiéncia humana], que
maltrata e discrimina», faz notar Margarida Martins,
presidente da associagdao Abraco, que é hoje «um
mundo onde trabalham mais de 100 pessoas com va-
rios servigos voltados para o apoio psicossocial e mé-
dico, a prevencao e projetos de investigacaon.
Inicialmente s6 com uma delegacéo, a Abraco conta
hoje com quatro, havendo inten¢des de abrir mais
uma, no Algarve. E passaram da prestacao de apoio a
um hospital para se direcionarem para o apoio social
e a prevencao, contando hoje com apartamentos de
acolhimento temporério, um centro de atendimento
e acompanhamento psicossocial, um centro de in-
vestigacao, um centro médico-dentario e um departa-
mento de formacao e investigacao; para além de uma
oficina de emprego, prevencao, o projeto «Ser Crian-
ca», um refeitério, um servico de apoio domiciliario
e servicos especializados (apoio juridico, fisioterapia,
nutricionista e terapias complementares); e ainda
uma unidade residencial para pessoas em situagao
de dependéncia. A sua agdo tem um dmbito nacio-
nal, dispondo de trés centros de trabalho na area da
grande Lisboa, um no Porto, um no Funchal e outro em
Setabal.

As motiva¢oes de Margarida Martins para fundar uma
associacao entdo pioneira em Portugal foram muito
pessoais. «<Acho que todas as associagdes comegam
assim, porque algo nos toca, nos move e nos choca
ao ponto de queremos agir e marcar a diferenca.»
Partilha que teve alguns amigos que ficaram infeta-
dos pelo VIH no final da década de 1980, inicio da de
1990, e que tudo aquilo a chocava, «a maneira como
os hospitais nao estavam preparados para os tratar
e receber, como o mundo clinico era hermético e os

servigos pouco humanizados, para além da falta de
opgoes terapéuticas». Perdeu muitas pessoas devido
a doenca naquela altura e foi isso que a levou a luta,
«tanto pela qualidade de vida das pessoas infetadas
como pela diminui¢do de novos casos de infecao»,
conta.

A Abraco foi a primeira associa¢do de ajuda a pessoas
com SIDA. Margarida Martins recorda que em 1991, no
Hospital Egas Moniz, uma equipa dedicada e chefiada
pelo médico José Luis Champalimaud debatia-se com
enormes dificuldades para fazer face ao tratamento
das pessoas. «Pouco se sabia desta doenca, faltavam
cadeiras de rodas e camas articuladas.» Mas se quan-
do a Abrago se constituiu como associagdo «era pos-
sivel comecar um programa sem ter a certeza do seu
apoio, hoje em dia infelizmente nao é assim; todos os
Nnossos programas comecaram sem apoio», partilha.
«Eram langados e depois iamos a procura de fundos
para eles. Atualmente, face a crise profunda que o
pais atravessa, afetando de uma forma preocupante
o Servico Nacional de Salde e os apoios necessarios
aos varios projetos, ndo é possivel jogarmo-nos para
a frente com novos projetos», lamenta, dando um
exemplo: «Temos um servigo (nico na Europa, onde
contamos com o apoio de 30 médicos dentistas volun-
tarios, que deixou de ser apoiado pelo Estado.»

Em duas décadas de trabalho na Abraco, a presidente
da associagao constata que ainda existe desconheci-
mento, principalmente no meio rural. «<Os meios de
transmissao do VIH, e como ndo se transmite, ain-
da sdo algo que continuamos a abordar nas nossas
acdes. No entanto, ja existe, felizmente, mais informa-
¢do e conhecimento sobre a infe¢do e, principalmen-
te, sobre como se podem proteger», congratula-se. E
explica: «A evolucao da prevencdo passou da mera
distribuicao do preservativo e de seringas na situa-
¢ao dos utilizadores de drogas intravenosas para a
demonstracao da colocagao correta do preservativo

MAIO 13

human i3]



TEMA DE CAPA — RESPONSABILIDADE SOCIAL

MAIO 13

«A nossa gestao é
transparente e quan-
do solicitamos apoio
é para um projeto es-
pecifico, as pessoas e
as empresas sabem o

que estao a apoiar»,
garante a presidente
da Abraco. «Convida-
mos todas as pessoas
avisitar-nos, porque
o trabalho é visivel

e fala por si. E entre-
gamos sempre um
relatério final dando
conta da execucao
do projeto, as empre-
sas valorizam isso.»

l4+) human

masculino e feminino e para o trabalho das vérias
dimensdes das IST [infecdes sexualmente transmis-
siveis]: o conhecimento, a aplicabilidade pratica dos
meios de prevencao e o seu uso correto, e o aspeto
relacional, nomeadamente a assertividade sexual e
o saber dizer conscientemente que nao ao sexo des-
protegido, como algo que faz sentido.»

N&o obstante, a responsavel alerta para o seguinte:
«O trabalho continuo que a prevencao requer esta
comprometido, visto ndo ser uma area apoiada pelo
Estado e onde ha muito pouco investimento.» Em ter-
mos de cuidado - acrescenta —, «concebemos a pes-
soa numa visao holistica, ou seja, nao trabalhamos a
dimensao da doenca se nao conseguirmos trabalhar
com tudo o resto que a pessoa nos traz, como familia,
amigos, dificuldades financeiras ou alimentacao; ten-
tamos colmatar e autonomizar a pessoa em todos os
sentidos para a vivéncia de uma vida plena».

Se no combate a doenga, isto é, na diminui¢do de
infetados e de mortes, se tem registado uma evo-
lucdo muito significativa, através ndo s6 da maior
informacdo mas também da medicagdo, ao nivel
do preconceito «as pessoas ainda tém muito medo
da doenca, o estigma ainda esta vivo e presente»,
constata Margarida Martins. «<Hoje manifesta-se de
uma forma disfarcada, politicamente correta, mas a
revelacao do diagnoéstico ainda é tabu, contribuindo
para a consolida¢do do medo de isolamento e a ne-
gacao da doenca. O diagnéstico precoce é de extrema
importancia, e faz toda a diferenca na qualidade de

Cronicasde um\firus

1930 - 2009

Fotos: Abraco

vida da pessoa infetada, bem como na prevencédo da
transmissdo», destaca.

» Um vasto leque de profissées

A Abraco conta com mais de uma centena de pes-
soas, entre psicélogos, assistentes sociais, médicos
dentistas, juristas, enfermeiros e nutricionistas, pro-
fessores, educadoras, ajudantes familiares e admi-
nistrativos, ou seja, abrange um vasto leque de pro-
fissdes. A presidente revela que a gestdo é descen-
tralizada, devido a proximidade. «Cada delegacao é
responsavel pelos seus voluntarios e tem uma pes-
soa dedicada a esta area. S6 no Centro Médico Denta-
rio contamos com 30 médicos dentistas voluntarios e
para as agoes de prevengao pontuais contamos com
uma vasta base de dados de voluntérios e fazemos
apelos via redes sociais para as pessoas se inscreve-
rem», esclarece.

Todas as novas integracdes passam por uma forma-
¢ao tedrica e ‘on-the-job’. «Ao receberem instrucoes
0 mais precisas possivel ao inicio, as pessoas sen-
tem-se mais confiantes na realizacio do seu trabalho
e a ocorréncia de erros é menor», acredita Mardarida
Martins. Sao também usuais as reunides regulares e
a orientacdo e a supervisao dos casos. Em termos de
recrutamento, é valorizada «a proatividade, o sen-
tido autocritico e, claro, o conhecimento especifico
das respetivas areas».

Sendo uma institui¢do sem fins lucrativos, a Abrago
é «maioritariamente dependente do Estado». No en-
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tanto — ressalva a responsavel —, «tentamos inverter
esta situacdo aumentando a prestacao de servicos,
nomeadamente na formacao e na comercializacdo do
nosso conhecimento; temos uma gestao orcamental
apertada e uma contabilidade criativa», brinca. Apos-
tam na angariacao de fundos tanto monetérios como
em espécie, o que ajuda a manter o funcionamento da
associacao. Consideram ter uma imagem muito forte
que os auxilia nessa tarefa. «<Empresas como a Delta,
a Gilead e o Montepio tém-nos ajudado ao longo dos
anos com varios apoios a projetos», reconhece.

A presidente da Abraco faz também notar que sao
auditados financeiramente por uma empresa ex-
terna, para além dos financiadores dos projetos. «A
nossa destdao é transparente e quando solicitamos
apoio é para um projeto especifico, as pessoas e
as empresas sabem o que estao a apoiar», darante.
«Convidamos todas as pessoas a visitar-nos, porque
otrabalho é visivel e fala por si. E entregamos sempre
um relatério final dando conta da execugao do proje-
to, as empresas valorizam isso.»

Por outro lado, procuram dar retorno as empresas,
seja com agdes de formacao, seja através da distri-
buicdo de material de prevencao junto dos seus tra-
balhadores e convidando-as sempre para os eventos
promovidos. Margarida Martins salienta que «foi
muito importante a Abraco destacar-se das restantes
associagoes», tanto para as empresas que a apoiam
como para a populagdo que servem. «Conseguimos,
através de um ‘marketing’ feroz, conquistar nome no
mercado, e as pessoas associam o lago internacional
do VIH a Abrago.»

> Ver uma filha crescer
Antes da Abrago, Margarida Martins foi porteira no

l16) human

Fradgil, secretaria de administracdo de uma empresa
de construcao civil e produtora de eventos, e esteve
na producao da primeira «Moda Lisboa» juntamente
com Manuel Reis; o seu primeiro emprego foi como
secretaria nas Edicdes Setenta. A Abraco é o seu pro-
jeto de vida, e com o seu mandado de presidente a
terminar partilha: «E como vermos uma filha crescer
e apds 21 anos tornou-se maior de idade, com possi-
bilidade de continuar a crescer e a melhorar. Conti-
nuarei a ser uma mae atenta e presente, mas deixan-
do que outros também cuidem dela.»

Margarida Martins esta atualmente em campanha
como candidata a presidente da Junta de Freguesia
de Arroios, algo que esté a dar-lhe muito prazer pes-
soal. «<Estou a conhecer coisas novas, pessoas e insti-
tuicdes, e as sinergias que se estdo a criar fazem com
que, independentemente de ganhar as elei¢des ou
nao, o balango seja ja bastante positivo», diz.

Em relagdo a Abrago, com a atual conjuntura econémi-
ca a sustentabilidade é ponto regular na agenda. «Tive-
mos que fazer varios ajustes financeiros na associagao,
desde a reducédo de ordenados ao corte de despesas,
trabalho que nao é facil», sublinha, mas acrescentando
que «nao se podem deixar ir abaixo com esta situacao,
nem permitir que a qualidade seja descurada ou que
direitos adquiridos sejam colocados em causa por uma
crise financeira». E pretendem avancar este ano com a
realizacdo de testes rapidos e melhorar a situacao do
diagnéstico precoce em Portugal, pois «um diagnéstico
precoce e atempado permite uma melhor monitoriza-
¢do, que se traduz na longevidade da pessoa infetada
e noaumento da qualidade de vida», chama a atencao.
Fala ainda da inten¢do de abrirem mais uma delega-
¢do, no Aldarve, «visto esta zona ser uma das que tém
maior taxa de incidéncia do virus em Portugal». ®

Apos 21 anos,

a Abraco «tornou-se
maior de idade», diz
a presidente, cujo
mandato esta a ter-
minar. Atualmente,
Margarida Martins
prepara a candidatu-
ra a presidente

de uma das juntas
de freguesia de
Lisboa, a de Arroios.
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Dessemant

Isto podia comecar assim: sou do tempo
em que a palavra era palavra, em que a pa-
lavra era ainda palavra, e dava-se, nao se
desperdicava, nao se dissimulava, porque
no dar havia confianca, honestidade e ab-
negacao, palavra de honra para aqui, dou-
-te a minha palavra para acol3, e a gente |a
se entendia e, com mais ou menos probi-
dade, cumpria.

E depois continuar: sou do tempo em que
a palavra era palavra, a gente ia a mercea-
ria, ou a praca ou a feira, e mesmo de bol-
sos vazios fazia as compras que quisesse,
melhor, de que necessitasse, que nao ha-
via margem para extravagancias, e pagava
mais tarde, mas pagava-se mesmo, que era
feio, muito feio fazer calotes ou passar por
caloteiro; boa parte das vezes chegava-

te, e o0 seu contrario na manha do dia se-
duinte.

As pessoas, certas pessoas, parece que
nao tiveram familia, nem escola, nem uma
coisa nem outra, e por isso nao tém que ter
vergonha, porque nao aprenderam a té-
-la, nem tém cara onde lhe assente o corar,
nem coracao onde lhe caiba a honra.

Este é o nosso tempo. Tudo dessemantizado.
Talvez nesta vacuidade a razdo para a
«quebra de confianca» que, dizem, voeja
pela banca, pelos mercados, pela bolsa,
e pelo pais, pela europa, pelo mundo. O
efeito borboleta a sumir de vez de todos
os léxicos a «convicgao» que, como praga,
se expelia a cada discurso. A evidéncia do
caos. A faléncia da prospetiva. Ou, como
diria um vice-presidente de bancada e en-

As pessoas, certas pessoas, parece que nao tiveram familia, nem escola,
nem uma coisa nem outra, e por isso nao tém que ter vergonha, porque nao
aprenderam a té-la, nem tém cara onde |lhe assente o corar, nem coragao
onde lhe caiba a honra. Este é o nosso tempo.

-se a casa e, num pulinho, ia-se logo levar
o que se ficara a dever, a isto chamava-se
honra, e ter vergonha na cara, e por isso
palavra de honra para aqui, dou-te a mi-
nha palavra para acol3, tudo se resumia a
uma verticalidade egrégia.

E continuar ainda: sou do tempo em que a
palavra era palavra, aprendiamos primei-
ro em casa, e na escola a seguir, em casa e
na escola e também pela vida fora, como
uma vacina, que palavra e pessoa eram sa-
beres indissociaveis, estavam ambos nos
genes.

Hoje, porém, tudo se dessemantiza. Pa-
lavras e pessoas, certas palavras e certas
pessoas.

As palavras, certas palavras, valem o que
valem, que é pouco ou nada, questao de
circunstancia, publicidade enganosa, o
que de manha é dito como verdade é ja
meia verdade a tarde, e outra coisa a noi-

tendido em quantica, «proje¢des e efeitos
com pouca aderéncia (sic) a realidade».
3 preciso, portanto, reinventar sentidos
para os nomes quando se ndo pode subs-
tituir palavras, ou pessoas. E a falta de
«conviccao» proclama-se «resiliéncia»,
ganha-se tempo enquanto se folheia di-
cionarios e se descobre que ha muitas
maneiras de insultar educadamente, com
a nobreza e a fidalguia das palavras, de
outras certas palavras.

Este é o nosso tempo. A marcar passo. A
marcar passos. Tudo vazio, palavras e pes-
soas. Certas palavras, certas pessoas. Pes-
soas que podem e mandam, palavras que
grelam e estiolam. Palavras como pessoas,
como certas pessoas. O nosso tempo, tao
longe do tempo em que a palavra até po-
dia ser de oiro, como na alegoria dramati-
ca de Abelaira.

Isto podia acabar assim. ®



Com o ar pesado do pais, senti pela primeira vez a era do vazio.

Ha sensagdes estranhas que nos invadem sem
percebermos o que se esta a passar. Foi o que
me aconteceu quando num regresso de férias
em que desliguei do mundo retomei as rotinas.
Voltei ao contexto de trabalho, li de novo os jor-
nais, carreguei no bot3o da televisao, falei com
as pessoas que iam surgindo na minha vida e
dei-me conta de que rapidamente surgiu uma
angUstia sorrateira, sussurrando-me que a rea-
lidade é dura e que é nela que tenho de existir.
Foi a primeira vez nessa semana que me senti
prisioneira. Nao sabia que crime tinha come-
tido, mas ainda envolta na paz oferecida por
montanhas brancas consegui desligar.

Esta sensacdo durou pouco. Fui assolada por
pequenos grandes problemas que me iam de-
safiando, desorientando, encaminhando-me
para um sentimento de mal-estar e confusao.

E a sensacdo passou a sintoma. Sufoquei com o
ar pesado do pais e senti pela primeira vezaera

do vazio em toda a sua forca. Num curto espaco
de tempo, pareceu-me estar aprisionada, que
mesmo sem ser algemada me tinham condena-
do por crimes que ndo cometi.

E como se nao chegasse, depois de um minis-
tro cair, de um tribunal legislar, de uma ‘troika
comentar, de um governo se alterar, alguém
se compadeceu e alargou em sete anos a pos-
sibilidade de continuarmos presos nas nossas
casas, como se fosse liberdade condicional.

A angUstia diminuiu por momentos, para logo
passar a doer mais, quando percebi que esse
presente envenenado ia afetar a geracdo dos
netos que ainda nao tenho, e que mesmo nao
existindo sao ja prisioneiros. Ai fiquei mesmo
mal, porque quando se hipoteca o futuro o que
ficaem causa é a capacidade de sobreviver.
Deixo-vos com a esperanca de melhores dias e
a saudade das montanhas cobertas de branco.
Da sua paz inesquecivel. ®
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«Melhores
Forflecedores RH
201

1

Texto: Antdnio Manuel Venda

A edicdo de 2013 dos «Melhores Fornecedores RH», ini-
ciativa da Associagao Portuguesa de Gestdo das Pessoas

(APG) levada a cabo em parceria com a Qmetrics e a Mini-
mos Quadrados, distinguiu 11 empresas em oito catego-
{ ' rias. A entrega de prémios decorreu no Hotel Real Palécio,
% em Lisboa, em finais de fevereiro, como oportunamente a
«human» noticiou. Na altura, foi logo anunciada a inten-
. ¢do da revista de fazer com cada um dos «fornecedores»
distinguidos um trabalho mais aprofundado, no sentido
F = de perceber como encaram as distingdes obtidas, que
importancia tém elas na atividade que levam a cabo,
como desenvolvem as relagdes com os clientes e cuidam
=T dos servicos que prestam de forma a conseguirem a con-
fianca do mercado e ainda como veem a atual situagdo
> em termos de negdcios na area de recursos humanos.
As distingdes foram dadas nas seguintes categorias:
- «Recrutamento, Selecao, Avaliacdo de Competéncias e
Ouplacement», Conceito O2, Randstad Professionals e Egor;
- «<Formacao, Coaching e Desenvolvimento Profissional»,
Conceito 02, High Play Institute, CH Business Consulting
e Egor;
- «Trabalho Temporario e Outsourcing», Randstad, Egor,
% Adecco e Olisipo;
‘ - «Consultoria», Conceito 02, CH Business Consulting e
\ ‘ Towers Watson;
' - «Tecnologia e Sistemas de Informacgao Aplicados a Ges-
" tao de Recursos Humanos», Towers Watson;
- «Seguranca e Satde no Trabalho», Interprev;
" \ - «Sistemas de Compensacao e Beneficios», Towers
| ! e Watson;
- «Servigos de Assessoria Juridica», Raposo Bernardo &
* ; - \ Associados.

-

Destas empresas, foi estabelecido um ‘ranking’ das pri-
y meiras cinco, as que tiveram resultados globais de ava-
41 1 liagdo acima dos 80%. A classificacao ficou assim: 1. Ra-
poso Bernardo & Associados; 2. Conceito O2; 3. High Play

| Institute; 4. Randstad; 5. CH Business Consulting.
‘ oyl ! \ Os resultados foram apurados a partir de inquéritos de
i L avaliagao respondidos pelas empresas clientes dos can-
.ﬁ didatos. Os clientes avaliaram o seu fornecedor na cate-
goria em questdo, em aspetos como satisfagao, confian-
o ¢a, atenciosidade, qualidade, competéncia e profissio-
nalismo, capacidade de resposta, precos e relagao qua-

A / lidade/ preco, cumprimento de prazos, realizagao de

expectativas e intencdo de recompra e recomendacao.

A coordenacao cientifica deste processo esteve a cargo
f de Manuel Vilares, professor catedratico do Instituto Su-
1 P perior de Estatistica e Gestao de Informagao (ISEGI), da

1 . Universidade Nova de Lisboa. O ‘site’ da iniciativa est&
disponivel em http://www.melhoresfornecedores.org/.
Apresentamos nas péginas seguintes os 11 trabalhos
com os «Fornecedores RH» distinguidos pela APG.

© APG
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> Flexibilidade, dedicacao, criatividade e rigor

Na Adecco, partilha
Lucilia Queirods,
«flexibilidade, dedi-
cacao, criatividade
e rigor sdo palavras
de ordem presentes
no dia a dia».

Texto: Anténio Manuel Venda

Distinguida pela primeira vez nesta iniciativa, na
categoria «Trabalho Temporario e Outsourcing», a
Adecco considera tratar-se de algo «muito gratifi-
cante, que premeia o trabalho que tem vindo a de-
senvolver», conforme sublinha Lucilia Queirés, a
diretora comercial da empresa em Portugal. «E uma
forma de vermos reconhecido, pelos clientes e pelos
utilizadores, o esforgo da equipa e as solu¢des que
temos vindo a construir e aimplementar», diz, acres-
centando que na empresa «este tipo de iniciativas é
muito valorizado, porque dinamizam, enriquecem e
dao visibilidade ao mercado».

O trabalho temporario e o ‘outsourcing’ sempre fo-
ram as duas areas de maior expressao na atividade
da Adecco. Sendo a distingao nos «Melhores Forne-
cedores RH» precisamente nestas areas, a responsa-
vel partilha que na empresa sentem que «a respon-
sabilidade enquanto fornecedores aumenta e esti-
mula a procura diaria de mais e melhores solugées».
Para Lucilia Queirés, «a confianca criada com os
clientes assenta essencialmente numa grande pro-
ximidade». O facto de criarem «relagdes proximas
e constantes permite conhecer bem a realidade de
cada sector, de cada empresa, e apresentar as me-
lhores solugdes para cada necessidade», sendo que
«na implementacao dessas solu¢des o acompanha-
mento e a monitorizagdo constantes dos resultados
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e da evolugdo possibilitam uma verdadeira relagcao
de parceria em que o cliente sente a Adecco como
um apoio e uma mais-valia na gestao diaria e na re-
solucdo dos mais diversos problemas», explica.

Em termos de trabalho temporario e ‘outsourcing’,
Lucilia Queirds considera que «o momento atual
veio colocar as empresas grandes desafios na ges-
tao, incluindo dos recursos humanos, que represen-
tam uma fatia consideravel dos custos de qualquer
estrutura». Para a diretora comercial da Adecco em
Portugal, «o nosso mercado n3o esta imune aos efei-
tos do contexto econdmico atual, sente-se alguma
quebra no trabalho temporario por nao serem tao
frequentes as situacdes de acréscimo de atividade
em que tipicamente se recorre a esta forma de con-
tratagao». Por outro lado, diz ainda, «o ‘outsourcing’,
ao permitir uma ligacao direta entre os custos e os
resultados, e pela eficiéncia que pode trazer, tem
vindo a ser uma solu¢ao mais procurada pelas em-
presas».

A Adecco «esta muito atenta e procura ajustar-se as
necessidades do mercado», partilha a responsavel,
assinalando que «flexibilidade, dedicacao, criativi-
dade e rigor sao palavras de ordem presentes no dia
a dia da empresa». O ‘outsourcing’, frisa, «ganhou
um maior peso na atividade, e a estrutura esta a
acompanhar esta nova tendéncia». ®
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CH BUSINESS CONSULTING

> Uma visao alargada dos negdcios
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Texto: Antonio Manuel Venda

«Formacao, Coaching e Desenvolvimento Profissio-
nal» e «Consultoria» sdo as duas categorias em que
a CH Business Consulting foi distinguida, tendo no
‘ranking’ global ficada na quinta posi¢ao. Antbnio
Henriques, ‘chief executive officer’ (CEO) do Grupo
CH, de Coimbra, onde a consultora se integra, diz que
as distingdes no ambito dos «Melhores Fornecedores
RH», que acontecem pelo segundo ano consecutivo,
«tém naturalmente um significado muito especial, so-
bretudo porque resultam de uma auscultagdo a um
nimero elevado de clientes». Nao é, contudo, algo
que surpreenda o responsavel. «O posicionamen-
to de exceléncia que nos diferencia tem justamente
como missao principal a satisfacao dos clientes», ex-
plica. «E para isso que todos os dias procuramos ino-
var. Com uma postura de permanente insatisfacao e
constante busca de novas solu¢des que tem mereci-
do o reconhecimento do mercado, nas mais variadas
dimensdes e areas de intervencao, fazendo de nés a
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consultora mais premiada em Portugal.»

Antbnio Henriques afirma a CH Business Consulting
como «uma consultora de gestao com um posiciona-
mento diferenciado», uma consultora que «aposta
nas solucdes globais, olhando para as organizagdes
segundo uma perspetiva integrada». O reconheci-
mento externo «é relevante, o reconhecimento dos
clientes, é sempre um prémio muito importante»,
diz, «<porque afinal sdo eles a principal razdo da
existéncia da CH», reitera.

Na CH Business Consulting existe «uma proposta de
valor», algo que tem os alicerces «no compromisso,
sendo muito centrada em resultados e com uma
forte marca de entusiasmo». O facto de serem «si-
multaneamente especialistas na gestao de pessoas

«Temos uma visao muito alargada dos neg6-
cios, o que nos permite oferecer servicos a me-
dida de cada organizagao e verdadeiramente
marcar a diferenca», diz Anténio Henriques.

e de organiza¢des permite uma visdo privilegiada
e uma perspetiva diferente sobre muitas das coisas
que preenchem o dia a dia das organiza¢des», expli-
ca Anténio Henriques, que salienta ainda: «O nivel
de exceléncia que oferecemos é o maior garante da
confianca dos nossos clientes.»

O responsavel faz no entanto um alerta: «<Num cena-
rio econémico adverso, o que temos sentido é que os
clientes investem de uma forma cada vez mais seleti-
va.Nao ha espago para desperdicios nem para experi-
éncias. As empresas procuram a exceléncia. O merca-
do est4 a fazer uma selecdo natural dos fornecedores
com que quer trabalhar e a procurar quem os ajude a
alcancar resultados. Aqui, temos uma clara vantagem,
uma vez que trabalhamos de forma integrada. Temos
uma visdao muito alargada dos negbcios, o que nos
permite oferecer servicos a medida de cada organiza-
¢do e verdadeiramente marcar a diferenca.»

Na lideranca daquela que é ja a consultora mais pre-
miada de Portugal, Anténio Henriques mostra-se ex-
tremamente confiante quando olha para o mercado.
«Contrariamente ao que seria de esperar, a resposta
tem sido muito muito positiva. O mercado esta a va-
lorizar justamente aquilo que temos para oferecer:
relagdes de compromisso e solugdes de exceléncia.
Estamos muito confiantes e com perspetivas de cres-
cimento para 2013 na ordem dos 50%. Ou seja, conti-
nuamos, felizmente, em contraciclo.» ®



CONCEITO O2

> Despertar o potencial das pessoas e das organizagoes

Texto: Mério Sul de Andrade

As trés categorias em que a Conceito O2 foi distin-
guida sao «Recrutamento, Selecdo, Avaliagdo de
Competéncias e Ouplacement», «Consultoria» e
ainda «Formacao, Coaching e Desenvolvimento Pro-
fissional», sendo que a nivel do ‘ranking’ ¢global a
empresa ficou na segunda posicao.

Isabel Freire de Andrade (a esquerda, na foto), uma
das diretoras associadas da Conceito 02, salienta
que receber estas distingdes «é muito recompensa-
dor», acrescentando: «<Realimenta a nossa aspiragao
deir sempre além do esperado, de surpreender e de
inovar. Reforca ainda mais a nossa vontade de en-
tregar produtos e servigos de exceléncia aos clien-
tes, para que alcancem os sucessos que procuram.
Acima de tudo, encaramos as distingdes com grande
orgulho pela qualidade do trabalho de toda a equi-
pa, nas varias areas. Por fim, consideramos que sao
uma excelente forma de comunicar a maneira como
os clientes nos veem, sendo especial a importancia
dos dos mercados angolano e brasileiro, onde tam-
bém atuamos.»

J4 Sofia Calheiros (a direita), também diretora asso-
ciada da empresa, fala das categorias das distingdes,
salientando que «tém uma grande importancia para
a Conceito 02, pois representam as suas atividades
centrais». E particulariza: «A distin¢gdo em ‘coaching’
e formacao é muito relevante, pois sdo as areas em
que temos investido mais e pelas quais somos mais
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conhecidos. Ja a distincdo em avaliagdo de compe-
téncias mostra o impacto de termos uma equipa com
técnicos muito qualificados, apoiados por certifica-
cdes e parcerias internacionais. Por fim, a distin¢do
em consultoria reforga a nossa convic¢ao de que as
interven¢des com maior impacto sdo aquelas desen-
volvidas de forma sinérgica entre os vérios niveis. Os
nossos programas de intervencao nas organizagdes
geralmente integram todas estas areas: fazemos diag-
nésticos para perceber o ponto de partida de uma
organizagdo ou equipa e depois intervimos com ‘co-
aching’, formacao (‘indoor’ e ‘outdoor’), ‘e-learning’
e consultoria. No fim, avaliamos o desenvolvimento
conseguido.

Em termos das relagdes com os clientes, Sofia Ca-
lheiros fala da visdo da Conceito 02, destacando que
«a base para conseguir a confianca esta nas relagdes
estabelecidas». Na empresa - salienta — trabalham
«para que esta confianca exista a todos os niveis, no
processo, no resultado e na relacdo interpessoal».
Ou seja: «No processo, criamos a confianga através
da darantia de confidencialidade em cada momen-
to, permitindo a criagdo de um espago seguro para
que os clientes desenvolvam as competéncias rele-
vantes para os sucessos que desejam. No resultado,
fomentamos a confianga pela garantia de qualidade

Isabel Freire de Andrade vé as distin¢des como
algo «muito recompensador». )& Sofia Calhei-
ros destaca a importancia para a Conceito O2,
pois «representam as suas atividades centrais».

do produto que entregamos, fruto de parcerias in-
ternacionais e de certificagdes em instrumentos e
solugdes. Por fim, a confianca que desenvolvemos
na relagao interpessoal surge das duas primeiras e
é depois fomentada por uma experiente equipa de
consultores, ‘coaches’ e formadores, uma equipa
qualificada e com elevado sentido ético.»

Isabel Freire de Andrade complementa estas ideias
referindo que «de forma transversal a estes eixos sur-
ge outra vertente, também fundamental, a confianca
nos clientes». Ou seja, «confianca nas suas capaci-
dades, no sucesso do seu desenvolvimento e na con-
quista de mais e melhor». Esta «confianca reciproca»
é para a Conceito 02 «aquilo que d& um significado
maior ao que é feito e 0 que motiva a equipa todos os
dias a despertar o potencial e o poder das pessoas e
das organizac¢Ges para o bem comum». ®
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EGOR

> Investir na qualidade e na inovacao

Texto: Anténio Manuel Venda

Para Amandio da Fonseca, administrador executivo do
Grupo Egor, os «<Melhores Fornecedores RH» constituem
«uma feliz iniciativa a que a empresa aderiu em pleno».
Fé-lo «na conviccao de que reline condigdes ideais na
esfera da avaliacdo da satisfacao dos clientes, embora
tenha um sistema préprio de aferi¢ao continua da qua-
lidade». Para o responsavel, «o facto de a avaliagao ser
intermediada por uma entidade independente confere
nao apenas uma credibilidade acrescida mas também
a possibilidade de efetuar o ‘benchmark’ em relacdo a
uma elite de concorrentes, e para além destes fatores os
resultados da avaliacao efetuada por um vasto nimero
de empresas clientes permitiu confirmar nao apenas os
pontos fortes mas sobretudo as areas de melhoria onde
continuar a investir».

A Edor foi distinguida em trés categorias («Recrutamento,
Sele¢ao, Avaliacao de Competéncias e outplacement»,
«Formacao, Coaching e Desenvolvimento Profissional» e
«Trabalho Temporério e Outsourcing»). Segundo Aman-
dio da Fonseca, essas categorias «refletem as principais
atividades do Grupo Egor, quer na perspetiva historica,
quer na econdmica, e as mais fortemente enraizadas no
sector dos recursos humanos onde atuam em Portugal».
Mais... «Sao centenas os clientes abrangidos e milhares
os trabalhadores, e as atividades referendadas consti-
tuem o ‘core business’ do grupo e definem um retrato fiel
das responsabilidades de natureza econdémica e social
assumidas ao longo de mais de um quarto de século por
um conjunto de profissionais que integram os seus qua-
dros», faz notar.

O Grupo Egor, partilha Amandio da Fonseca, «<manteve
desde sempre uma cultura de comunicagao muito per-
sonalizada com os clientes», sendo que «para além da
comunicacao decorrente dos projetos em curso existe
um acompanhamento sistematico, efetuado por profis-
sionais cuja experiéncia permite, de forma transversal,
acompanhar, encaminhar, conceber ou implementar so-
lugdes para novas necessidades». No plano institucional,
existem instrumentos de comunica¢do e de ‘feed-back’
(‘site’, ‘newsletters’, ‘teasers’ periédicos, questionarios,
etc), através dos quais enviam e recebem de clientes e
potenciais clientes informagdes que permitem uma per-
manente atualiza¢do de temas de interesse comum.
Constituindo um grupo empresarial de capitais nacio-
nais, a Egor «é particularmente sensivel a situacao da
economia portuguesa, a falta de investimentos e as difi-
culdades de uma sociedade onde os ‘lobbies’ e as influ-
éncias politicas ou financeiras ainda tém um papel de-
terminante», refere Amandio da Fonseca. Dai que, acres-
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Na Egor, «a estra-
tégia de diversifi-
cagao prosseguida
ha muitos anos
proporcionou a
vantagem de atra-
vés de um leque
diversificado de
servicos diluir os
riscos da conjuntu-
ra», refere Amandio
da Fonseca.
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centa, «embora seja dificil prever a médio/ longo prazo a
forma como ird o mercado reagir aos fatores econdmicos
e politicos que influenciam a economia portuguesa, a
estratégia de diversificacdo prosseguida ha muitos anos
tenha proporcionado a vantagem de através de um leque
diversificado de servicos diluir os riscos da conjuntura».
Os servicos de ‘outsourcing’, trabalho temporério e in-
centivos, que na Egor assumem dimensao significativa,
constituem «exemplos de sucesso das medidas tomadas
no sentido de garantir ao grupo o espaco de crescimento
vital necessario», faz notar o responsével, acrescentando:
«Para além das politicas de diversificacdo, a notorieda-
de da Egor e a fidelizacdo de um vasto leque de clientes
levam-nos a acreditar que os investimentos na qualidade
e na inovagao continuam apostas acertadas em relagao
ao futuro num mercado no qual s6 sobreviverao as orga-
nizagoes que valorizem a gestao do talento. Como muitas
outras empresas, a Egor aproveitou a crise para redimen-
sionar, de forma faseada, algumas das éareas de negécio,
adaptar-se as necessidades do mercado e redirecionar
os investimentos para areas que, ao arrepio da economia
em geral, tém vindo a crescer quer em Portugal, quer nos
paises de expressdo portuguesa. O facto de contarmos
com gestores e consultores muito experientes, e conti-
nuarmos a investir no recrutamento, visa dar resposta as
exigéncias do mercado e contribuir para que os clientes
continuem a encontrar na Egor as solu¢des mais adequa-
das aos dificeis momentos que Portugal atravessa.» ®



HIGH PLAY INSTITUTE

> Ajudar as pessoas a crescer

Texto: Antdnio Manuel Venda

Com uma distingao na categoria «<Formagao, Coaching e De-
senvolvimento Profissional» e o terceiro lugar no ‘ranking’
global, o High Play Institute, liderado por Mario Henriques
e com sede no Porto, tem uma atividade ligada ao treino de
pessoas, equipas e organizacdes, sendo fortemente orien-
tado para a criacdo de climas de alto rendimento.

Mario Henriques fala destas novas distin¢des nos «Melho-
res Fornecedores RH» comentando que estdo «muito feli-
zes» e que «é bom fazer o trabalho com paixao, ser remu-
nerado por isso e ainda ser reconhecido no mercado». Tra-
ta-se de algo que implica «responsabilidade e humildade»,
isto porque «os prémios e as distingdes por vezes podem
ser mal interpretados, levando as pessoas e as equipas a
incharem». O ‘managing partner’ do High Play Institute par-
tilha ainda: «Estamos empenhados e com a nog3o de que
esta distin¢do reconhece o que foi feito e ndo aquilo que ha
para fazer face aos desafios futuros do mercado. Nés que-
remos crescer, e por isso estamos a trabalhar para aquilo
que seremos daqui a dois anos.»

A repeticao da distingao, frisa Mario Henriques, «ajuda
a perceber que foi possivel manter a consisténcia no tra-
balho e na relagdo com os clientes». E acrescenta: «Parte
significativa do mercado ainda ndo conhece o High Play
Institute, e com esta avaliagdo dos nossos clientes e de uma
entidade externa esperamos ganhar o reconhecimento da-
queles que ainda ndo sdo nossos clientes.»

No High Play Institute o foco € mesmo nos clientes. Procuram
«ter sempre uma equipa competente, empenhada e alinha-
da com as necessidades e as expectativas» desses mesmos

Mario Henriques
fala de «uma filoso-
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no crescimento das
pessoas e supor-
tar o aumento de
rendimento das
empresas».
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clientes, diz Mario Henriques, que faz notar o facto de terem
«uma filosofia em que um projeto de formacao e desenvol-
vimento tem uma missao, a de ajudar no crescimento das
pessoas e suportar o aumento de rendimento das empre-
sas». Fazem isso «numa relagdo genuina e positiva, com
uma insatisfacdo permanente que estimula a criatividade, e
com o vicio de concretizar coisas diferentes».

Nas éreas ligadas a categoria da distingao (formacao e
desenvolvimento profissional e ainda ‘coaching’), Mario
Henriques vé o mercado portugués como estando «enco-
Ihido e timido, mas com oportunidades importantes, dado
que muitas organizacdes em momentos complexos como
aquele que vivemos procuram parceiros que possam
ajuda-las a fazer a diferenca nos sectores de atividade em
que atuam». No fundo, como sintetiza, «o importante neste
mercado é concretizar aquilo que deve ser o verdadeiro
proposito de um parceiro em formagao e desenvolvimen-
to, ajudar os clientes a atingirem resultados». ®

» CONSULTORES EM GESTAO DE
CAPITAL HUMANO

» AVALIACAO E INTERVENCAO EM
- Perfil de Riscos Psicossociais (PPJM)

* Perfil de Competencias de Gestao (PMS)
 Gestao Emocional

00

t

351 218 240 238

00351 929 125 818

telemovel

info@mjp.pt
email

www.mjp.pt

website

£ fax
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INTERPREV

> Crescer de forma sustentada

MAIO 13
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Texto: Ana Leonor Martins

A seguranca e a saide no trabalho sao duas areas que
Pedro Soares, diretor geral da Interprev, considera
«de interesse vital no exercicio de qualquer ativida-
de econdmica». E foi precisamente na categoria que
as inclui que a empresa foi distinguida. «A qualidade
da prestacao de servicos neste ambito favorece a pro-
dutividade, o desempenho e a satisfagcao dos clientes,
melhorando o bem estar dos colaboradores», afirma o
responsavel.

Para o diretor geral, a distingao obtida «diferencia a
Interprev no mercado, tornando-se um fator de com-
petitividade, pelo reconhecimento, pela notoriedade
e pela visibilidade da distingao». Por outro lado —
continua —, «representou um desafio interno de ava-
liagdo do nosso desempenho enquanto equipa». A
decisdo de voltar a participar nesta iniciativa resultou
da «vontade de descobrir novas formas de melhorar

Pedro Soares acredita que «estes momentos
criticos de recessao sao também momentos de
oportunidades». Tanto assim é que nos Gltimos
anos a Interprev registou um crescimento na
ordem dos 30%.
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o desempenho futuro». E importante introduzir per-
manentemente na empresa fatores de motivagao que
ajudem a reforcar e aperfeicoar a cultura organizacio-
nal», salienta. «Esta distingao gera bem estar interno e
responsabilidade por zelar por ela, por justifica-la ao
longo de todo 0 ano.»

Pedro Soares partilha que o relacionamento da In-
terprev com os clientes se caracteriza por «uma forte
personalizacao, através de gestores de clientes; pro-
ximidade, pois a prestacdao ocorre geograficamente
utilizando as estruturas fisicas e humanas distribuidas
pelo pafs; e rapidez na satisfacao das necessidades dos
clientes». E acrescenta: «Promovemos internamente a
auditoria e a permanente introdugao de melhorias no
desempenho profissional através das nossas estrutu-
ras de topo, que por via da formacao continua garan-
tem o sucesso do desempenho individual das equipas.
Otrabalho interno de promocao do talento de cada um,
da iniciativa, da motivacdo e da construcéo interna das
carreiras profissionais dos colaboradores induz o ADN
indispensavel para garantir o sucesso da relagdo com
os clientes», garante.

Reconhecendo que «os operadores econdémicos no
mercado portugués olham muito preocupados para o
futuro, porque assistem a reducao brutal do nimero
de operadores e confrontam-se diariamente com um
mercado sem liquidez e com auséncia de estratégia
na maior parte dos casos», Pedro Soares acredita que
«estes momentos criticos de recessao sao também
momentos de oportunidades». Tanto assim é que nos
Gltimos anos a Interprev registou um crescimento na
ordem dos 30%.

O responsavel congratula-se ainda com «o desapare-
cimento de operadores que atuavam a margem da lei,
por auséncia de fiscalizagao, bem como de operadores
economicamente inviaveis», e destaca «o aparecimen-
to de obstaculos a novas entradas de operadores no
mercado, que de alguma forma introduziu condi¢ées
para que os operadores legalmente constituidos e que
desempenham a sua atividade no estrito cumprimento
da lei possam ter condi¢bes de reforcar a sua posi¢ao
e de melhorar a performance econémica e financeira».
Em jeito de conclusdo, Pedro Soares afirma: «Temos
crescido de forma sustentada, com base numa estra-
tégia delineada no cumprimento da regulamentacao
definida para o nosso sector. Porventura com margens
mais reduzidas, suportando investimentos de maior
montante, mas permitindo-nos hoje estar onde os ou-
tros ainda ndo chegaram.» ®



OLISIPO

> Foco nos colaboradores

Texto: Ana Leonor Martins

A Olisipo é uma empresa centrada no desenvolvimento
e no ‘outsourcing’ de competéncias de especialistas em
tecnologias de informagdo e comunicacao (TIC). Foi, pelo
segundo ano consecutivo, distinguida na categoria «Tra-
balho Temporério e Outsourcing», mas o ‘chief executive
officer’ (CEO), Jodo Serra, garante que «a atividade da
Olisipo vai muito mais além dos padrdes estandardiza-
dos do ‘outsourcing’». O foco «esta nas nossas pessoas,
no seu acompanhamento de proximidade, no seu cres-
cimento profissional e pessoal», afirma, acrescentando:
«Esses fatores de diferenciacdo sdo a razao do reconhe-
cimento dos nossos clientes e, consequentemente, do
nosso crescimento.»

A participacdo nesta iniciativa enquadra-se no objetivo
da Olisipo de procurar sempre melhorar o seu trabalho.
«Em quase 20 anos de atividade, fomos sempre crian-
do relacdes de proximidade e confianca com os nossos
clientes; e por isso temos vindo a ganhar uma posicao
s6lida, especialmente no sector das telecomunicac¢oes»,
congratula-se José Serra. «A distingdo em si é um fator de
orgulho, pelo reconhecimento dos clientes, e também um
elemento de forte motivagao para toda a equipa.»

O responsavel defende que a qualidade do servigo pres-
tado esta diretamente relacionada com a capacidade
de acompanhar adequadamente os colaboradores que
estdo no cliente e de desenvolver e fortalecer as com-
peténcias dos especialistas nas areas em que os clientes
mais necessitam. «E um forte fator de motivacio e um
incentivo para o seu crescimento profissional, tendo tam-

Na Olisipo, garante
José Serra, o foco
«esta nas pessoas,
no seu acompanha-
mento de proximi-
dade, no seu cresci-
mento profissional

DOSSIER ESPECIAL

b | “

bém um impacto muito positivo no seu desempenho e,
consequentemente, na avaliacdo que de nés é feita pelo
préprio cliente.» Neste contexto — continua -, «a forma-
¢d0 que proporcionamos permite uma evolucao eficien-
te das competéncias dos colaboradores, focada nos seus
objetivos e nas suas ambi¢des profissionais».

Na opinido de José Serra, os clientes estdo atentos as
suas escolhas e dao preferéncia aos fornecedores que
tém um histérico comprovado de qualidade e que sao
competitivos em termos de preco. E partilha: «O desafio
que nos é apresentado hoje é o de continuar a melhorar
a qualidade do nosso servigo com margens mais baixas.
Temos conseguido fazer crescer a atividade de ‘outsour-
cing’ através de novos clientes e através de projetos in-
ternacionais que vao surgindo nos clientes ja existentes,
com os quais temos desenvolvido ja umarelagao sélidae
de confianca». O CEO acrescenta ainda que, em paralelo
com a sua atividade principal, a Olisipo tem vindo a fazer
«uma grande aposta na inovagao, o que permite alargar o
ambito do negdcio e lancar novos produtos e servigos em
Portugal e noutros paises». ®
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RANDSTAD PROFESSIONALS

> Uma estratégia de diversificacao

Texto: Ana Leonor Martins

A Randstad Professionals foi distinguida na catego-
ria «Recrutamento, Selecdo, Avaliagao de Compe-
téncias e Outplacement». O director, Pedro Mota,
considera que é um reconhecimento que resulta do
«constante esfor¢o e ‘commitment’ de toda a equipa
de consultores nos diferentes sectores de especiali-
zacao», algo que «exige no entanto a toda a equipa
uma responsabilidade acrescida e a intensificacao
do rigor na atividade diaria para garantir, junto de
clientes, parceiros de negécio e ‘stakeholders’, a
qualidade expectavel de um fornecedor distingui-
do», ressalva.

Pedro Mota salienta que «a Randstad Professionals
nao se assume apenas como um fornecedor de ser-
vigos na area de consultoria de recursos humanos,
mas também como um parceiro que o cliente elege
para o seu negbcio, que conjuntamente contribui
para a concretizagao dos resultados». Tratam cada
cliente como Unico, de acordo com as suas neces-
sidades especificas, e é em parceria com ele que
definem a estratégia de atuagao. «No inicio de cada
projeto investimos tempo no diagnostico organiza-
cional, através da anélise da empresa, da funcao e
do perfil requerido, tendo em consideragdo os obje-
tivos a alcangar», explica.

Apesar do atual enquadramento de retrac¢ao da
economia, o balanco do primeiro trimestre de 2013 e
as expectativas para os restantes é positivo. «lsto re-
sulta sobretudo de uma estratégia de diversificacao
dos nossos servigos — recrutamento e selecgao, ‘exe-
cutive search’, ‘assessment’ individual, ‘assessment
and development centres’, ‘outplacement’, ‘human
resources consulting’ e ‘IT services’ -, assim como de
uma atuacao dos nossos consultores por areas de
especializagao - ‘sales and marketing’, finance and
banking’, ‘engineering and industry’, ‘health care
and pharma’ e information technologies’ (IT)», des-
crimina o diretor da Randstad Professionals.

Pedro Mota acrescenta ainda que, «ciente de que as
empresas devem apostar na reten¢do de talento, a
Randstad Professionals afirmou-se numa «oferta de
servicos diferenciadores, em que os ‘assessment
and development centres’, bem como o recrutamen-
to especializado, se assumem como servigos ‘pre-
mium’». Na empregabilidade — completa —, «e de
forma a responder a elevada taxa de desemprego e
a estratégia de reducao de quadros em algumas or-
ganizagoes do mercado nacional, fruto do decrésci-
mo do volume de negdcios em Portugal, a Randstad
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Pedro Mota salienta que «a Randstad
Professionals ndo se assume apenas como um
fornecedor de servicos na area de consultoria
de recursos humanos, mas também como um
parceiro que o cliente elege para o seu negocio,
que conjuntamente contribui para

a concretizacao dos resultados».

Professionals apostou paralelamente no servico de
‘outplacement’, que oferece as pessoas um acom-
panhamento num momento dificil e, que cada vez
mais, afeta um maior nGmero de individuos».

A participacao na iniciativa «Melhores Fornecedo-
res RH» teve por objetivo a auscultagao da opiniao
dos clientes, algo que Pedro Mota considera um dos
fatores mais importantes na defini¢ao da estratégia
e na implementacao de inovagao nos servigos» da
Randstad Professionals. «<Apesar de termos servigos
certificados, dé garantias de um servico de qualida-
de, e é pela voz dos clientes que podemos dar visibi-
lidade da nossa forma de atuagao, assim como iden-
tificar processos de melhoria continua», faz ainda
notar Pedro Mota, acrescentando: «Acreditamos que
esta preocupacao tem sido responsével pela conso-
lidagdo da nossa marca no mercado nacional e pela
existéncia de clientes com um histérico de parceria
de mais de 10 anos.» ®



RANDSTAD

> Total orientacao para o cliente

Nuno Anjo garante
que, «como res-
posta a situacao

atual», a empresa

«tem aprofundado

ainda mais a cen-
tralidade e o foco
nos clientes».

Texto: Ana Leonor Martins

Distinguida na categoria «Formagao, Coaching e Desen-
volvimento Profissional» e tendo ficado em quarto lugar
no ‘ranking’ geral, a Randstad «vive centrada no cliente
e acredita na sua forma de estar no mercado». Quem o
afirma é Nuno Anjo, ‘district manager’ da empresa. «A
atribuicdo deste prémio é o reconhecimento pUblico, e
através de uma entidade independente, da nossa forma
de trabalhar», enaltece. <Demonstra que nao somos lide-
res de mercado por acaso, mas sim como consequéncia
de termos um grupo de profissionais que procura diaria-
mente fazer mais e melhor.»

Nuno Anjo reitera que «a Randstad tem uma cultura con-
solidada e transversal a toda a organizagao, de absoluta
orientacdo para o cliente; o cliente é o nosso codigo ge-
nético», afirma. «Assim, ndo temos solu¢des para clien-
tes, temos uma solugdo para cada cliente, desenhada a
medida, diferenciada e flexivel. Cada cliente ndo tem na
Randstad um mero fornecedor mas um parceiro com o
qual partilha os seus objetivos e desafios. Participar neste
‘survey’, levado a cabo por uma entidade reconhecida e
credivel como a APG [Associagdo Portuguesa de Gestao
das Pessoas], € uma consequéncia natural da cultura de
cliente da Randstad.»

Sobre a atual situacdo do mercado portugués e de
como se reflete na atividade da empresa, Nuno Anjo faz
notar que «o trabalho temporério acompanha os ciclos
econdmicos, dai que neste momento o nimero de tra-
balhadores temporarios colocados seja mais reduzido
em relacdo a periodos homélogos de anos anteriores».
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No entanto - ressalva —, «se tendencialmente o trabalho
temporario sofre primeiro os efeitos dos decréscimos da
atividade econbémica e da contrata¢ao de trabalhadores,
por outro lado também beneficia primeiro dos efeitos de
retoma na atividade econémica, e neste momento ja esta-
mos numa fase de alguma estabilizaao».

Por outro lado, o ‘district manager’ destaca que «ao lon-
go da sua histéria a Randstad sempre se fortaleceu em
momentos menos favoraveis». Ou seja, «a mudanga, a
incerteza e as dificuldades sempre foram vividas pela
Randstad como oportunidades», garante. «<Em periodos
como este, os clientes partilham connosco objetivos e
desafios complexos e que exigem de nés um esfor¢o e
uma criatividade que nos fazem crescer e desenvolver
enquanto organizagao. Vivemos um periodo em que o
conceito ‘win-win’, cliente-fornecedor, é o Gnico caminho
que pode garantir o sucesso as organizagdes», defende.
«Assim, e como resposta a situacao atual, temos aprofun-
dado ainda mais a centralidade e o foco nos clientes.» ®

www.firians.com
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RAPOSO BERNARDO & ASSOCIADOS

> Um parceiro na destao de recursos humanos

«Notamos um ex-
ponencial aumento
dos processos de
extingao dos postos
detrabalho, dos
despedimentos
coletivos e dos pro-
cessos de negocia-
¢ao para celebracao
de acordos de ces-
sacao dos contratos
de trabalho», refere
Ana Claudia Rangel.
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Texto: Irina Pedro

Pelo segundo ano consecutivo, a Raposo Bernardo
& Associados foi a grande vencedora dos «Melho-
res Fornecedores RH», ficando em primeiro lugar no
‘ranking’ geral, fruto da percentagem obtida na ca-
tegoria «Servicos de Assessoria Juridica». Estando
«cientes de que os recursos humanos constituem
um dos principais motores de uma empresa mas
também um dos seus ambitos mais problematicos
e sensiveis, damos obviamente ¢grande importan-
cia as distingdes alcancadas porque sentimos que
esta é talvez a area dos servicos juridicos em que
os nossos clientes necessitam de um apoio mais
constante e efetivo», considera Ana Claudia Rangel,
responsavel pelo Departamento de Direito Laboral
da sociedade de advogados.

Ana Claudia Rangel sublinha que, «sem descurar a
parte técnica, que é essencial», procuram «conhe-
cer bem as empresas e as suas necessidades, bem
como prestar um aconselhamento célere e sempre
na 6tica da resolucao dos problemas de cada clien-
te». O que procuram acima de tudo é «ser um ver-
dadeiro parceiro na gestao dos recursos humanos,
também no dmbito da prevencao desses mesmos
problemas», refere.

Este tema torna-se ainda mais premente no atual
contexto socioeconémico pois, «tal como o cres-
cimento das empresas potencia um aumento da
contratacdao de trabalhadores, na mesma linha a
presente situacdo do mercado portugués origina
uma maior necessidade por parte dessas mesmas
empresas de recorrerem constantemente a dispen-
sa de trabalhadores, muitas vezes como modo de
sobrevivéncia», reconhece Ana Claudia Rangel. Nao
obstante, admite que «em termos técnicos e de ope-
racionalidade de negbcio acaba por ser mais esti-
mulante, na medida em que é nestes tempos que os
servigos na area dos recursos humanos assumem
maior relevancia».

A responsavel assinala ainda: «Notamos um expo-
nencial aumento dos processos de extingao dos
postos de trabalho, dos despedimentos coletivos
e dos processos de negociagao para celebragdo de
acordos de cessagao dos contratos de trabalho, en-
tre outros. £ unanime que sdo processos humana-
mente dificeis para todos os envolvidos, sendo que
0 nosso papel assume por isso uma grande impor-
tancia na criagao de bases de entendimento», rei-
tera. Por outro lado — acrescenta —, «sabemos que
as empresas nao podem descurar a motivacao dos
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trabalhadores que nela permanecem, o que sé por
si, em certos casos, gera quebras de produtividade
e de empenho». Também neste campo procuram
«ajudar os clientes da forma mais eficaz e numa
base de continuidade».

Apesar de considerar de extrema importancia a
avaliacdo feita pelos clientes e que as avaliagcdes
de natureza mais formal acabam por «correspon-
der a um desafio, a um estimulo e a um excelente
modo de reavaliagdao de processos», Ana Claudia
Rangel salienta que «essa avaliacdo também é fei-
ta de forma constante, no dia a dia». Mas «ter con-
seguido ganhar o primeiro prémio global, ao lado
de entidades especializadas em todas as areas de
intervencao relativas a recursos humanos, coloca a
sociedade num patamar de reconhecimento muito
para além de prestadores de servigos juridicos».
Isso, conforme conclui, «corresponde a visdo que
temos do que deve ser o apoio legal global na ges-
tdao de pessoas». ®
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> Compromisso com a exceléncia

Texto: Irina Pedro

«Sistemas de Compensacao e Beneficios», «Tecnologia e
Sistemas de Informacao Aplicados a Gestao de Recursos
Humanos» e «Consultoria» foram as categorias em que a
Towers Watson foi distinguida. Integrarem os «Melhores
Fornecedores RH», nas palavras de Ana Marta Vasa, ‘head
of retirement solutions’ da consultora, contribui para «re-
forcar a motivagao de fazer mais e melhor, todos os dias,
no trabalho realizado junto dos clientes».

Ana Marta Vasa enfatiza que sdo «uma equipa competen-
te, motivada, com espirito critico e inovador, que coloca
elevado empenho no que faz» e que para «este compro-
misso com a exceléncia e a procura de uma melhoria con-
tinua é importante passar por uma apreciacao junto das
empresas que recorrem aos servigos da Towers Watson».
E esta convicta de que a distingdo alcancada sé é possivel
com as empresas e as pessoas com que trabalham.

Na relagdo com os clientes, na Towers Watson procuram
acima de tudo alinhar o seu ‘know-how’ com as neces-
sidades estratégicas dos clientes. «A nossa relacdo com
muitas empresas a nivel mundial mantém-se durante
décadas e gozamos da reputacao de apoiar os clientes
de forma continua, proporcionando-lhes um aconselha-
mento claro e objetivo, procurando dar resposta as neces-
sidades da sua organizagao, dos seus objetivos e dos seus
desafios», faz notar a ‘head of retirement solutions’.

A responsavel defende ainda que, «<numa altura em que
as empresas enfrentam novos desafios, tendo que adap-
tar-se a novas realidades, quer da prdpria organizacao,
quer dos respetivos colaboradores, existem oportuni-
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«A nossa relacao
com muitas empre-
sas a nivel mun-
dial mantém-se
durante décadas e
gozamos da repu-
tacdo de apoiar os
clientes de forma
continua», partilha
Ana Marta Vasa.
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© Towers Watson

dades em que é possivel otimizar custos, respondendo
as necessidades dessas mesmas empresas e dos suas
pessoas, e conseguindo com isso melhorar os resultados
do negbcio; é esse apoio, fundamentado no nosso ‘know-
-how’ e na nossa experiéncia, que sentimos ser importan-
te na nossa atuacao junto do tecido empresarial, nomea-
damente no alinhamento das suas praticas de recursos
humanos com a estratégia do negdcio, salienta.

Nao obstante reconhecer que este € um momento dificil
para as empresas, Ana Marta Vasa assegura que apoiam
os clientes pautando-se «pelo rigor e explorando solu-
¢bes inovadoras, através do desenvolvimento de solu-
¢Oes especificas para a nossa realidade ou usando a ex-
periéncia adquirida noutras geografias, adaptando-a as
necessidades do mercado local».®

Just Media - Rua de 530 José, N2 199/159, 12 Dia,, 1150-322 Lisboa *Tel. 210 939 695 =Telm. 961 219 531 *e-Mail: assinaluras@human.pl

MAIO 13

human (a1)



CRONICA

MAIO 13

[32) human

FORMACAO

Wy

]
S |
3 1 d
<
©

L

Artur Félix
Partner da Blink Consulting
arturfelix@blinkconsulting.eu

> Fazer para aprender

As mudancas mais profundas e duradouras
resultam de processos de descoberta e toma-
da de consciéncia e nao por alguém nos dizer
que devemos mudar. No entanto, insistimos
em continuar a aplicar a «velha férmula» de
ensinar em vez de proporcionar experiéncias
que permitem a aprendizagem, ficando ad-
mirados por os resultados alcangados se fixa-
rem abaixo do esperado e nao perdurarem no
tempo.

Imagine que alguém Ihe ensinava a andar de
bicicleta mostrando-lhe um esquema deta-
Ihado de um destes veiculos e explicando os
principios da fisica que possibilitam que ele
se mova.

A ideia parece-lhe bizarra?

No entanto, os processos classicos de forma-
¢do assentam na transmissao de conhecimen-

competéncias técnicas, mas especialmente
no dominio comportamental.

Imagine-se numa a¢ao de formagao «tradicio-
nal». Muito provavelmente seria confrontado
com uma série de comportamentos menos
ajustados com os quais tenderia a nao se
identificar. Regra geral todos nds os reconhe-
ceriamos como ndo sendo os comportamen-
tos esperados numa dada situagao mas que
os «outros» é que os praticavam. Moral da his-
téria; nao tinhamos grande coisa a aprender
porque o «problema» ndo se nos aplicava.
Por contraste, num ambiente experiencial
somos «convidados» a sermos nds proprios.
E um ambiente em que n3o ha ninguém a
«ensinar» e em que cada participante tende
a atuar como se estivesse no seu local de tra-
balho.

E um ambiente em que nao ha ninguém a «ensinar» e em que cada
participante tende a atuar como se estivesse no seu local de trabalho.

tos, partindo do principio de que o recetor os
conseguira interpretar e aplicar para respon-
der a questdes do dia a dia.

Na pratica, verifica-se que nem sempre a
mensagem é entendida ou, quando o é, exis-
te dificuldade em aplicé-la, traduzindo-a em
resultados.

Se parece ser consensual que para aprender
a andar de bicicleta a melhor forma é ter uma
e experimentar e praticar, por que é que no
mundo das organizagdes insistimos em usar
com frequéncia a abordagem do «esquema
detalhado» e depois nos admiramos por nao
conseguirmos obter os resultados esperados?
Uma parte da resposta é evidente: ha aspetos
que nao podem ser testados numa empresa
real porque o risco associado é elevado.
Concordando que a melhor forma de apren-
der é fazendo, a utilizacdo de atividades ex-
perienciais e de simula¢des permite criar um
ambiente seguro em que se pode experimen-
tar sem ter medo de errar, pois as consequén-
cias nao tém repercussdes no mundo real.
Este tipo de abordagem permite obter exce-
lentes resultados no desenvolvimento de

O «segredo» destas atividades é levar os par-
ticipantes a tomar consciéncia dos seus atos
e do respetivo impacto em terceiros e/ ou na
sua organizacao. Ao proporcionar estes mo-
mentos «Ahal», esta-se a abrir portas para
que cada individuo esteja disponivel para
aprender aquilo de que precisa.

Este modelo de aprendizagem proporciona
a cada individuo um processo de descoberta
que lhe permite testar os conhecimentos que
vai adquirindo, tirar as suas conclusées e en-
tender as mudangas que deve introduzir nos
seus comportamentos e/ ou nas suas formas
de trabalho.

O facto de cada individuo ter oportunidade
de ir construindo o «seu» conhecimento tra-
duz-se numa maior motiva¢ao e numa maior
capacidade para a aplicacdo dos conheci-
mentos adquiridos e pelo menor intervalo de
tempo necessario para alcangar resultados.
Esta é a grande diferenca entre ser ensinado,
«ouvindo falar sobre», ou aprender através
da aplicagao pratica.

Ja pensou em como gostaria de aprender a
andar na sua «bicicleta»? ®
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aprendizagem experiencial no Século XXI.
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ASSESSMENT

Uma ferramenta de enorme
valor para as empresas
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Texto: Mério Sul de Andrade

«O ‘assessment’ & um vetor essencial da gestao de pesso-
as, com um peso critico no devir das organizagdes. Como
competéncia, é indissociavel da espécie humana; e mo-
dernamente uma ampla gama de instrumentos permite o
reforco dessa resposta chave, a da predigao dos compor-
tamentos futuros dos individuos em contexto laboral.» A
afirmacao é de Jaime Ferreira da Silva, ‘managing partner’
da Dave Morgan, uma consultora que disponibiliza servi-
¢cos de avaliacao de competéncias profissionais e pessoais
(para promocoes e carreira), de avaliagao psicologica com
o MBTI (Myers-Briggs Type Indicator; para ‘executive coa-
ching)), de avaliacao de desempenho (para desenvolvi-
mento profissional) e de avaliagao 360 graus (para chefias
e nao chefias). Na opiniao deste especialista, as empresas
podem esperar desta ferramenta, em termos da gestao
de recursos humanos, «informages mais precisas sobre
dimensdes chave do funcionamento dos individuos com
impacto nas suas atitudes e no seus comportamentos de
trabalho», sendo que «a validade preditiva desta informa-
¢do é critica para a construcao, e a sustentabilidade, do
constructo multifatorial a que chamamos sucesso».

Ja Paula Baptista, diretora de mercados nacionais e inter-
nacionais na Companhia Prépria assinala que «as solu-
¢oes de ‘management assessment’ utilizadas pela consul-
tora, a juntar ao nivel de profissionalismo na metodologia
de aplicagdo das mesmas, permitem aferir com maior
precisao o perfil atual dos colaboradores e alinha-los ci-
rurgicamente de acordo com os objetivos e a estratégia
da respetiva ordanizacao, funcionando como o melhor
ponto de partida para desenvolver planos de agdo e de
formacao mais genuinos e assim darantir o alcance de
resultados de excelénciax». Na opinido de Paula Baptista, o
tecido empresarial pode esperar das ferramentas de ‘as-
sessment’ «uma avaliagdo dos participantes face ao perfil
de competéncias exigido, identificando pontos fortes e
necessidades de desenvolvimento». A titulo de exemplo,
fala do «Identity Compass», que se traduz «<numa descri-
¢ao detalhada do comportamento e no desempenho dos
lideres e dos colaboradores», ou seja, funciona como «um
TAC da empresa»; refere ainda o «DiSC», que «permite
avaliar a linguagem universal do comportamento humano
observavel, ou o ‘como agimos’», constituindo «uma sim-
bologia é uma radiografia da empresa».

A ‘managing partner’ da MJP Consultoria, Maria Joao
Cunha, assinala que as organizacoes, «estando cada vez
mais confrontadas com a necessidade de se tornarem

EM FOCO

PERSPETIVA: JORGE HORTA ALVES
> O caminho para a sofisticacao

A condugdo do meu primeiro ‘assessment centre’ (AC), na SHL Portugal,
para uma empresa de tecnologias de informacao (Tl) foi uma experiéncia
inesquecivel. Cumpriram-se todos os requisitos técnicos, e a metodologia
mostrou-se em todo o seu poder, para o recrutamento de jovens diploma-
dos. Foram definidas as competéncias a avaliar, formados em AC e treina-
dos os gestores da empresa, para a utilizagao e a interpretagao das diver-
sas técnicas de avaliagao: testes, questionarios, exercicios de simulagao
individuais e de grupo, entrevistas estruturadas. O que exigiu mais apli-
cagdo, por parte dos gestores e dos consultores, foram as sessdes de inte-
gragdo da informagao, de modo a obter um resultado valido e equitativo.
Desde entéo, temos realizado na SHL Portugal milhares de ‘assessments’
individuais e de grupo, conduzidos por consultores credenciados e expe-
rientes, utilizando sempre uma metodologia miltipla e maltiplos avalia-
dores, para avaliar competéncias ou dimensdes multiplas. Os objetivos
também tém sido muito diversos: sele¢do, promogao, sucessao, desenvol-
vimento, ‘coaching’. Os estudos realizados evidenciam elevada validade e
alto retorno do investimento nos ‘assessments’.
Mais recentemente, participei num ‘assessment’ que se destinou a avaliar
a equipa de gestdo de uma empresa comercial, para efeitos de desenvol-
vimento (‘development centre’ — DC). A metodologia foi a do ‘assessment’,
com objetivos especificos e portanto formas de comunicagao préprias. Os
gestores foram avaliados, em alguns casos o potencial foi confirmado e os resultados mais elevados nas
competéncias foram aproveitados para potenciar o desempenho. A SHL apoiou com programas de de-
senvolvimento pessoal e com ‘coaching’ para o desempenho.
Houve, no entanto, uma surpresa. Um dos gestores, de profissionalismo reconhecido porém de potencial
pouco visivel, bem aceite pelos colaboradores, mas (como se dizcomummente) com um comportamento
‘low profile’, revelou elevadas competéncias de gestao, com um potencial que ele proprio desconhecia.
Dado o ‘feedback’ dos resultados, feito o reconhecimento do potencial por ele mesmo, e ganhas a moti-
vacdo e a confianca necessérias, tornou-se uma «estrela da companhia», com vantagens para todos. Au-
mentou a motivacao, a satisfagao profissional e a contribuigéo para o sucesso do negécio.
Nos ultimos anos, o ‘assessment’ tem-se sofisticado de forma significativa devido principalmente a uti-
lizagao das T, a avaliagdo 360 graus e a diversidade das provas situacionais de simulago e de gestao.
Jorge Horta Alves é ‘managing director’ da SHL Portugal

Nos dltimos anos, o
‘assessment’ tem-se so-
fisticado de forma signifi-
cativa devido principal-
mente a utilizagdo das Tl,
a avaliagdo 360 graus e a
diversidade das provas
situacionais de simula-
¢do e de gestdo.
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> Paula Baptista, diretora de mercados nacionais
e internacionais da Companhia Propria

> Jaime Ferreira da Silva, ‘managing partner’

mais resilientes, dinamicas, competitivas e saudaveis,tém  daDbave Morgan

MAIO 13

human (ss)



EM FOCO — ASSESSMENT

O ‘assessment’ é uma metodologia tradicionalmente per-
cecionada como tendo o objetivo final de identificacdo
e «catalogacdo» de competéncias dos colaboradores de
uma organizacao. Utilizada desta forma mais restrita, tor-
na-se um momento de «fotografia» de competéncias, com
validade temporal definida e consequéncias diretamente
associadas a esse momento e a esse resultado.

Hoje os objetivos subjacentes a realizacdo de ‘assess-
ment’ ultrapassam largamente a ideia de simples identifi-
cacdo de talento, centrando-se no mapeamento dindmico
e constante no tempo do talento das organizacdes. A se-
melhanca dos processos de avaliagdo financeira orien-
tados para, periodicamente, analisar, revisitar e otimizar
o capital financeiro relevante para financiar o futuro de
uma empresa, os ‘assessments’ permitem avaliar o capital
humano existente de forma a «financiar» com talento o
presente e o futuro de uma organizagao.

Para cumprir este objetivo de ser um filme dindmico
do mapeamento de talento da organizagao, o processo
de ‘assessment’ deve sobretudo garantir que é conse-
quente...

... para o colaborador que participou no processo, uma
vez que lhe permite uma anélise habitualmente neutra
e externa do seu potencial de competéncias e dos seus
pontos fortes e das areas de melhoria. Neste contexto, o ‘assessment’ deve ser visto por
cada um de nés, individuos, como um momento de ‘check up’, em que sdo analisados
os meus sinais vitais e a forma como os esté a usar e a potenciar. Este processo também
serve para ouvir e integrar conselhos e orientacdes Uteis sobre como melhorar a utiliza-
cdo destes sinais vitais e garantir a melhoria continua da minha performance. Se surgir
a oportunidade de participar em ‘assessments’ de forma regular no tempo, o processo
ird aumentar o meu auto-conhecimento e a reflexdo acerca de como melhoro, quais os

Para cumprir o objetivo
de ser um filme dindmico
do mapeamento de
talento da organizagao, o
processo de ‘assessment’
deve sobretudo garantir
que é consequente para
o colaborador que parti-
cipou no processo, para
aorganizacao e para o
consultor que implemen-
ta o ‘assessment’.
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> Maria Jodo Cunha, ‘managing partner’
da MJP Consultoria

> Artur Ferraz, ‘partner’ da Factor H

estimulos certos para o funcionamento do meu sistema e como os usar em favor dos
meus objetivos — estarei disciplinado para atuar sobre o valor do meu capital préprio.
... para a organizagdo que realiza o ‘assessment’, atendendo a que os seus resultados
serdo uma ferramenta fundamental de controlo de gestdo e de planeamento estratégi-
co da sua utilizagdo de ativos humanos. Tal como as avaliacdes de capital financeiro, os
‘assessments’ tém de possibilitar a resposta a trés questdes fundamentais: Como estou
a utilizar os meus ativos? Esta utilizagdo é a mais rentével e certa para a organizacdo
no momento atual? Como posso melhorar esta utilizago? Para garantir que sdo conse-
quentes, os ‘assessments’ na organizagao terdo de ser objetivos, tendo a mesma base ou
métricas de analise subjacentes, ainda que aplicadas a diferentes universos populacio-
nais ou em diferentes momentos do tempo. E fundamental poder comparar resultados
de ‘assessments’ ao longo do tempo, quer estejamos a analisar os habituais colaborado-
res de elevado potencial de uma organizacdo em faixas etarias mais jovens, quer nos
concentremos em pensar no nosso talento sénior e na forma como o deveremos utilizar
para aportar valor a organizagdo na preparagao da sua sucessao.
... para o consultor que implementa o ‘assessment’, seja este externo ou interno a or-
ganizacao. Neste contexto, para o ‘assessment’ ser consequente precisamos de garantir
que o consultor esta a trazer, com o processo, novas referéncias de atuacao a organiza-
¢do sobre a gestdo do seu capital humano, deixando ferramentas sélidas para o fazer
com continuidade no tempo. O consultor é o produtor do filme do ‘assessment’ - aquele
que gere os investimentos no filme para garantir que as diferentes pecas do mesmo en-
caixam e cumprem o sonho do realizador. Usar os instrumentos de ‘assessment state
of the art’ de nada nos serve se o consultor ndo garantir que os mesmos s&o os mais
indicados e ajustados aos objetivos da organizacao e as métricas de avaliagdo de ativos
humanos de que necessita.
)& se interrogou sobre se o seu processo de ‘assessments’ é um filme caro e sem grande
sucesso de bilheteira ou uma curta metragem que se tornou num ‘blockbuster’? Desafie-
-nos a refletir a seu lado sobre o tema e a garantir que os seus ‘assessments’ sdo efetiva-
mente consequentes.

Elsa Maria Dinis é ‘manager’ da area de Human Capital Consulting Services

da PwC Portugal

de decisao, a nivel global, na gestdo de pessoas, o aumen-
to da eficiéncia pessoal e organizacional, a diminuigdo do
absentismo e o acesso a um levantamento sistemético de
necessidades e de perfis», além da possibilidade de «or-
danizar agdes que permitam agir em situagdes de violén-
cia, ‘bulliyng’ e ‘mobbing’.»

Pela Factor H fala Artur Ferraz, ‘partner’ da consultora, para
quem «os ‘assessments’ sdo uma valiosa ferramenta de
gestdo do talento para as organizacoes». Refere o facto de
estes serem «tempos de conten¢aon, dai os ‘assessments’
constituirem «um instrumento importante na gestao do
capital humano quando utilizados e enquadrados numa
politica de gestao desenvolvimentista que vise promover
o alinhamento das competéncias com os objetivos das
empresas». Conforme frisa, «podem ser usados em pro-
cessos de selegao, integracao, desenvolvimento e transi-
¢ao de pessoas». Na Factor H, partilha o responsavel, utili-
zam ‘assessments’ «em quase todas as intervengdes orga-
nizacionais promovidas nos clientes, dada a fiabilidade e
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exigéncias multiplas e torna-se imperativo que saibam
lidar com elas potenciando todos os recursos tanto pes-
soais como organizacionais». Nesse sentido, explica, «os
‘assessments’ desenvolvidos pela MJP, por serem cons-
truidos tendo em considerac3o a realidade portuguesa,
revelam-se ferramentas essenciais para uma eficiente ges-
tao de capital humano e para a orientagdo dos caminhos
a tomar». Em relagdo aos servigos que prestam, a respon-
savel diz que as empresas podem esperar «a utilizacao
de ferramentas que proporcionam qualidade e rapidez

a rapidez em termos de resultados, o que permite as em-
presas tomar decisdes sobre o capital humano de forma
rapida e fundamentada». Artur Ferraz sintetiza dizendo
que, «quando integrados em planos devidamente con-
cebidos e enquadrados em politicas de desenvolvimento
detalento, os ‘assessments’ sdo poderosas ferramentas de
gestdo que permitem o desenvolvimento sustentado e ali-
nhado com os objetivos organizacionais».

Finalmente, Sofia Bento, ‘executive coordinator’ do
Let'sTalkGroup, constata que «nos Gltimos anos tem havi-



www.letstalkgroup.

> Sofia Bento, ‘executive coordinator’ do Let’sTalkGroup

do um crescimento exponencial do recurso aos processos
de ‘assessment’». Baseando-se na experiéncia da consul-
tora, assinala que «cada vez mais as organizagdes procu-
ram otimizar os seus recursos humanos, para garantirem
nao so6 a pessoa ideal no lugar certo mas também a ma-

EM FOCO

Let'sTalkGroup, «através de uma analise detalhada das ne-
cessidades ordanizacionais, seja ao nivel do recrutamento
externo, seja relativamente a identificacio de talentos e a
contribuicdo para os sistemas de mobilidade e gestao de
carreiras, sao desenvolvidos processos e metodologias
de ‘assessment’ suportados nas melhores praticas atuais,
que garantem uma avaliacdo detalhada do perfil e das
caracteristicas dos profissionais a contratar, a reter e a de-
senvolver». Sofia Bento conclui assinalando que «o ‘asses-
sment’ fornece informacdes adicionais sobre habilidades
e atributos pessoais, que tanto sugerem melhorias como
servem de base para planeamento de carreira, planos
de promocio e de desenvolvimento profissional e para
programas estratégicos como a gestdo de talentos». Em
sintese, «o impacto ao implementar processos de ‘asses-
sment’ é tal que as empresas podem inclusive sustentar
os processos de recursos humanos no desenvolvimento
organizacional, tratando-se por isso de uma ferramenta
de elevado valor no apoio a gestao, algo que contribui de
forma direta para o recrutamento e a sele¢do, a mobilida-
de interna, o desenvolvimento de planos de melhoria de

nutencdo do conhecimento e dos talentos». No caso do  desempenho e o desenvolvimento de competéncias».®
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Raquel Lopes Ribeiro

Técnica Superior de HST da Medicisforma
raquel.ribeiro@medicisforma.pt

SAUDE E SEGURANCA NO TRABALHO

> Cultivar a seguranca

No atual contexto de crise econémica é co-
mum assistir-se a um desinvestimento, por
parte das entidades empregadoras, no con-
junto de atividades que asseguram a saide e
a seguranca dos seus colaboradores. Nao que
os empredadores nao reconhecam a impor-
tancia desta tematica, mas porque a efetiva
implementacdo de medidas de prevencao
de riscos profissionais fard sempre parte de
um orcamento, que neste contexto é cada vez
mais dificil de gerir. Impde-se a reducao de
custos em todas as vertentes.

Por outro lado, existe a tendéncia de consi-
derar a salde e a seguranga como um custo
e ndo como um investimento. De facto, os be-
neficios deste investimento, em alguns casos,
nao tém retorno imediato. Vejamos o exem-
plo das doencas profissionais, em que esse

produzir mais faz com que se coloquem de-
liberadamente em risco, como por exemplo
intervindo em equipamentos de trabalho
sem os desligar primeiro ou movimentando
cargas sem respeitar os principios ergonoémi-
cos. Ainda assim, tem-se conseguido a pouco
e pouco chamar a atencdo dos colaboradores
para a importancia da saGde e da seguranca,
muitas vezes através de a¢des de formacao
ou de campanhas de preveng¢ao com ‘slogans’
apelativos: «Zero Acidentes, Missao Possivel»
ou «Trabalhar Seguramente».

Vivemos numa época em que se apela a segu-
rang¢a como um fator cultural, e muito se tem
feito neste sentido. Em conjunto, empresa-
rios, colaboradores e técnicos de satde e de
seguranga tentam inverter a tendéncia e agir
responsavelmente.

Apelar ao envolvimento dos colaboradores na saGde, na seguranca e na
melhoria das condi¢des de trabalho podera ser o caminho alternativo aos
avultados investimentos em solucdes técnicas.

retorno podera verificar-se apenas 20 anos
depois. Para qualquer empresario, convenha-
mos que representa uma situagdo bastante
desencoranjadora.

Contudo, ndo podemos ignorar os avultados
investimentos realizados nas Ultimas déca-
das pelas empresas: ao nivel da implementa-
cdo de medidas estruturais, como a melhoria
dos sistemas de iluminag¢do ou a manutencédo
de pavimentos; organizacionais, como a for-
macao dos seus colaboradores ou o plane-
amento das atividades; e de protecdo, como
a instalacao de barreiras de seguranca em
equipamentos de trabalho e a utilizagdo de
equipamentos de protec¢ao individual.

E os colaboradores das empresas? Como re-
agem as tematicas da sade e da seguranga?
Por vezes, com alguma resisténcia em virtude
das atitudes de crenca tao caracteristicas de
qualquer ser humano: «sempre fiz assim e
nunca tive problemas» ou «se tiver um aci-
dente o seguro paga». Mas nao s6 por moti-
vos como estes os colaboradores se colocam
em risco. Em muitos casos, o empenho em

E neste contexto que os técnicos de satide e se-
guranca, enquanto prestadores de servicos as
empresas, mais do que informar empresarios
acerca dos requisitos legais exigidos e mais do
que ministrar formacao aos colaboradores so-
bre medidas de prevenc¢ao, devem envolver-
-se efetivamente na atividade da empresa, so-
bretudo com os seus colaboradores, acompa-
nhar de perto a execugao das tarefas, questio-
nar as suas preocupagoes e ajudar e ensinar,
mostrando como se deve fazer e ndo apenas
dizer como deveria ser feito e ndo é. Esta atua-
¢&o, de incidir sobre o comportamento huma-
no e apelar ao envolvimento dos colaborado-
res na salde, na seguranca e na melhoria das
condigdes de trabalho, podera ser o caminho
alternativo aos avultados investimentos em
solugdes técnicas que, contribuindo eficaz-
mente para a diminui¢do dos niveis de risco,
nao se tém revelado por si so suficientes.

3 importante envolver colaboradores, acom-
panha-los e lancar as sementes da satde e da
seguranga, para que no futuro possamos ver
crescer a cultura e colher os frutos. ®
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SOFTWARES E TECNOLOGIAS DE INFORMACAO PARA RECURSOS HUMANQOS

Desafios e solucoes
para o tecido empresarial
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Os desafios que se colocam as empresas na gestio das suas pessoas
e as solucoes apontadas pela tecnologia. Oito especialistas de
importantes players no nosso pais langam pistas para o futuro.
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Recolha: Méario Sul de Andrade

-se de estruturas hierarquicas a comunidades cada
vez mais fluidas, de grupos locais e distribuidos a cor-
rentes virtuais em todo o mundo. Coexistem pessoas
mais acostumadas as novas tecnologias com outras de
maior resisténcia. Esta nova realidade esta a empurrar
as empresas para uma gestao mais global de sistemas
de informacao, recursos humanos, desafios com prati-
cas de integracao, linguas, culturas e normas.
2.Anuvem (‘cloud computing’) — A capacidade de ace-
der a uma plataforma partilhada através da Internet, a
partir de qualquer dispositivo, reduzindo os custos,
1 permitindo o acesso aos utilizadores e passando para
' o fabricante de tecnologia a manutencao do sistema. A
nuvem estd a ajudar os gestores de recursos humanos
a descentralizarem processos e a facilitarem a gestao
diaria das pessoas unificando préticas.

3. Mobilidade - A capacidade de conectar dispositi-

» Cinco tendéncias mundiais

© Metat

1 S

Por Eduardo Quero Sevilla

A destao de recursos humanos tornou-se uma das
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chaves para a produtividade e o bom funcionamento
das empresas. Com base na presenca em feiras inter-
nacionais, apresento algumas tendéncias.

1. Globalizacao - A tecnologia esta a transformar as
empresas e a forma como gerem as pessoas. Passa-
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vos, independentemente do tempo ou do lugar, trou-
xe modelos de trabalho mais dinamicos e focados em
alcancar objetivos e aumentar a produtividade. Os
avangos tecnolégicos fazem aumentar a velocidade
de acesso as aplicagdes e melhoram a capacidade dos



dispositivos que oferecem fun¢des mais sofisticadas.
4. Redes sociais — Estdo a mudar a forma de relaciona-
mento e criam oportunidades para o contacto e o dia-
logo pessoal e profissional. As aplicagdes de gestao de
recursos humanos nao sao alheias a esta mudanca e
estdo a evoluir integrando-se com as redes (utilidade
6bvia no recrutamento), permitindo a colaboracao en-
tre as pessoas, fomentando o reconhecimento interno
e a percecao do sentimento de pertenca.

5. Anélise de dados «Big Data» — A possibilidade de es-
tudar combinagdes complexas de dados para anélise
preditiva ainda tem pouca aplicagdo nos recursos hu-
manos, mas devera aumentar. As empresas que tirem
proveito da sua utilidade terdao uma fonte unificada
de informacao e gestao estratégica de colaboradores,
o que permite medir e correlacionar areas valiosas
como formacao ou desenvolvimento e remuneragao.

Eduardo Quero Sevilla é ‘country manager’ em Portugal da Metat

» Games for change — contexto que
confere significado ao conhecimento

© Fernando Pigj

Por Luis Costa

O contexto educacional de uma sociedade marcada
pela omnipresenca das tecnologias digitais remete para
novas préticas pedagdgicas que possam dar resposta as
exigéncias que decorrem de «outros interesses» e «ou-
tras motivagdes», derivadas de um mundo onde o tecno-
l6gico e o digital se estende hoje a dominios que antes
seriamos tentados a colocar fora desta «contaminagao».
O digital faz parte do quotidiano da atual geracao.

Os «Serious Games» sao uma resposta adequada aos in-
teresses e as motivacoes dessa geracao, que denota pre-
feréncias de trabalho e aprendizagem muito préprias.
Estamos perante individuos que privilegiam a rececao
rapida de informacao e a partir de varias fontes, valori-
zam o ‘network’ simultaneo, uma aprendizagem ‘just in
time’, relevante, de utilidade imediata e divertida e, mui-
to importante, o feedback’ imediato e constante. O am-
biente dos «Serious Games» permite simular processos
de trabalho em ambiente controlado, permite a tomada
de decisdes face a situacdes reais mas sem o risco do
negdcio, permite reduzir o tempo de desenvolvimento
de competéncias e habilidades, dando a possibilidade
de em algumas horas de jogo vivenciar uma enorme

diversidade de experiéncias. Ja que é possivel reprodu-
zir ambientes complexos alinhados com o contexto da
ordanizagao, o jogador toma decisdes face a situagdes
inspiradas na realidade, compreendendo o impacto da
sua performance (perspetiva individual e sistémica) e
recebendo ‘feedback’ imediato das «jogadas».

Os «Serious Games» sdo atraentes por serem divertidos,
interactivos e adaptaveis, apresentando uma estrutura
pautada em regras e metas, permitindo a aprendizagem
pelo ‘feedback’ proveniente da resolugio de problemas
e dos resultados obtidos.

A atratividade decorre também da satisfacdo pes-
soal — éxito, superacao de desafios e competicdo — e da
histéria subjacente. A representacio de papéis no am-
bito do jogo permite o desenvolvimento efetivo de um
leque de conhecimentos e competéncias.

O facto de a experiéncia de formagao e desenvolvimen-
to através do jogo decorrer num contexto que confere
significado ao conhecimento, em que o participante é
guiado por um objetivo claro enfrentando um desafio
apropriado em ambiente seguro, cumulativamente com
a experimentacao, a exploragao, o protagonismo e a ma-
nipulacdo ativa dos desafios com ‘feedback’ constante,
explicam o crescimento nos Gltimos anos e a adesao de
cada vez maior nimero de empresas, tentadas a experi-
mentarem a implementac¢do de uma solucao gamificada.
Os estudos apontam para um crescimento exponencial
desta forma de abordagem.

Luis Costa é ‘managing partner’ da We Change

» Os portais e a dinamizagao dos re-
cursos humanos

—
|
© Vitor Gordo

Por José Lage

O recurso a solugdes de portais de recursos humanos,
ou mais simplesmente de ‘self-services’, permite nao s6
a valorizagdo das pessoas como um retorno rapido e
evidente do investimento, disponibilizando o conheci-
mento individual em favor do conhecimento coletivo da
ordanizagao e do negécio.

Permitir aos colaboradores o acesso a informagao como
consulta e/ ou marcagao de férias, competéncias e liga-
¢ao a formagao requerida, podendo essa informagao e
a atualizagao ser consultadas e/ ou validadas pelas che-
fias, € uma garantia de eficiéncia operacional agilizando
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os processos administrativos nos recursos humanos.

As vantagens sdo evidentes e transversais a organizagao:
o atendimento de colaboradores devido a questoes ba-
sicas de troca de informacédo e documentagao é anula-
do, permitindo aos operacionais dos recursos humanos
dedicar-se a sua real funcéo, ou seja, gerir a estratégia da
organizagao para os seus recursos humanos.

A implementacao destas solugdes deve passar por defi-
nicao clara de objetivos e respetivas etapas, para que se
possa quantificar o retorno planeado ‘versus’ o retorno
obtido (tao mais elevado quanto maior a utilizagao).

As funcionalidades, embora algumas sejam genéricas,
nao devem deixar de refletir o pulsar da organizacao,
permitindo a empatia imediata por parte desta, criando
uma relagao de franca proximidade.

As caracteristicas operacionais e de ordanizacao nao
podem ser restritivas a implementacao, pois ha varias
formas possiveis de interac¢ao.

Ja ndo existe gestao sem a componente informativa e de
interacdo entre colaboradores, chefias e recursos huma-
nos, disponibilizando de modo permanente esta mesma
informacao a gestao. Assim, quando ndo se investe neste
tipo de solucdes, para além da desvaloriza¢ao da gestao
de recursos humanos propriamente dita, as organiza-
¢Oes sdo remetidas para posicoes estaticas.

José Lage integra a Dire¢do Comercial do Grupo Soft

» Solucoes tecnoldgicas RH — para além
do processamento de salarios

© Vitor Gordo

Por Bruno Barroso

Das solugdes tecnologicas de apoio a gestao de recursos
humanos, em particular o ‘software’, a mais utilizada é o
processamento de salarios. Trata-se de uma ferramen-
ta de trabalho importante que consegue automatizar
muitos processos que antes (era «pré-software») eram
lentos, estavam sujeitos a erros e consumiam recursos
significativos. Adora é mais simples processar os salarios
de um elevado nimero de colaboradores, cumprir obri-
gacoes de reporte fiscal e gerar mapas oficiais, realizar
pagamentos, consultar informagao e produzir relatorios.
Contudo, um ‘software’ de gestao de recursos humanos
deve ir muito além das rotinas de processamento de
salarios, tornando-se uma ferramenta préatica de gestao
e um mecanismo de relagdo com os colaboradores. Na
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perspetiva da empresa, funcionalidades como a integra-
¢ao entre a assiduidade e o processamento de salarios,
a destao de férias, feriados e faltas, a automatizacao do
calculo de retroativos, diuturnidades e comissdes, a in-
tegracdo contabilistica automatica, a simulagao de ven-
cimentos e as analises de custos, sdo muito valorizadas.
Para o colaborador, a rece¢do eletrénica dos recibos de
vencimento e outros documentos oficiais, 0 acesso a
portais ‘web’ que permitem desde a marcagao a con-
sulta de férias, a justificagao de faltas ou a apresentagao
de despesas, entre outras funcionalidades, contribuem
para uma melhor produtividade e uma maior satisfagao.
Numa perspetiva relacional, um sistema que permite
maior interacdo entre a empresa e o colaborador, ou
mesmo entre os colaboradores, pode ainda tornar-se
num catalisador da melhoria do clima organizacional.
Uma empresa que se lembra do aniversario das suas
pessoas, e até dos descendentes, que as avisa da data de
renovacao dos documentos e que possibilita formas de
remuneracao adequadas aos perfis — apoiadas na infor-
magcao que é possivel extrair do sistema utilizado —, esta
a investir na relagao com essas pessoas, motivando-as.
Neste sentido, as solugdes de gestao de recursos huma-
nos podem ir muito além do processamento de salarios
e desempenhar um papel relevante.

Bruno Barroso dirige o Departamento de Marketing da Artsoft

> Novas ferramentas de apoio ao de-
senvolvimento dos colaboradores

© Fernando Pigarra

Por Tomé Gil

Vivemos tempos de mudanga, o futuro estd imprevi-
sivel, mas também aliciante. E certo que estamos a ser
obrigados a repensar a forma como vivemos, como tra-
balhamos, como nos organizamos. Inevitavel é o esforco
constante e persistente para aumentar a produtividade
e ainovagao nas nossas ordanizagoes. Conseguir produ-
zir mais utilizando menos recursos é fundamental, abrir
novos mercados parece inevitavel, mas tudo isso requer
um esforgo continuo e bastante inovacao.

E algo que s6 é possivel com pessoas motivadas, com for-
macao adequada e de inteligéncia viva. Colocar cada um
de nés a fazer o trabalho mais adequado, libertar-nos o
mais possivel de tarefas burocraticas e sem valor acres-
centado e gerir a informacgao necessaria a boatomadade



decisdes passou a ser uma das mais importantes tarefas
dos gestores de recursos humanos. O que sé se conse-
gue com boas ferramentas, que permitam ajudar a gerir
o0s recursos humanos na parte administrativa mas tam-
bém ajudar a descobrir e adesenvolver as competéncias
e as capacidades de cada um de nés.
J4 existem ferramentas, usualmente denominadas de
destdo de talento e potencial, que permitem conhecer
melhor cada colaborador. Estas ferramentas, integran-
do a informacdo das avaliagdes de desempenho e de
competéncias e dispondo de funcionalidades de gestéo
de carreiras, permitem nao s6 a organizagdo conhecer
melhor os colaboradores mas também ajudar a otimizar
os investimentos na formacao e dar-lhes perspetivas de
carreira adequadas as suas capacidades e motivagdes.
A Escrita Digital lancou em 2011 a primeira versdo da apli-
cacdo «XRP |Gestdo de Talento», que integrando infor-
macao das aplicagdes «XRP» para avaliagdo de desem-
penho, gestdo por competéncias e gestdo da formagao
permite as organizagdes conhecerem melhor os colabo-
radores, colocando cada um na fun¢do mais adequada.
Tomé Gil é diretor geral da Escrita Digital

> As alteragoes legais e a tecnologia RH

Por Hugo Lagos

Aos fabricantes de tecnologia e prestadores de ser-
vicos de consultoria inerentes a mesma é exigida
cada vez mais uma enorme eficacia na implementa-
cao das alteracoes legais, que tém sido publicadas
nos Ultimos tempos, essencialmente desde 2010. Até
entao, deparavamo-nos com alteragdes a lei laboral
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mas nunca na dimensao que temos vindo a assistir
e principalmente com os escassos periodos tem-
porais que vao entre a publicagdo e a obrigacao de
aplicabilidade.

Focados na diminuicdao do impacto das altera-
¢Oes legais no projeto e na destdo das expetativas
do cliente, os prestadores de servigos tém vindo
a assumir compromissos resultantes do desen-
volvimento de novas funcionalidades, sendo tal
esforco inestimével perante a realidade legal no
momento da venda do projeto de implementacgao
da tecnologia.

Como consequéncia deste «faz/ desfaz», o cliente,
enquanto entidade que implementa uma nova tec-
nologia para gestao do capital humano, é muitas ve-
zes forgado a efetuar revisdes aos orcamentos, tan-
to do projeto da tecnologia como da area de forma-
¢do. Isto para que os seus profissionais de recursos
humanos possam garantir o cumprimento integral
das exigéncias legais, quer sob o ponto de vista da
organizacao, quer nas eventuais revisoes a acordos
coletivos ou para o simples recibo de salario do co-
laborador. Esta articulacio de esforgos entre cliente
e fornecedor é fundamental para o sucesso do pro-
jeto e para o impacto positivo da tecnologia na ges-
tdo de recursos humanos da organizagao.

Hugo Lagos é ‘partner’ da Firians IT Consulting

> Outsourcing, mobilidade

e
Por Pedro Mota

O ‘outsourcing’ tem sido um impulsionador do
desenvolvimento de competéncias especializa-
das e certificadas no mercado das tecnologias de
informacao e comunicagdo (TIC). As empresas de
‘outsourcing’ apostam em recursos altamente qua-
lificados, para que as equipas estejam preparadas
para lidar com as exigéncias de performance dos
clientes. Contudo, e apesar de este sector continuar
bastante dindmico, o mercado apresenta um grande
défice de especialistas.

Atuando a Randstad Technologies neste sector, os
imponderaveis sao significativos. Dentro da nos-
sa especializacdo, as TIC, confrontamo-nos com
dois fenémenos que més apbs més aceleram: por

um lado, a ida de especialistas para o estrangeiro,
em busca de oportunidades; por outro, e cada vez
mais, a procura deles por parte de empresas estran-
geiras, que se tém deslocado ca, promovendo a¢des
diretas de recrutamento.

Parte dos desafios com que nos deparamos pren-
dem-se com a reten¢do desse capital humano es-
pecializado: encontrar novas formas de retencdo
dos recursos chave, em conjunto com os clientes;
identificar novas fontes de especialistas e criar no-
vas formas de trabalhar/ atrair competéncias, para
que possamos estar preparados para responder as
novas necessidades; proporcionar a mobilidade
internacional e a0 mesmo tempo atrair projetos ali-
ciantes para Portugal.

A Randstad Technologies Portugal, em conjunto
com a sua sede na Holanda, estd envolvida em
projetos internacionais de recrutamento, princi-
palmente para a Europa, aproveitando as sinergias
de um grupo presente em mais de 40 paises. Com o
suporte dos colegas nos paises de destino, garan-
timos um processo de integragcao seguro e ajustado
aos ‘timings’ dos clientes. Por outro lado, a Randstad
Technologies tem vindo a apoiar empresas estran-
geiras no recrutamento para operagdes que abrem
em Portugal.

Pedro Mota é diretor da Randstad Technologies

> A previsibilidade do comportamen-
to humano e as vendas

© Vitor Gordo

Por Miguel Vergamota

O comportamento humano é muitas vezes previ-
sivel, dai que em termos estatisticos seja possivel
prever determinadas situagdes. Por exemplo, pre-
ver numa loja quantos compradores vai haver num
determinado dia.

Se olharmos para o retalho, a partir de dados de
vendas, ou melhor, de dados de compradores, po-
de-se prever quantos compradores havera no futu-
ro. Se no primeiro domingo de fevereiro a seguir a
receber-se o ordenado houve um certo nimero de
compradores por intervalo de tempo, por exemplo
30 minutos, é possivel prever um comportamen-
to igual no primeiro domingo de margo a seguir a



receber-se o ordenado. Esses dois domingos serao
semelhantes, podendo ser classificados de igual
forma. Obtém-se uma curva de compradores por
intervalo de 30 minutos, que se for num domingo
sabemos que tem um pico por volta das 11 horas e
outro maior por volta das 16 (numa loja de centro
comercial). E se for numa sexta feira normal o pico
sera por volta das 22. Este principio pode aplicar-
-se a qualquer dia, desde que bem classificado.
Olhando para o passado e para os dados de vendas
(compradores), pode-se prever o futuro (também
em termos de compradores).

A previsao (afinada com tendéncias — o retalho tem
vindo a baixar as vendas, e isso vai continuar) é
importante, desde logo para sabermos de quantos
colaboradores precisamos a determinada hora (ao
longo do dia o nimero de clientes vai variar signi-
ficativamente). Importa ter em cada momento o
namero de colaboradores adequado ao nimero de
clientes. Muitas organizacdes do retalho ja tém esta
informagdo, podendo a Sisqual organizar de forma
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automatica os horarios para responder as curvas de
previsibilidade.

Este método enferma de um problema, que é o de
nao olhar para um dos dados de vendas mais im-
portantes para o retalho: a taxa de conversado de
visitantes em compradores. Se apenas se basear
o modelo nas vendas do passado, e caso estas te-
nham taxas de convers3o baixas (muitos visitantes
que nao compram), por haver poucos colaborado-
res, esta-se a propagar o problema para o futuro,
mantendo as vendas baixas. A Sisqual, na solucao
‘team dimensioning’, usa um modelo que depois
da curva de previsao, baseada nas vendas do pas-
sado, é validado com os visitantes e com a taxa de
conversdo. Consegue-se assim projetar melhor o
futuro, desenhar os horarios de forma automatica
enquanto se melhora a taxa de conversdao em ven-
da. Aumenta-se a qualidade do servigo, reduz-se os
custos e aumenta-se as vendas com forte impacto
nas margens do negbcio.

Miguel Vergamota é diretor comercial da Sisqual
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Ricardo Rocha
Project Manager na Egor-ThinkSmart
ricardo.rocha@egor-thinksmart.com

BENEFICIOS EXTRA-SALARIAIS

> Acabem com as comissoes!

A proposta pode parecer arrojada, e nao
deve ser levada a letra, mas o certo é que sa-
bemos hoje que o dinheiro (homeadamente
as comissdes) ndo é o tnico nem o mais efi-
ciente mecanismo de motivagao de equipas.
Que outras formas existem para motivar e
potenciar a performance das equipas co-
merciais?

Muitos estudos e artigos apontam para o
reconhecimento como o mais potente meca-
nismo de motivagao dos colaboradores. Ao
reconhecimento vem muitas vezes associa-
da a evolvente laboral assim como os aspe-
tos inerentes a prépria func¢ao e ao que o co-
laborador pensa dela. Num inquérito recen-
te feito nos Estados Unidos o principal fator
de motivagao indicado pelos colaboradores
(antes do dinheiro e do reconhecimento) foi
sentir que estavam a fazer algo com «signifi-
cado» (‘meaningful’).

Mas estes sao principios gerais, algo abstra-
tos e dificeis de implementar; talvez por isso

aos colaboradores ja la vai; hoje as equipas
querem saber de forma clara como vai o ne-
gbcio, quais sdo as variaveis/ métricas mais
importantes, como é avaliada a performance
individual e de grupo, o que estéa intimamen-
te ligado a uma outra variavel fundamental
da motivagao, a defini¢do de objetivos claros
e mensuraveis e o estabelecimento de me-
canismos de monitorizacdo da performance.
Se pensar num comercial de um qualquer
ramo de negbcio e imaginar que é possivel,
através da nossa plataforma tecnolégica,
fornecer-lhe ‘on-line’ toda essa informacao
sobre o negbdcio, sobre os objetivos indivi-
duais que lhe foram definidos, sobre a sua
performance face ao objetivo, com ‘updates’
dirios e de forma muito simples e clara, fa-
cilmente concluira que esse profissional esta
a partida melhor preparado, mais envolvido
e mais motivado para a sua atividade comer-
cial do que um outro que nao disponha des-
ta ferramenta.

O tempo em que os gestores das empresas escondiam os «<niGmeros»
aos colaboradores ja la vai; hoje as equipas querem saber de forma clara

as comissdes e os prémios financeiros conti-
nuem a ser o mais popular dos sistemas de
incentivo, mesmo quando nem sempre sdo o
mais eficiente. Talvez os gestores das empre-
sas pensem que todos esses principios abs-
tratos sao apenas teoria e que na verdade é
odinheiro que faz mover os colaboradores e
que os faz realmente atingir objetivos...

Na Egor-ThinkSmart temos vindo a estudar
essas variaveis «abstratas» da motivacao
das equipas e exploramos esses e outros as-
petos nos nossos programas de incentivo. As
equipas em que intervimos produzem mais,
superam-se, vendem mais — porque aposta-
mos num ‘mix’ de variaveis de incentivo que
aplicam, na pratica, os diferentes mecanis-
mos de motivagao do ser humano.
Comecando com a aposta na transparéncia
e na clareza da informagdo de negécio. O
tempo em que os destores das empresas
escondiam os «ndmeros» do seu negécio

como vai o negbcio.

Por outro lado, promovendo a partilha da
informacdo entre toda a equipa/ unidade
de negbcio/ etc, potenciando o reconheci-
mento interpares do individuo no seio da
ordanizacdo, através da divulgacdo de boas
praticas, conquistas, ‘rankings’ dos melhores
colaboradores, nessa mesma plataforma.
Adicionando ainda a capacidade de comu-
nicar de forma direta, dirigida e segmentada
(‘one2one’ ou ‘one2few’) com a equipa, per-
mitindo enviar mensagens incentivadoras,
partilhar informacao, definir novos focos
estratégicos.

Por fim, recompensando a performance, o
mérito e a superacdo de objetivos com a
introducdo de uma variavel inovadora — os
beneficios ‘non-cash’ (atribui¢do de pontos
pela performance, que podem ser trocados
por prémios/ produtos num catalogo tam-
bém disponivel na plataforma). E a «cereja
no topo do bolo» da motivag¢do. ®
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Os melhores na gestio RH

Ascendi, Companhia Portuguesa de Hiperpermercados, Galp Energia
e Portugal Telecom foram as empresas vencedoras dos «Masters do
Capital Humano» de 2013, tendo ainda sido distinguidos, na categoria
«Pessoas», André Simoes, da Carris, e Francisco Febrero, da ROFFE. A
iniciativa, promovida pela IFE — International Faculty for Executives,
visa reconhecer a exceléncia na drea dos recursos humanos.

MAIO 13

Texto: Ana Leonor Martins Fotos: Joao Reis_IFE

Os «Masters do Capital Humano» estao divididos em
duas categorias: «Empresas» e «Pessoas». Na primeira,
distinguiu-se a «melhor estratégia de formagdo e de-
senvolvimento pessoal e profissional» (Galp Energia), a
«melhor estratégia de monitorizagdo e gestdo de perfor-
mance» (Ascendi), a «melhor politica de recrutamento e
retencdo de talentos» (Companhia Portuguesa de Hiper-
mercados) e a «melhor politica de integracao e promogao
do bem-estar» (Portugal Telecom). Houve ainda umamen-
¢do honrosa para o Instituto da Seguranca Social (na foto
de abertura, de vermelho, a representante da instituicao
na cerimdnia de entrega dos prémios).

Segundo e entidade promotora da iniciativa, a IFE, a Galp
Energia foi distinguida por «promover e gerir projetos in-
tegrados e inovadores de formagao avangada, estaveis e
estruturais, que contribuem para a maximizagao do po-
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tencial humano e para o crescimento da empresa». Rui
Costa, gestor da Area de Desenvolvimento de Recursos
Humanos da Galp Enerdia, destaca «o inovador e distin-
to programa de formacao e de desenvolvimento dos re-
cursos humanos, tendo em vista 0 mundo cada vez mais
complexo em que as empresas hoje em dia se movem e,
em particular, o contexto proprio em que esta empresa
desenvolve a sua estratégia, com a presenca direta em 15
paises e uma fortissima aposta nas atividades de explora-
¢do e producao de petrdleo e gas».

E na Academia Galp Energia que preparam «o futuro em
termos de lideranga, quer de pessoas e equipas, promo-
vendo a meritocracia, quer ao nivel do conhecimento».
Rui Costa explica que se trata de um ‘training and assess-
ment center’ para toda a formagao avancada da empresa,
referindo que conta com o compromisso e o entusiasmo



> Rui Costa, Galp Energia

> Adelaide Martins, Ascendi

> Jorge Filipe, Auchan Portugal
Hipermercados

> Cristina Galvéo, Portugal Telecom
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das universidades parceiras, do corpo de docentes e dos
quadros da Galp Energia. E salienta que os cursos sao
especificamente desenhados para os objetivos tracados
pelo grupo, para os diferentes segmentos de negécio: re-
finagdo e distribuicdo, onde assume relevo a vertente de
investigacdo e desenvolvimento tecnolddgico; e exploragao
e producao, dando-se prioridade a formagéao de quadros
de gedlogos e geocientistas. «Para que tudo isto se concre-
tize, acima de tudo é necessério formar grandes lideres,
alinhados com os objetivos, os valores e a missao da orga-
nizagao, pelo que a formagao em gestao é umas das faces
mais transversais deste programa», completa.

A Ascendi, que atua na area de gestao de infraestruturas
de transportes, é descrita pela IFE como «uma empresa
jovem que tem registado um rapido crescimento e que
promove praticas e modelos de gestdo que valorizam
os colaboradores, em sintonia com a visao da empresa».
Criada em 1999, é hoje um grupo com 16 empresas e mais
de 800 colaboradores.

Adelaide Martins, diretora de recursos humanos da Ascen-
di, sublinha a existéncia de «uma metodologia de alinha-
mento estratégico, suportada num modelo de gestao base-
ado na criac3o de valor, e de um sistema de gestdo integra-
da de recursos humanos, desenvolvido especificamente
para a empresa, e que traduz as linhas de orientagao es-
tratégica da politica de recursos humanos». Esta comporta:
modelos de gestao por competéncias — aplicagao transver-
sal atoda a organizagao —, funcdes e carreiras, avaliagdo do
desempenho, remuneracao variavel e compensagao e be-
neficios. «<Tudo isto interage e da suporte a outras vertentes
da destao de pessoas, como a formagao e o desenvolvi-

REPORTAGEM

mento e o recrutamento e selegaon, acrescenta.

A responsavel esclarece ainda que, «tendo como objetivo
definir metas claras para os colaboradores, existem mapas
da estratégia das areas que estabelecem, anualmente,
indicadores de performance por fungdo estratégica, de
acordo com os indicadores definidos para cada uma, e
que no seu conjunto, face ao seu alinhamento, contribuem
para a concretizagao dos objetivos tragados e para a cria-
¢ao de valor na Ascendi». Os objetivos para cada ano sdo
monitorizados mensalmente e é apurado o seu grau de
concretizagao. «Os resultados sao integrados no sistema
de avaliagao, que monitoriza o desempenho ponderando
duas vertentes: o grau de cumprimento dos objetivos em
funcao da estratégia de negécio e o nivel de competéncias
demonstrado face aos niveis requeridos para cada fun-
caon, explica.

J4 a Companhia Portuguesa de Hipermercados foi distin-
guida por ser «uma empresa que aposta fortemente no
recrutamento interno, promovendo programas de desen-
volvimento e de gestdo de talento que asseguram uma
gestdo continua dos recursos internos no grupo», justifica
a organizacao dos «Masters do Capital Humano». Jorge
Filipe, diretor de recursos humanos da Auchan Portugal
Hipermercados, partilha que o reconhecimento obtido
reforca a vontade de «inovar nestes dominios tdo impor-
tantes para a melhoria do profissionalismo e, como conse-
quéncia, a diferenciacdo perante o cliente, a melhoria da
rentabilidade e sobretudo a garantia da sustentabilidade
da empresa. O importante numa organizacao nao é sé ter
pessoas com alto nivel de competéncias e performances,
é sobretudo que cada uma delas se encontre afeta a fun-
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» Distin¢Ges a titulo individual

Na categoria «Pessoas», a IFE distinguiu, como «Personalidade do Ano», Francisco Febrero, ‘chief executi-
ve officer’ (CEO) da ROFF, e como «Nova Geragao», André Simdes, técnico de capital humano da Compa-
nhia Carris de Ferro de Lisboa.

Para Francisco Febrero, foi a notoriedade que a ROFF tem obtido pelas suas boas préticas de recursos

soas na Dire¢ao da empresa», acredita. E partilha um exemplo: «<Em 2001 e 2002 viveu-se um periodo de
crise nas empresas tecnolégicas, durante o qual muitas fecharam, obrigando a ROFF a reestruturar-se. Na
altura optamos por reduzir transversalmente os salarios de todos os colaboradores, mas mantendo toda
a equipa. A confianca entre a Administracao e os colaboradores fez com que sentissem que ndo eram um
simples nimero. Temos conseguido criar um ambiente de trabalho onde a exigéncia, a responsabilidade,
o espirito de equipa, a entreajuda entre todos e também a responsabilidade social tém estado sempre
presentes», assegura. <E os gabinetes da Administragdo estdo sempre abertos.»

responsabilidade. A equipa sabe que pode contar comigo, e eu defendo que uma nao decisdo pode ser
muito pior do que uma decisdo menos acertada.»

Francisco Febrero sublinha que a gestao de recursos humanos é fundamental na estratégia de crescimen-
to da ROFF. Por outro lado, sdo os clientes que permitem a empresa crescer a abrir-se a novos mercados.
Assim, a equipa e os clientes da ROFF s3o os fatores mais importantes da estratégia da empresa, revela,
ressalvando também que «todo o investimento feito tem sido com recurso a capitais proprios, isto é, em
portugués coloquial, com o pelo do cdo». Reconhece que a atual conjuntura é complicada, mas confia que

todo o mundo muitas oportunidades para conquistarmos novos clientes».

pital Humano». Estando ainda em inicio de carreira, acredita que a distin¢do é o reconhecimento pelo tra-
balho desenvolvido «<sempre em equipa», que tem «conseguido influenciar, valorizar e dinamizar todo
o capital humano da empresa, encontrando novas solugdes, novos instrumentos e energias facilitadoras
do envolvimento das pessoas na concretizagao dos seus objetivos». Em termos pessoais, «<e num quadro
simples de autoavaliacdo», destaca a capacidade de comunicar, de envolver e envolver-se, «<mobilizando
e coordenando projetos e equipas, com uma forte orientagéo para os resultados».

André Simdes considera-se uma pessoa «naturalmente positiva e envolvente, que adora desafiar e ser

passam «pela mobilizago e pelo envolvimento continuo da equipa, pela gestdo do tempo para fazer
tudo e pela otimizacao continua do trabalho». Com formacao base em gestao, o jovem técnico entrou na
Carris através de um programa de ‘trainees’ em 2009. Comecou pela area operacional mas rapidamente
integrou a area de capital humano, onde desenvolveu um novo modelo de gestdo de desempenho por
competéncias e objetivos e outros projetos que acredita «terem contribuido fortemente para o desenvol-
vimento das préticas e das politicas de gestao do capital humano da Carris».

> Francisco Febrero, ROFF

> André Simées, Carris
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humanos que contribuiu para a sua distingo. «E para nés fundamental manter a equipa motivada para
assim desenvolver um trabalho de exceléncia junto dos clientes, e existe uma grande confianca das pes-

O CEO considera-se uma pessoa muito positiva, otimista e divertida. «Sou decidido, gosto de trocar ideias :
com as pessoas que trabalham diretamente comigo e tenho muita facilidade em tomar decisdes», des- :
creve. «Costumo dizer aos meus colaboradores que, no limite, tudo o que fizermos de mal é da minha :

tém capacidade para o superar e continuar a crescer, até porque fazendo consultoria SAP «existem em :

Em relacdo a André Simdes, foi a equipa na qual se integra, na Carris, que o inscreveu nos «Masters do Ca-

desafiado». Confia ter uma capacidade de leitura estratégica que lhe permite ter uma visdo e uma pre-
visdo dos possiveis impactos das decisdes. Neste contexto, recorda uma frase de Napoledo: «Um lider
tem o direito de ser derrotado, mas nunca de ser surpreendido.» Os principais desafios do seu dia adia :

¢do da qual a empresa Ihe retira maior rendimento e em
que ao mesmo tempo o colaborador se diverte com aquilo
que faz», defende.

O diretor de recursos humanos faz notar que o Grupo Au-
chan «promove a autonomia, a partilha e o envolvimento
de todos os colaboradores na vida da empresa». Por ou-
tro lado — continua —, «as politicas de recrutamento e de
retencdo de talentos estdo sustentadas num modelo de
competéncias que permite uma gestdo centrada na avalia-
¢do e no desenvolvimento dos ‘skills’ e dos conhecimen-
tos de cada um».

Referéncia ainda para um programa de desenvolvimen-
to de talentos — o «Growing2gether» — e para a utilizagdo
de ‘assessment centers), testes psicolégicos , dindmicas de
grupo e relatérios de acompanhamento para consegui-
rem identificar os talentos («um recurso invariavelmente
escasso, faz notar) o mais cedo possivel. E «ao nivel do
desenvolvimento, a politica de avaliacdo de desempenho,
a preparagao de planos de sucessdo, o acompanhamento
dos planos de desenvolvimento pessoal, a construcao de
planos de formac3o adaptados as necessidades identifi-
cadas e o desenvolvimento de programas de gestao de
talentos possibilitam o crescimento dos colaboradores»,
assegura Jorge Filipe. «<Em recrutamento e sele¢ao, o perfil
de competéncias definido para cada fungdo orienta o de-
senvolvimento de cada um dos processos, apostando-se
no recrutamento interno.»

Finalmente, a Portugal Telecom destacou-se pela politica
de integracdo e bem-estar, gracas a «um «programa Gnico
e transversal» a todas as empresas do grupo, que assen-
ta em quatro vertentes: crescer, apoiar, acdo e celebrar.
Trata-se do programa de responsabilidade social interna
«éConsigo», resultado de «um trabalho de equipa desen-
volvido ao longo de trés anos e que se tem revelado um
motor muito importante para melhor conciliar a vida pes-
soal e profissional, e para a valorizagio e a aproximacao
aos recursos humanos da empresa, reforcando o senti-
mento de pertenca», realca Cristina Galvao, responsavel
da area de Responsabilidade Social Interna da Portugal
Telecom. «A promogdo do bem estar dos colaboradores
é uma preocupacao transversal na empresa, em todas as
iniciativas que implementa», garante.

Cada uma das quatro vertentes do programa «éConsigo»
engloba «iniciativas proprias e muito diversificadas, desde
aatribui¢do de subsidios de estudo para os filhos dos cola-
boradores ou a organizacao de atividades para ocupacado
dos tempos em periodos escolares («Crescer») a disponi-
bilizagdo de aconselhamento e ajuda aos colaboradores
com fragilidades pessoais («Apoiar») ou & promogio de
uma vida saudavel fisica e culturalmente («Acdo»), pas-
sando ainda por iniciativas que pretendem marcar mo-
mentos especiais na vida dos colaboradores («Celebrar»).
Programas como este assumem ainda maior relevancia
no atual enquadramento socioeconémico. Cristina Gal-
v3o assegura que «a administracdo da Portugal Telecom
tem procurado junto dos colaboradores partilhar esta pre-
ocupacao e dar resposta a todas as situagdes de ajuda que
sao solicitadas e que sao devidamente comprovadas». ®
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EM SINTESE
1> «Mercer Run4People»

Vai realizar-se na manha de 12 de maio, em Lisboa, a
«Mercer Run4People», uma corrida solidaria que visa
celebrar os 20 anos de atividade da Mercer em Portu-
gal, além de reforcar o conceito que os seus respon-
saveis defendem junto dos clientes: valorizar o ativo
mais importante, as pessoas. Parte das receitas, com
base no valor de inscri¢do, reverterao para a Ajuda
de Berco. A corrida, de 10 quilémetros, tera lugar na
zona ribeirinha de Belém. Para quem prefira um per-
curso mais calmo, havera uma caminhada de quatro
quilémetros.

2> Candidate survey, da Stanton Chase

A Stanton Chase Portugal promoveu um ‘candidate
survey’ com os candidatos envolvidos em projetos
de recrutamento em ‘executive search’. Em 152 can-
didatos, 85% consideraram bom ou excelente o con-
tacto telefénico inicial, a apresentacéo do projeto e a
qualidade da entrevista telefénica; 90% consideraram
boa ou excelente a entrevista presencial; 48% mani-
festaram que gostariam de ter um maior acompanha-
mento apds o projeto; e 98% consideraram bom ou
excelente o comportamento ético da consultora e o
rigor na atuacao.

Orgaos sociais da APG 2013-2015

Os novos 6rgaos sociais da Associagdo Portugue-
sa de Gestdo das Pessoas (APG) tomaram posse a
quatro de abril, na sede da associagao, em Lisboa.
Luis Bento, eleito a 27 de margo, é o décimo terceiro
presidente da APG, sucedendo a Margarida Barreto,
a primeira mulher a exercer o cargo. Com a recente
revisdo estatutaria, passa a haver trés vice-presi-
dentes, neste caso Etelberto Costa, Sérgio Sousa e
Mario Ceitil.

3> Parceria da RHmais com grupo espanhol

A RHmais estabeleceu uma parceria para o mercado
ibérico com o lider espanhol em consultoria integral
de recursos humanos, o Grupo BLC. Este grupo opera
ha 19 anos em Espanha, sendo composto por 12 em-
presas com competéncias especificas na gestdo das
pessoas, contando entre os seus cerca de 350 clientes
com as maiores empresas espanholas e multinacio-
nais de todos os sectores. A parceria visa a apresenta-
cao de solucdes de atragao, gestao e desenvolvimento
de pessoas as empresas multinacionais e/ ou ibéricas
que operam na peninsula.
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4> Meta4 com resultados recorde

Empresa global de gestao e desenvolvimento de capital
humano e intelectual, a Meta4 anunciou «os melho-
res nimeros de sempre» relativos ao final de 2012. A
multinacional espanhola, que tem forte presenca em
Portugal e é especializada em ‘software’ de recursos hu-
manos, faturou 56,1 milhdes de euros (crescimento de
8%) e aumentou o lucro liquido em 18%. O volume de
negdcios no mercado Ibérico (onde se inclui a explora-
¢ao portuguesa) foi de 28 milhdes de euros (mais 13%
em relagdo ao ano anterior). Estes resultados devem-se
principalmente ao crescimento nas solugoes ‘cloud’.

Acrise e a gestao RH nas PME

Um estudo denominado «O Impacto da Crise na Gestao
de Recursos Humanos nas PME Portuguesas» foi reali-
zado pela Formula do Talento, que retirou vérias conclu-
soes sobre o tecido de pequenas e médias empresas
(no nosso pais mais de 90% do total). Foram 200 as PME
ouvidas, sendo que mais de metade (57,8%) nao altera-
ram as praticas de compensacao e beneficios. A maioria
(54.4%) fez reestruturacdes no Ultimo ano, nomeada-
mente reduzindo o nimero de colaboradores.

5> «Open Day» da ATEC

A ATEC — Academia de Formacao realizou a 13 de abril o
evento «Open Day», iniciativa que implicou que tivesse
as portas abertas para os interessados em visitar as suas
instalagoes, quer de Palmela, quer do Porto (Perafita). Os
visitantes ficaram a conhecer os espagos onde é minis-
trada a formagao da ATEC e a perceber quais as princi-
pais saidas profissionais dos cursos da instituigdo.

6 Kelly reforca no outsourcing

Marco Rocha (na foto) foi anunciado pela Kelly Servi-
ces como refor¢o da sua equipa. O executivo assume
as fungdes de ‘BPO sales manager’, sendo que a sua
contratacdo surge no seguimento do forte aumento de
investimento na érea estratégica de ‘outsourcing’. Com
36 anos, Marco Rocha é formado em «Direito» e tem cer-
cade uma dezena de anos de experiéncia em ‘business
process outsourcing’ (BPO).

Mudar com o coaching

A International School of Professional Coaching (ISPC),
através do seu presidente, Viana Abreu, vai marcar
presenca no «l Congresso Internacional de Gestao dos



Recursos Humanos e Psicologia do Trabalho e das Orga-
nizagdes», dinamizando o ‘workshop’ «Coaching paraa
Mudanga Positiva». Sera a nove de maio, na Universida-
de Lusiada de Lisboa.

7> Artsoft a crescer

Dando continuidade ao trabalho realizado durante
2012, ano em que cresceu 14%, a Artsoft encerrou o pri-
meiro trimestre de 2013 com o significativo crescimento
de 19,7%. Desenvolvimentos marcantes do periodo
foram o lancamento do novo ‘software’ para micro e
pequenas empresas, 0 «ASGEST», e a certificacdo da
versao Mocambique, algo que o administrador Feliz
Grangeiro considera «um refor¢o da presenga no mer-
cado internacional, acompanhando o éxito da versdo
Angola, lancada no ano passado». Com importincia
nos resultados alcangados estd também o alargamento
darede de parceiros, a nivel nacional e internacional.

Bureau Veritas Portugal
wnw.bureauveritas.pt
rosa.brazi@pt.bureauveritas.com
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8> Primeira edi¢ao do «Randcup»

A primeira edi¢do do «Randcup», um torneio de futebol
que junta colaboradores dos varios ‘contact centres’
da Randstad Contact Centres, teve a primeira fase em
meados de abril, em Lisboa. Nesta area de negocio da
Randstad o desafio foi langcado em marco, tendo a re-
acao superado todas as expectativas. «<Achavamos que
era uma boa iniciativa de motivagdo das nossas equi-
pas, mas nunca pensamos que se iriam inscrever 44
equipas, cerca de 400 pessoas», referiu Carla Marques,
diretora comercial da Randstad Contact Centres. A data
dafase final serd anunciada oportunamente.

Parceria da PTC em Angola

Uma parceria da PTC - Paula Tomas Consultores foi de-
senvolvida em Luanda, no CINFOTEC — Centro Integra-
do de Formagao Tecnoldgica, traduzindo-se numa cer-
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tificacao em gestao de recursos humanos, em conjunto
com uma empresa local, a SOALEMAG. Esta certificagdo
dirige-se a diretores e técnicos de recursos humanos de
instituicdes angolanas, publicas e privadas, sendo que
aformacao tem vindo a realizar-se desde o final do ano
passado. Paula Tomés, ‘managing director’ da PTC, assi-
nala que a parceria visa «contribuir para o desenvolvi-
mento de competéncias das pessoas que tém a respon-
sabilidade de definir as politicas e as estratégias de ges-
tdo de recursos humanos nas organizacoes angolanas».

9> Um curso de competéncias de gestao

A Academia da PwC, em parceria com a SDG - Simu-
ladores e Modelos de Gestao, criou um programa de
formacdo para profissionais denominado «Manager
Loop - Coloque a prova as suas competéncias em ges-
tao!l». Segundo Nuno Nogueira (na foto), da Academia
da PwC, «sdo quatro dias de formacao intensiva em mé-
dulos préticos de ‘business skills’, como comunicagao,
negociacao, gestao de tempo, lideranca e trabalho de
equipa, incluindo ainda um simulador de gestaon.

10> Heading avanca para Mocambique

O projeto da Heading Recursos Humanos vai avancar
para Mocambique, reunidas que estdo as condi¢des de
parceria para a constituicao de uma sociedade de direi-
to mogambicano. A nova sociedade terd uma partici-
pacao de 51% da Heading Recursos Humanos Portugal.
Uma visita de responsaveis da Heading a Mocambique
esta por esta altura a decorrer, nomeadamente as cida-
des de Maputo e Beira, tendo em vista o estabelecimen-
to dos primeiros contactos com potenciais clientes

Constelacoes organizacionais

Com organizagao da Mindcoach e da Talent Manager,
vai decorrer de 17 a 19 de maio, em Carcavelos, o curso
«Ferramentas Avancadas de Constelagdes Organizacio-
nais». Trata-se de umainiciativa de formacao que estara
a cargo de Cecilio Regojo, lider da Talent Manager, ‘mas-
ter trainer’ e formador internacional. O curso é certifica-
do pela International Coach Federation (ICF).

11 > Comunicac¢ao interna em RH

«A Comunicacao Interna como Instrumento de Desen-
volvimento de RH em Tempos de Crise», assim se deno-
mina o curso que a Solugdes Qualidade promove a dois
de maio, em Lisboa. O formador é Anténio Luis Lopes,
coordenador da Unidade de Comunicagao RH da Dire-
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¢ao de Pessoal da Caixa Geral de Depositos.

Employer branding

Um seminério sobre ‘employer branding, da Vanta-
gem-+, vai decorrer a 21, 22 e 23 de maio, em Leiria, Porto
e Lisboa, respetivamente. O objetivo é ajudar as empre-
sas a implementarem estratégias de ‘employer bran-
ding’ medindo o impacto na imagem e na reputacao,
para se tornarem empregadoras de referéncia.

12 ) Talentia Software

Na sequéncia da aquisi¢do da tecnolégica de recursos
humanos Cezanne Software, a Lefebvre Software muda
de nome para Talentia Software. Desta forma pretende
demonstrar o seu objetivo e uma ambigdo comum: a
gestdo do desempenho financeiro e de recursos hu-
manos dos clientes — pequenas, médias e grandes
empresas —, reunindo solugdes, servicos e talentos.
Viviane Chaine-Ribeiro, a presidente, assinala que «Ta-
lentia simboliza o valor daempresa e o compromisso de
apoiar os clientes, de forma a orientar a sua gestao de
capital humano e financeiro».

13 > Talenter Store em Vilamoura

A Talenter vai inaugurar mais uma Talenter Store, desta
vez em Vilamoura, no Algarve. O novo espaco visa re-
forcar a presenca da Talenter na regido, posicionando
a empresa como um parceiro de primeira linha na ho-
telaria e no turismo. César Santos (na foto), diretor geral
da Talenter, assinala que «num periodo de acentuada
retragdo a Talenter contraria a tendéncia natural e inves-
te na abertura de uma nova Talenter Store». A empresa
passa a «ter presenca em dois pontos algarvios, Faro e
Vilamoura, cobrindo um eixo importante da regido».

Coaching para managers

Nos préximos dia 13, 14, 20, 21 e 27 de maio, a Global
Estratégias vai organizar em Lisboa um evento ‘master
class’ denominado «Coaching para Managers». Estara
a cargo do ‘coach’ Paulo Martins, especialista nas areas
de ‘executive coaching’, leadership training’ e ‘team de-
velopment'. De assinalar que a empresa, consciente de
que os desafios da atualidade exigem novas respostas e
solucdes inovadoras e eficientes, tem este ano um novo
posicionamento, denominado «Learning is changing»,
j& com impacto no novo catéalogo de formacéo.

Textos: MSA



CONTACT CENTRES

> A solucao esta nas pessoas

i 19set, Covilhd/ 07 nov, Coimbra
i http://www.ideiasedesafios.pt

Carla Marques

Diretora Comercial da
Randstad Contact Centres
carla.marques@randstad.pt

A éarea dos ‘contact centres’ tem vindo a registar uma
complexidade crescente, com ‘skills’ cada mais exi-
dentes e, por isso mesmo, com necessidade de um

produtos e servigos, que obrigam a que o assistente de

hoje tenha que estar em permanente atualizagao e de-

de do atendimento, no cliente, nas pessoas, para uma

‘scripts’ de atendimento centrados exclusivamente em

mano que tanto nos caracteriza.
Especialmente em tempos de crise, temos tendéncia

Num mercado tao competitivo como o atual,
onde a concorréncia é feroz e a necessidade
de diferenciacdo é permanente, os ‘contact
centres’ assumem um papel fundamental.

renciacao é permanente, os ‘contact centres’ assumem

-venda é sempre um valor acrescentado.

um servigo de qualidade.
As boas memérias sdo as que prevalecem, as que nunca

derosas do que qualquer diferencial de qualidade.

uma aposta constante na Randstad Contact Centres.

Torna-se pois essencial investir em ‘coaching’ e forma-
¢ao, passar o ‘know-how’ da marca, o seu ADN, estimu-
i http://peopleandskills.pt/

Se nao envolvermos as equipas, ndo podemos esperar :

> Implementacéo de Um Sistema de GRH NP 4427
i 2324 mai, Lisboa

i http;//www.bureauveritas.pt/

lar, desenvolver, reconhecer e reter os colaboradores.

que nos devolvam um atendimento de exceléncia.
A Randstad continua a acreditar que a solugao esta nas
pessoas.®
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AGENDA

» Congresso Regional de Motiva¢ao e Vendas
07 mai, Albufeira/ 14 jun, Braga/ 27 jun, Leiria

{ »Seminario Valores em Acdo

09 mai, Lisboa

i http;//www.ptomasconsultores.pt/
conhecimento aprofundado de um grande niimero de :

> 1 Congresso Internacional de Gestao RH
i ePsicologia das Organizacées

senvolvimento. A evolugdo tecnolégica do sector con- | (g mai, Lisboa

tribuiu para o crescimento e a otimizacdo do mercado, : hitp.//www.lis.ulusiada.pt/

com enfase na rentabilidade e nos resultados opera- :

cionais, mas passdmos de uma aposta clara na qualida- > Inspirational Learning: The Power of Storytelling

© 10 mai, Lisboa

preocupacdo com a tecnologia, quase que transfor- : http://www.paradoxohumano.com/

mando os ‘contact centres’ em gravagoes automaticas e :

> Master Course Avalia¢do de Desempenho

nGmeros, racios e ‘key performance indicators’ (KPI), : 13 a 24 mai. Lisboa

que parecem deixar para segundo plano o factor hu- : hitp://wwwletstalkgroup.com/pt/

. > Implementacio de Sistemas de Inovacio e Desen-

ara nos agarrarmos ao que da mais seguranca e esta- .
P ¢ q ¢ ¢ . volvimento (1&D)

bilidade; e num mercado tdo competitivo como o atual, | 13 14 mai, Lisboa

http://www.eicformacao.pt/

»Coaching Nivel I - Coaching Fundamentals
13,14, 20, 27,28 mai, 03 e 04 jun, Porto
i 22e23jun,06e07jul, Lishoa

onde a concorréncia é feroz e a necessidade de dife- : http://www.portaldoser.com/

um papel fundamental. Temos a nocéo clara de que o . >Master Class Coaching para Managers

relacionamento com o cliente ndo termina no momen- 13, 14,20, 21 e 27 mai, Lisboa

to da compra e de que o contacto com o cliente no pés- http://www.globalestrategias.pt/

O cliente valoriza o conforto, a resolucio e a solidez. ; »Cursode Prevencéo e Combate a Incéndio

Estes sdo0 os verdadeiros elementos diferenciadores de : 15Mai, Lisboa

i http//www.esumedica.pt/

esquecemos, e que fazemos questao de partilhar. Estdo : > Testes de Aptiddes e Verify (OT - Nivel 1)

to carregadas de emogdes positivas que sdo mais po- | 27 €28mai, Lisboa
i http//www.shl.pt/
Mas para atingir esta relagdo com o cliente é fundamen-
tal um investimento estratégico no desenvolvimento e :
na mudanca de mentalidades. Envolver e motivar os co- :

laboradores com varias a¢des ao longo do ano tem sido

> Implementacao de Praticas de Gestao RH
20 mai, Lisboa
hitp://www.companhiapropria.pt/

> Principios Basicos de GRH — p/ Nao Especialistas de RH
20 mai, 22 jul, 23 set e 18 nov, Lisboa
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Modelo de Negiic
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> Modelo de Negbcio Eu

P
i Fi

autoconfianca. (D. Quixote)

ALEX ROVIRA

AVirtude nas Organizacdes, de Arménio Rego, Miguel Pina e Cunha e
Neuza Ribeiro. Como as empresas podem fazer das virtudes uma fonte
de masculo competitivo. (Sinais de Fogo) Uma Boa Crise - Viver Bem
em Tempos Dificeis, de Aléx Rovira. O guru espanhol do desenvolvi-
mento pessoal e da lideranga com uma abordagem surpreendente so-
bre o nosso tempo. (Nascente) Aprenda com a Mafia, de Louis Ferran-

te. O autor apresenta as regras que considera «essenciais para o éxito !

em negocios legitimos». Baseia-se na Mafia. (A Esfera do Livros)

»Actual Training renova presenca on-line

(‘ =]

tenha assistido.

> Programa de TV para recrutamento

Um programa de televisdo em =
direto com oportunidades de
carreira para engenheiros. Foi
lancado pela Altran, que pre- |
tende recrutar mais de quatro =

mil a nivel global. A empresa investiu em estddios préprios, :
numa equipa de produ¢do e numa emissao ‘on-line’. No
programa «Career» os participantes podem questionar va-
rios peritos sobre prés e contras de ser consultor nesta em-

presa de inovacdo. Disponivel em http://www.altran.com/.

Textos: Mario Sul de Andrade '

[s6) human

Os autores, Tim Clark, Alexander :
o Osterwalder e Yves Pigneur, procu- :
ram ajudar a aplicar na vida de cada :
pessoa o chamado «Modelo de Uma Pégina», que tam-
bém tem servido para inimeras empresas um pouco por
todo 0 mundo se reinventarem. No fundo, aqui fala-se do :
«modelo de negcio eu», em que se troca a incerteza pela

e A Actual Training, empresa :
e —— de formagao profissional e :

consultoria em tecnologias
de informagao (Tl), renovou
apresenca na Internet com diversas mudangas no ‘site’
(http://www.actualtraining.pt/). Nesta mudanca houve :
um foco na otimizagio da experiéncia para o utilizador, :
permitindo a consulta das areas ajustadas ao proprio
interesse e consultar certificados de formagdo a que se :

COACHING

> Coaching para a mudanca

evolutiva

DESCOBRIR QUEM SOMOS E VITAL PARA QUE N
COM INTEGRIDADE REALIZEMOS A NOSSA MISSAO

Viana Abreu, Presidente

da International School of
Professional Coaching (ISPC)
viana.abreu@ispcoaching.com

Tempos de crise trazem sempre com eles a oportuni-
dade da descoberta evolutiva. Esta descoberta pro-
porciona um elevar do nivel de inte¢ridade individu-
al e coletiva. Elevar o nivel de integridade representa
um aprofundar do nivel de auto-conhecimento, a dis-
ponibilidade para transformagdes que nos transpor-
tam para uma a¢ao nao s6 com um sentido profundo
mas também mais determinada.

Ao saber ser, que surgde por via do auto-conhecimen-
to, acresce um saber fazer com entusiasmo e criativo
que leva naturalmente a um saber ter sustentavel e
grato.

Na medida em que os tempos atuais sao favoraveis a
explorarmos e mesmo a nos reinventarmos, é valiosa
a utilizagao de ferramentas que facilitem a descober-
ta das mudancas evolutivas — em nés e nos outros.

Nos tempos atuais é valiosa a utilizacao de
ferramentas que facilitem a descoberta das
mudancas evolutivas — em nds e nos outros.

Tendo presente uma visao, em que cada ser huma-
no resgata o seu poder pessoal quando se descobre
como centro e detentor de respostas para os seus
desafios, é ativada a possibilidade de realizagdo de
niveis de felicidade superior.

O ‘coaching’, assente em principios de potencial hu-
mano e pensamento positivo, bem como numa meto-
dologia que nos ajuda a elevar o nivel de presenca,
auto-conhecimento, auto-responsabilizacdo e com-
promisso, revela-se de facto uma ferramenta que fa-
cilita a realizacao de processos de mudanca positiva
alcancados de uma forma sustentavel.

Representa assim uma porta para niveis de realizagao
superior, individual e coletiva.

As provas que todos temos pela frente exigem, para
que possamos evoluir, integridade, criatividade e
acao. O ‘coaching’, nas suas diferentes aplicacoes,
pode realmente ajudar. ®



GRANDEZA NO DIA A DIA

> Sobreviver e subviver

Maério Ceitil, Diretor Associado
da CEGOC/ FranklinCovey

e Professor Universitario
mceitil@cegoc.pt

Os desempre-
gados tém pela
frente (mais) um
«empreendimento
arduo»: «dar um
sentido a pré-
pria vida, onde
acentracaodo
individuo ja nao
é darantida pelas
instituicoes».

O desemprego é provavelmente o maior flagelo social re-
sultante da crise econémica nas sociedades pés-moder-
nas. N3o se repercute «apenas» no agravamento dramatico
dos niveis de vida das pessoas, atinge nicleos mais pro-
fundos da sua identidade como cidadaos que, em grande
medida, se estrutura nos enquadramentos das respetivas
atividades e dos cargdos profissionais.

O afastamento involuntério e prolongado da «atividade
produtiva» (sobretudo o desemprego de longa durag3o)
acentua a fragmentacao do ‘self’, levando a perda de parte
importante do sentido existencial; a pessoa sente-se uma
coisa «indtil» e «<sem valor», cai numa situacdo de «peri-
ferias de vida» que, pela ansiogenia e pelos mecanismos
regressivos que convoca, vai depauperando progressiva-
mente as capacidades e o potencial.

Com o tempo, pode comegar a surgir o sentimento de ja
nao se ser capaz, que constitui o hGmus emocional que irri-
ga a percecdo cognitiva de perda do sentido de individuali-
dade. Este sentimento, ao reforcar a crenca autoconfirmada
da auséncia de valor, destréi a esperanca e corrdi a capaci-
dade de pensar e criar futuros alternativos. Neste contexto,
o desemprego prolongado mina ndo sé a qualidade de
vida mas a prépria qualidade da «existéncia».

Numa altura em que o Estado esta definitivamente falido na
alegada vocagao iluminista de «Estado Providéncia» e com
as empresas com menos condi¢des para cumprir o que ao
longo das décadas do pés-guerra se foi acreditando ser a
sua missao fundamental (serem «geradoras de emprego»),
os desempregados tém pela frente (mais) um «empreendi-
mento arduo»: «dar um sentido a prépria vida, onde a cen-
tragdo do individuo ja ndo é garantida pelas instituigoes».
Isto ndo é uma tarefa facil. Habitudmo-nos a ver a vida pro-
fissional como um dos principais alicerces da cidadania, da
individualidade, a tal ponto que para muitas pessoas essa

area acaba por ser a dimenséo principal da vida (mesmo

que o n3o afirmem explicitamente). Por isso ha quem sin-
ta um enorme vazio quando passa a situagao de reforma
e constata que ndo é o «Eldorado» magico, a concretizagao
das fantasias de bem-estar e felicidade.

Dai que o grande desafio que se coloca, maioritariamente
aos desempregados, mas também a muitos reformados,
n3o é somente «sobreviver», mas também «nao subviver»;
ou seja, «<nao permanecer aquém das proprias possibili-
dades inexpressas». Trata-se de ndo nos deixarmos condi-
cionar em demasia pelas circunstancias adversas, que tém
de ser vistas como realidades passageiras, e sobretudo de
mantermos um nicleo de identidade pessoal que resista
as «intempéries».

Esta atitude de afirmacdo pessoal é essencial para «agir-
mos», em vez de «sermos agidos pelas circunstancias»; e
«agir livremente» é «tomar posse de si», 0 que constitui um
dos bastides da grandeza pessoal. ®
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LEGISLACAO

»>Diplomas relevantes para a gestao
de recursos humanos

Texto: Carlos Antunes

> Legislagdo portuguesa
Portaria 97/2013, «Diario da RepUblica» 44, Série I, de qua-
tro de margo de 2013, Ministério da Solidariedade e da Se-

guranca Social

Primeira alterag3o a Portaria 3-A/2013, de quatro de janeiro, que cria
amedida de apoio a contratagdo de desempregados com idade igual
ou superior a 45 anos, via reembolso da Taxa Social Unica (TSU).

Resolucdo 13/2013, «Diario da RepUblica» 48, Série |,
de oito de marco de 2013, Presidéncia do Conselho de

Ministros

Aprova um conjunto de medidas que visam garantir e promover a
igualdade de oportunidades e de resultados entre mulheres e ho-
mens no mercado de trabalho.

Portaria 106/2013, «Diario da RepUblica» 52, Série I, de 14

de margo de 2013, Ministério da Economia e do Emprego
Procede a criagdo da medida de apoio ao emprego «Estimulo 2013»,
que promove a contratac3o e a formagao profissional de desemprega-
dos e revoga a Portaria 45/2012, de 13 de fevereiro.

Decreto Regulamentar 2/2013, «Diério da Republica» 54,
Série |, de 18 de marco de 2013, Ministério da Administra-

¢aoInterna

Procede a primeira alteragao ao Decreto Regulamentar 84/2007, de
cinco de novembro, que regulamenta a Lei 23/2007, de quatro de julho
(lei que aprova o regime de entrada, permanéncia, saida e afastamen-
to de cidadaos estrangeiros do territorio nacional).

Portaria 120/2013, «Diério da Republica» 60, Série I, de 26

de margo de 2013, Ministério da Economia e do Emprego
Terceira alteragdo a Portaria 92/2011 de 28 de fevereiro, que regula o
«Programa de Estagios Profissionais».

Portaria 135-A/2013, «Diério da Repiblica» 62, Série |, de 28
de marco de 2013, Ministérios da Economia e do Emprego,
da Educacao e da Ciéncia e da Solidariedade e da Seguran-

ca Social
Regula a criagdo e o regime de organizagao e funcionamento dos
Centros para a Qualificagdo e o Ensino Profissional (CQEP).

) Legislagdo europeia
N3o foi publicada legislacao relevante para a area de recur-
sos humanos.

Comentario

O destaque vai desta vez para a publicaciao do Decre-
to Regulamentar 2/2013, de 18 de mar¢o, que altera
o regime de entrada, de permanéncia, de saida e de
afastamento de cidad&os estrangeiros do territorio na-
cional. Merece também relevancia uma portaria que
aprova a medida «Estimulo 2013», medida essa que
promove a contratacdo e a formacado profissional de
desempregados, assim como a Resolug¢do do Conselho
de Ministros que aprova um conjunto de medidas com
o objetivo de garantir a igualdade de oportunidades
e de resultados entre mulheres e homens ao nivel do
mercado de trabalho.
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> Avaliacao de pessoas

NORMA 1SO 10667 ESTABELECE BOAS PRATICAS

Texto: Susana Bogalho

Sob o titulo internacional «Assessment Service Delivery-
-Procedures and methods to assess people in work and
ordanizational settings», a Norma 1SO 10667 estrutura o
processo de avaliagao de pessoas em contextos laborais
numa perspetiva baseada em evidéncias mensuraveis e
aplicavel a nivel internacional.

> Objetivo

O objetivo da norma consiste na regulagdo do processo
de avaliagao de pessoas em contextos laborais e organiza-
cionais, cobrindo todo o processo de avaliagao, incluindo
a metodologia de avaliacio em si mesma. E aplicavel aos
procedimentos e aos métodos utilizados a nivel da ava-
liacdo individual (selecdo, ‘assessment’..), grupal (clima e
coesao de equipas de trabalho..) e organizacional (clima
laboral, cultura da empresa, satisfacdo). Na norma séo
descritas obrigacdes e responsabilidades dos clientes e
dos fornecedores do servigo de avaliagao, antes, durante
e depois do processo avaliativo.

A norma pretende promover as boas préticas na avalia-
¢do, mediante procedimentos mensuraveis e baseados
em evidéncias. Integra orientagdes praticas quer para
clientes, quer para prestadores de servicos de avaliagao,
esclarecendo as responsabilidades de cada parte envol-
vida.

Pretende-se com esta norma conseguir que as organiza-
¢Oes sejam utilizadoras mais eficazes da avaliagao, tomem
decisGes de contratacao fundamentadas, desenvolvam o
potencial dos seus colaboradores e contribuam para um
maior bem-estar dos mesmos.

> Beneficios

A aplicacdo da Norma I1SO 10667 permitira varios benefi-
cios. Sao de destacar os seguintes:

1. Credibilidade técnica — proporciona a area de recursos
humanos credibilidade técnica e metodolégica impres-
cindivel para aimplementagao de um sistema corporativo
de avaliacdo, com elevada qualidade técnica;

2. ‘Employer branding’ — a empresa tem desta forma pos-
sibilidade de comunicar ao mercado de trabalho que os
seus sistemas de selecdo, avaliacdo de desempenho, etc
sao baseados em critérios objetivos, integrados e transpa-
rentes, zelando pela aplicagdo de boas préticas;

3. Orientagdo para a qualidade e para a melhoria conti-
nua — trabalhando com critérios de rigor e transparéncia,
a qualidade revela-se de forma incremental, através da
eliminagao de debilidades no servico, melhorando e ino-
vando processos e reduzindo custos;

[se) human

deste artigo preside

4. Homogeneidade de critérios — zela pela homogeneida-
de de critérios de qualidade entre as varias areas da orgda-
nizagao, bem com na relacao entre clientes e prestadores
de servicos de avaliacao.

Chega desta forma a hora de darmos as boas vindas a
uma ISO que anuncia importantes beneficios para as
organizacdes. Definitivamente, corporiza um importan-
te passo para a aplicagao de boas praticas na avaliagao
de pessoas, contribuindo para a credibilidade dos pro-
cessos de avaliacdo de pessoas no contexto laboral e
organizacional. ®

José Muniz é o Uni-
co membro ibérico
na comissao mun-
dial que elaborou
anorma. A autora

a comissao criada
em Portugal para
a sua traducao.
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> A Psicotec e a ISO 10667

Os nossos clientes reconhecem-nos rigor nos processos de avaliacdo. Desde sempre atuamos :

i orientados para as boas praticas nestes processos e dai sermos impulsionadores da implemen-
i tagdo desta norma em todos os mercados onde operamos. Contamos na sua difusao a nivel mun-

dial com a colaboragao do professor José Muiiiz, catedratico da Universidade de Oviedo (Espa- :
nha), especialista em psicometria e Gnico membro ibérico na comissdo mundial que elaborou a

i norma. No ambito desta colaboracio tem desenvolvido diversos eventos de divulgacio da ISO

10667 a nivel internacional.
Em Portugal foi criada pelo Instituto Portugués da Qualidade (IPQ) a Comissao Técnica Auténoma

i 29 - Avaliacdo de Pessoas em Contextos Organizacionais, com a missdo de traducdo desta norma

para o mercado portugués. Nesta comissdo, a que presido, participam empresas portuguesas e
multinacionais, universidades, sindicatos e associagdes.

i APsicotec é uma consultora de recursos humanos com mais de 25 anos no mercado, delegagdes
i em Lisboa, Madrid, Barcelona, Valéncia, Sevilha, Lima, Bogoté e Santiago do Chile. Especialista

em selecio, avaliagdo e desenvolvimento de talento, é também membro destacado da comissdo :

i técnica constituida para a tradugdo da norma para Espanha.

Mais informagdes sobre a Norma I1SO 10667 podem ser obtidas em http://psicoteciso10667.wor-
dpress.com/. :

Susana Bogalho é diretora da Psicotec Portugal; sbogalho@psicotec.pt
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> Como os erros do «Excel» arruinam a economia

Viram por ai o «Excel»? Queria falar com ele, para lhe dizer:
— Meu amigo ‘software’. Estou farto de o ver responsabili-
zado por erros em previsdes econdmicas e estabilizado-
res financeiros e, acima de tudo, por aqueles relativos as
consequéncias das politicas de austeridade como meio
de controlar as financas pablicas.

Queria dizer-lhe também:

— Ao contrério do que apregoam, vocé ndo tem responsa-
bilidade nisto. Nem a maquina onde vocé jaz adormecido.
Culpados sao os que fazem mau uso das suas capacida-
des e julgam que vocé pensa, sente, se emociona e até,
imagine-se, raciocina. Ora, nds dois sabemos que nao. O
que é estranho é que vocé cala-se, ndo acusa ninguém de

sequéncia de ‘bytes’ com cabeca, coisa que vocé nao é.
Dito isto (para que percebam que nao me relaciono com
o «Excel»), queria afirmar: «Felizes os ‘bytes’ que s6 sao
‘bytes’, e infelizes dos humanos que ndo usam a cabeca!»
(Isto vem a propbsito de uma corrente actual, que diz que
pode reduzir-se o mundo a tecnocracia, esquecendo que
as maquinas e as técnicas nao existem por si, precisam do
humano, quer dizer, as maquinas nao sao maquinas, sao
sistemas sociotécnicos dependentes da inteligéncia.)

Ou seja, precisamos é de um reforco da perspectiva hu-
manista, em todos os dominios, que a humanidade (esse
conjunto de seres com alma e coragao) nao se deixe subju-
dar pelas maquinas. Estas agradecem.

Ihe ter pedido que faca o que vocé sabe que ndo pode fa- Eu"s BTtnto bocent (‘Tés a ver «Excel»? Quem é amigo?) ®
L, . - onsultor e Docente
zer. Ao contrario, os culpados nao fazem o que lhes com- Universitario

mywebpost@sapo.pt

pete, sdo incapazes e estdo a usa-lo como uma espécie de
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LUiS MARQUES

> Viver a quarta vida

Texto: Ana Leonor Martins

Luis Marques era responsavel a nivel mundial pelas
areas administrativas, de sistemas de informacao e
de recursos humanos da Sonae Sierra, onde traba-
Ihava havia 18 anos, quando decidiu criar um projeto
por conta prépria, a Formula do Talento. «Nasceu da
vontade de trés empreendedores — a Catarina Oli-
veira, a Nélia Vicente e eu — que tinham em comum
a vontade de mudar de vida», conta o diretor geral
da consultora. «Fizemos uma anélise profunda ao
mercado e constatamos que nao havia empresas de
consultoria que se posicionassem como a Férmula
do Talento, podendo ser o diretor de recursos huma-
nos das empresas e complementarmente apoiar as
empresas na area de gestao de pessoas.» O respon-
savel garante que o percurso tem sido incrivel, com
«projetos diversificados, desafios fantasticos e expe-
riéncias Unicas».

Paralelamente, Luis Marques tinha ja iniciado o de-
senvolvimento de projetos na regido da Serra da
Estrela, de onde é natural. «Esses projetos estdo in-
tegrados num grupo empresarial de que sou o ‘chief
executive officer’ (CEO), um grupo chamado Sabores
Altaneiros, com projetos em curso em varias areas»,
explica. Na &rea do turismo, inclui a gestdo do Ski-
parque de Manteigas e a promogdo de atividades
ligadas ao turismo de natureza como percursos pe-
destres, ‘raids’ de ‘jeep’ ou fotograficos ou experi-
éncias com a tradi¢3o, além de programas chave na
mao que combinam o ‘fun’ com formacdo baseada
em acdes de ‘team building’. Na area da pastoricia
«esta em desenvolvimento um projeto de grande
dimensao que, quando concluido, permitira ter um
dos maiores rebanhos de cabras do pais», partilha
Luis Marques. Este projeto visa a producéo de leite e
a criagdo de cabritos da Serra da Estrela.)a na 4rea de
produtos regionais, é assegurada a produgao de bo-
los secos tradicionais, que estdo a venda em super-
mercados e vérias lojas do pais, e a comercializacido
de queijos com a marca Sabores Altaneiros. «Todos
estes projetos sao geridos de forma integrada e com-
plementam-se entre si, e além disso tém um denomi-
nador comum — os saberes e os sabores da regido da
Serra da Estrela», realca o responsavel.

Luis Marques caracteriza o periodo que vive atual-
mente como a sua quarta vida. Até aos 17 anos viveu
naSerra da Estrela, «<uma vida dura que implicava por
exemplo trabalhar arduamente no campo durante as
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férias, ajudando os pais»; ai aprendeu a sobreviver.
Foi a sua primeira vida. Depois, para conseguir estu-
dar, foi para a Academia Militar, onde se licenciou
em «Ciéncias Militares». Esteve no exército 15 anos,
tendo atingido o posto de major. Foi a sua segunda
vida. Nesse periodo, foi professor da Academia Mi-
litar, chefe de contabilidade, teve responsabilidades
na area da formacao de militares, foi comandante de
companhia de instrugao, completou o curso de «Or-
ganizagdo e Gestdao de Empresas» e especializou-se
como revisor oficial de contas. «O exército foi uma
escola de valores, disciplina e compromisso», diz.
Saiu do exército com 33 anos e quatro meses, entran-
do depois na Sonae Sierra (a data Sonae Imobiliaria),
onde esteve 18 anos. «Foi uma escola de lideranca,
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empreendedorismo e aprendizagem permanente; e
a minha terceira vida.» Paralelamente, esteve ligado
ao ensino superior durante 16 anos.

N&o obstante todos os projetos, Luis Marques afirma
que sempre teve tempo para tudo: familia, trabalho
e lazer. «Uma adequada planificacdo permite fazer
tudo o que é importante», garante, acrescentando
que «os ‘hobbies’ sao fundamentais para conseguir
o equilibrio», permitindo-lhe relaxar, descontrair e
libertar-se.

> Viagens «Adoro viajar para destinos diferentes.
Por razdes profissionais visitei muitos paises, mas do
que gosto mesmo é de planear viagens de lazer para
destinos invulgares. Costa Rica ou Quénia, Malasia
ou Africa do Sul, foram viagens ricas de conhecimen-
to e de enriquecimento pessoal. As viagens, sempre
planeadas e escolhidas para serem feitas em familia,
permitiram-me abrir horizontes, aumentar os niveis
de tolerancia a diferenca e conhecer locais e culturas
verdadeiramente Unicos.»

> Leitura «A minha mae, que tinha apenas a quarta
classe, foi quem me incutiu o gosto pela leitura, era
eu ainda crianga. Depois, quando tinha 12 a 14 anos,
devorei uma grande parte dos livros da biblioteca
de Manteigas. Andava seis quilémetros a pé para ir
trocar os livros ja lidos por livros novos. Foram tem-
pos Unicos de procura, de descoberta e de prazer.
Muito do que sei devo-o ao que li e aprendi em mi-
Ihares de livros. Felizmente que o meu filho herdou
este gosto.»

AS MINHAS ESCOLHAS

S,
——

> Nos tempos livres, Luis Marques gosta de ir a bons restaurantes
na companhia da familia ou de amigos, «devora» livros e ha mais
de 18 anos que pratica o gosto pela jardinagem.

> Restaurantes «Em familia ou com amigos, adoro
partir a procura de bons restaurantes e perder-me no
tempo a volta de uma mesa num restaurante de qua-
lidade. Prefiro os tradicionais, mas a inovagao e a tra-
dicdo combinam muito bem. Além disso, volto com
muita frequéncia aos restaurantes que elegi como
favoritos, seja na Ericeira, seja na Serra da Estrela.»

> Vinhos «Sao um ‘hobby’ recente, que estou a des-
cobrir com vagar mas com prazer.»

> Jardinagem «Desenvolvo este ‘hobby’ ha mais
de 18 anos, desde que me mudei para a Ericeira.
Permite-me relaxar, descontrair e exercitar. Ver as
flores desenvolverem-se e desabrocharem, sentir os
cheiros na primavera e ver o resultado colorido de
uma nova experiéncia é algo que me da um enorme
prazer. Nos Gltimos tempos, muito devido as minhas
frequentes e por vezes prolongadas idas a Serra da
Estrela, reconhego que nao o tenho praticado tanto
como antes, mas seguramente voltarei a curto prazo
com o mesmo entusiasmo.» ®
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AUTOMOVEL

Rigor e beleza

Ha muito tempo prometido, o ensaio
do Audi A3 Sportback 1.6 TDI acabou
por ser realizado no tempo ideal: um
misto de chuva intensa com tempo
seco logo a seguir.

© Audi

Texto: Jorge Farromba

A curiosidade residia no modo como a Audi
conseguiu criar um produto de qualidade, ape-
lativo, e a0 mesmo tempo manter um preco
concorrencial no segmento. Assim que se entra
no veiculo, a primeira ideia que nos surge é ade
que a Audi sabe o que faz. Nota-se o rigor cons-
trutivo, o desenho pragmatico, racional, mas
com beleza. Esse rigor transparece no modo
como encaixamos nos bancos, como facilmente
os comandos nos encontram os dedos ou mes-
mo na harmoniosa e segura forma como o ecra
—aomelhor estilo ‘tablet’ — sobe sobre o ‘tablier’.
£ uma solucio inteligente e que nao fica sempre
visivel como no seu concorrente da estrela. Fac-
to interessante é que esta solugdo aumenta a
seguranca, ja que os nossos olhos ndo precisam
de procurar nada — simplesmente deslizam
para o ecra sem desviarmos a atengdo da estra-
da. Em termos de espaco interior, também nada
aapontar tendo em conta o segmento. Tanto nos
lugares dianteiros como nos traseiros.

A caixa de seis velocidades é tipicamente Audi:
curta, precisa e propria. Em estrada foi facil per-
ceber que o motor 1.6 ‘diesel’ ndo é um canhao;
mas casa bem com este modelo, com a caixa e
com a suspensao. Solicito gb a subir de rota-
¢oes, 0 A3 reage sempre com compostura, sen-
do claro que temos mais ‘chassis’ do que motor.
A direcdo mantém o ADN Audi — muito direta e
precisa. Em termos de comodidades, prefiro a
firmeza alema.

Quanto a consumos, tal como no Golf aqui sao
sempre reduzidos, sendo facil andar pelos 4,3
litros (ou chegar até 5,3). Tudo isto com precos
acomegar nos 29 mil euros e a passar um pouco
dos 32 na versao mais equipada.®

http://www.audi.pt/

> Nota: agradecemos a Expocar, em Lisboa (Rua Cintura do Porto, :
Armazém 24, Matinha), a cedéncia da viatura para a realizagdo  :
dos ensaios.
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RESTAURANTE — PIZZARIA LISBOA

Sabores simples e mediterranicos

A Pizzaria Lisboa fica um pouco abaixo do
Cantinho do Avillez, mesmo no coracao da ci-
dade - no Chiado. Est4 aberta todos os dias,
serve almogos e jantares e é o novo projeto
do ‘chef’ José Avillez. O nome surgiu da sua
vontade de homenagear a capital portugue-
sa, que considera uma das mais belas cida-
des do mundo. E abrir uma ‘pizzaria’ era um
sonho que tinha desde pequeno. «Talvez por
o meu pai ter tido uma das primeiras ‘pizza-
rias’ em Portugal, talvez por me sentir fascina-
do pela forma como as ‘pizzas’ viajaram pelo
mundo, talvez por adorar o ambiente fami-
liar e alegre das ‘pizzarias’, talvez por adorar
novos desafios e, muito provavelmente, por
tudo isto», explica. Por outro lado, continua,
«a minha paixao pela cozinha é enorme e
nao ha nada que me entusiasme mais do que
pensar num conceito, criar um menu, procu-
rar os melhores ingredientes, aperfeicoar as
receitas e criar o cenario ideal para o servir.»
Este novo espaco de restauragao da cidade
alfacinha oferece uma grande variedade de

i José Avillez abriu um novo restaurante em Lisboa, desta feita uma pizzaria, um so-
. nho que tinha desde pequeno. Chamou-lhe Pizzaria Lisboa e ai oferece sabores
. simples, genuinamente mediterranicos, num ambiente descontraido e familiar.

Texto: Ana Leonor Martins Fotos: Paulo Barata_Guerrilla Food Photography

‘pizzas’, saladas, massas, ‘risottos’ e, claro,
sobremesas irresistiveis. O destaque vai para
os sabores mediterranicos. «Trouxemos to-
mate San Marzano, mozzarella fior di latte’
e varios ingredientes portugueses de quali-
dade que se conjugam na perfeicao», revela
o ‘chef’. E encomendou «o melhor forno a
lenha do mercado» e procurou «a melhor fa-
rinha 00», tudo porque quer oferecer «sabo-
res simples, genuinamente mediterranicos,
preparados com saber».
Da carta sobressaem, nas entradas, a ‘bur-
rata’ com ‘pesto’ e pinhdes, o ‘carpaccio’ de
novilho com rdcula e molho de parmesao e
a ‘mozzarella’ de bifala com legumes grelha-
dos, tomate e azeitonas galegas. Nos pratos
principais pode-se experimentar, por exem-
plo, coragdo de alface assado, ‘mozzarella’
de bufala, toucinho fumado e vinagreta de
framboesa com mostarda a antiga; o ‘gnocchi’
de batata com rabo de boi, molho de tomate
e manjericdo; um ‘risotto’ de vitela e couve
lombarda; ou até um hamburger, mas é nas
‘pizzas’ que se encontra grande diversidade
e originalidade. Das «’pizzas’ brancas» as
«extravagancias de ‘pizza’», passando pelas
‘pizzas’ mais tradicionais que pedem nome
emprestado a Pessoa, a Mouraria, a Bica, ao
fado, ao castelo ou ao Santo Anténio, o dificil
vai ser escolher.
O ambiente da Pizzaria Lisboa é descontrai-
do e familiar. O ‘design’ foi criado a partir do
conceito proposto por José Avillez e desen-
volvido pelo ‘atelier’ AnahoryAlmeida. ®
http://www.joseavillez.pt/




MUSICA

o
£
°
o
=
»
4
£
&y
o
£
K
[©]

Um espetaculo especial

No préximo dia cinco de maio, os The xx apre-
sentam no Jardim da Torre de Belém o «Lisboa
Night + Day», que é considerado o maior e
mais ambicioso evento criado pela banda até
adata. Os vencedores do «Mercury Prize» pro-
curaram «locais lindos e Unicos» para apre-
sentarem uma série de eventos que vao contar
com a participagao de artistas que respeitam e
admiram. Os espetaculos comecam ao fim da
tarde e prolongam-se noite adentro. Os The xx
vao encabecar todas as noites dos trés primei-
ros «Night + Day», que acontecem em Lisboa,
Berlim e no Osterley Park, junto a Londres. Os
primeiros nomes confirmados para Lisboa séo
os Chromatics, John Talabot e Mount Kimbie.

TEATRO

Sem austeridade na boa disposicio
Estreia dia dois de maio, no Auditério dos Ocea-
nos, em Lisboa, o espetaculo «Guru». Com texto
deHenrique Dias e Roberto Pereira e encenagao
de José Pedro Gomes, é uma hilariante comédia
que tem Rui Unas, Custédia Gallego, Heitor Lou-
renco e Susana Mendes como protagonistas.
Brincando com o atual tempo de austeridade,
conta a histéria da ministra das Finangas, He-
lena Pinto Macedo, que ao sentir-se perdida e
sem saber o que fazer a trés dias de apresentar
o Orcamento de Estado na Assembleia da Re-
publica recorre ao Professor Furor. Mas o guru,
que de furor tem pouco e de professor ainda
menos, revela-se um verdadeiro charlatdo, in-
capaz de solucionar a crise politica nacional
mas precioso na reconstru¢do da entretanto
abalada harmonia familiar dos Macedo.

Celebrar os Bauhaus

O Coliseu dos Recreios, em Lisboa, volta a re-
ceber o icénico Peter Murphy, agora em digres-
s3o de celebracdo dos 35 anos dos Bauhaus. :
E no dia 30 de maio que a capital portuguesa
recebe a «Mr. Moonlight Tour», primeira vez :
desde 2006 em que Peter Murphy apresenta !
apenas musicas dos Bauhaus e também pri- !
meira vez em que o faz a ‘solo’. Os Bauhaus
foram formados em 1978 e rapidamente alcan-
caram o estatuto mundial de banda de culto,
que dura até aos dias de hoje. Adivinha-se um

espetaculo Gnico e imperdivel.

Musicais de sempre

Textos: ALM :
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O novo «Prémio Leya»

Pouco tempo depois do surpreendente «No
Meu Peito Nao Cabem Péassaros», Nuno Ca-
marneiro foi distinguido com o «Prémio Leya
2012» com o original deste seu segundo ro-
mance «Debaixo de Algum Céu». O professor
universitario e investigador, que ja trabalhou
no CERN, a organizacdo europeia para a inves-
tigacao nuclear, retrata aqui o purdatério que
é a vida humana e a busca que cada pessoa
empreende pela redenc¢ao. «Uma historia sao
pessoas num lugar por algum tempo. As mar-
gens da pagina, como o siléncio, estabelecem
limites certos para que um conto nao se con-

i funda com o que ndo Ihe pertence. Pode con-
i tar-se uma histéria enchendo uma caixa vazia
i oudesenhando paredes a volta da gente./ Esta

De trés a 18 de maio, o Teatro Maria Helena Tor- i € a histdria de portas adentro.» Comega assim

rado, em Cascais, tem em cena «Broadwhat? : Um romance comovente. Edicdo Leya.

Broadway!», uma producio da Confluéncia, :

Associacio Cultural. O espetaculo revisita : Cenas da Vida de Aldeia, de Amos Oz. O

alguns dos maiores musicais de sempre da i grande escritor israelita num livro com sete

Broadway, do West End e do cinema, ao longo :
de 60 minutos recheados de msica e danca. : aldeia imaginaria. (D. Quixote) Do Céu,

«Broadwhat? Broadway!» apresenta classicos : Com Amor, de Michelle Holman. Depois de

como «<Mamma Mia», «O Fantasma da Opera», ¢ um acidente rodoviério, um anjo bondoso
«Chicago», «Les Misérables», «Sweet Charity», : faz uma troca na sala de espera do Céu;
entre outros. E um musical divertido e original,

com direc3o artistica e encenacio de Pessoa '

histérias sobre uma inquietante e surreal

isto da uma segunda oportunidade a uma
professora baixinha, que passa a estar no

Janior, e que conta com um elenco de oito can- ; orpo de uma mulher alta e deslumbrante.

tores e bailarinos dotados de grande voz.

(Quinta Esséncia) Linhagem Sangrenta,

i de James Rollins. Um ‘thriller’ que coloca
i em causa as ideias mais comuns sobre a
vida e a morte, com descobertas recentes
da medicina, da genética e da tecnologia,
sempre olhando para a

imortalidade.
(Bertrand)

Textos: MSA
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ESPECIAL «DIA DA MAE»

Para o «Dia da Mae», que se celebra a cinco de maio, a Anselmo
1910 selecionou anéis em ouro branco com diamantes incolores.
Sao pegas da centenéria marca portuguesa pensadas para home-
nagear as mulheres mais especiais do mundo, as maes. Existem
duas versdes, uma ‘full pavé’, com 98 diamantes, e outra com 49
diamantes.

Ja estdo a venda nas lojas da Vista Alegre Atlantis as pecas que
resultam da parceria entre a marca portuguesa de porcelanas e
cristal Vista Alegre e a casa francesa Christian Lacroix. Trata-se
de quatro colecdes de mesa e de pegas decorativas: «Butterfly
Parade», «Picassiete», «Sol y Sombra» e «Férum». Apesar de in-
dependentes, as pecas destas colecdes podem ser combinadas
entre si, espelhando a individualidade de quem as adquire. Uma
mistura sumptuosa de cores e padrdes, riscas e motivos graficos,
flores e motivos barrocos sao replicados em pecas irreverentes,
Unicas e contemporéneas, que qualquer mae ira adorar.

A elegancia do primeiro licoroso ‘premium’ da Adega de Borba
é a sugestao deste produtor de vinhos para presentear as maes
que primam pela sofisticagdo. Com um sabor macio, fresco e
equilibrado a geleia de frutos vermelhos elegante, este licoroso
caracteriza-se pela cor ambar de ‘nuance’ vermelha e pelo aroma
intenso, rico e complexo a fruta, passa, noz e especiarias.

A Tela Bags, que transforma diferentes materiais cujo destino se-
ria o lixo em acessérios de moda, apresentou a colegao «Summer
2013 True Colors». ‘Starting with the basics’ é o principio orien-
tador deste novo conceito de pecas base que se pretende sejam
intemporais, organicas e funcionais. A cole¢do é composta por
duas diferentes linhas, a «<Banner Line», que nasce de uma esco-
Iha cuidada do melhor grafismo proveniente de sobras de telas
promocionais; e a inovadora «Fusion Line», onde pela primeira
vez se combina as texturas dos estofos de automével com o pa-
drdo inconfundivel do lindleo.

A Guess langou uma nova linha especialmente dedicada as maes
mais elegantes. Com o mote do «Dia da Mae», o novo modelo vai
buscar inspiragao a relagdo entre maes e filhas, pretendendo
tornar-se um simbolo desse amor. Este modelo especial distin-
gue-se pelo fundo do mostrador em ‘rose gold’ cravejado com
cristais, pelo bezel com cristais de cor branca e pela bracelete em

pele envernizada cor de rosa.

A Avon langou recentemente o ‘eau de parfum’ Only Imagine.
Fragrancia floral frutada, envolve de forma surpreendente a es-
séncia de maca verde com a violeta e o ‘musk’. O resultado é um
aroma vibrante e estimulante que dificilmente deixara alguém
indiferente.

Textos: Irina Pedro
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> O futuro, ou talvez nao
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Ana Leonor Martins
Editora Executiva da <human»
aleonor@justmedia.pt

> Na cronica «Womanv, a autora nao segue
0 novo acordo ortografico para a lingua portuguesa.

Por vezes penso até que ponto podera evoluir a tecnologia
e até que ponto poderé a nossa vida mudar em funcao dis-
so. Em crianga adorava ver a série animada «The Jetsons»,
que como que perspectivava o futuro da humanidade:
carros voadores que depois ficavam do tamanho de com-
primidos e podiam ser «estacionados» no bolso, cidades
suspensas, hologramas e aparelhos para fazer quase tudo
o que se pudesse imaginar. Estranhamente, nunca gostei
de filmes de fic¢do cientifica (excepcdo feita ao «Relatério
Minoritario» e ao primeiro «The Matrix») precisamente por
achar tudo muito inverosimil.

A série «The Jetsons» é originalmente da década de 1960 e
continua ainda hoje a ser altamente ficticia, mas a verdade
é que a rapidez da evolucao tecnoldgica é cada vez maior.
N3o foi assim ha tanto tempo (pouco mais de uma década)
que tive o meu primeiro telemdvel, e qualquer semelhanca
entre esse e o meu ‘smartphone’ actual (nada xpto) é pura
coincidéncia. A esperanca média de vida de tudo o que
seja tecnologia é quase ridicula: veja-se os CDs, os videos,
os televisores, os computadores... Ainda mal sairam da
loja e ja estao obsoletos. A Google anunciou inclusive que
vai langar uns éculos a partir dos quais é possivel aceder a
informacao, telefonar, tirar fotografias. ..

As novas tecnologias vieram simplificar a nossa vida: tem-
-se acesso a quase todo o tipo de informacdo em tempo
real e a partir de qualquer sitio, a distancia fisica foi esba-
tida pela evolucdo das formas de comunicacao; pode-se
até chegar a um sitio qualquer simplesmente introduzindo
a morada num GPS. Esta invengao para mim foi muito atil,
mas aquela por que espero ansiosamente é o teletranspor-
te, pois adoro viajar e detesto andar de avido.

Claro que em tudo isto ha o reverso da medalha, como a
questdo da privacidade (o conceito de ‘big brother’, de Ge-
orge Orwell, é cada vez menos fic¢do), ou os fins paraque a
tecnologia é usada, porque ha sempre quem dela faga uso,
dito de forma simplista, para «o mal».

Por outro lado, gostaria que a rapidez do desenvolvimento
tecnologico nos ‘gaddgets’ tivesse igual equivalente no cam-
po da saide. Nao estou a falar do elixir da juventude mas
da cura para doengas como o cancro, por exemplo, algo
verdadeiramente assustador. Depois, também é preciso
nao esquecer que a esmagadora maioria da humanidade
nao tem acesso as tais tecnologias, faltando-lhes o essen-
cial: cuidados primérios de saGide, alimentacao, seguranca.
Vivemos num mundo altamente desequilibrado e injusto. E
a ganancia do ser humano eventualmente ird virar-se con-
tra si. Tenho curiosidade de saber até que ponto podere-
mos evoluir a nivel tecnolégico, mas o mais importante é a
evolucao das mentalidades. ®
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