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EDITORIAL

> O melhor do mundo

N&o é todos os dias que se entrevista al-
guém que chega a ser considerado o me-
lhor do mundo na sua area. Desta vez a
«human» conseguiu, sendo a figura de
capa Pedro Proenca, o arbitro portugués
que em 2012 esteve presente na final da
«Liga dos Campedes» e na final do «Cam-
peonato Europeu de Futebol». E quem
sabe nao estard no préximo ano na final
do «Campeonato do Mundo», se as coi-
sas nao correrem as mil maravilhas a se-
leccdo nacional e ao seu esforcado mas
confuso treinador. Na entrevista com Pe-
dro Proenca fomos descobrir um homem
simples, seguro das suas capacidades na
arbitragem, nao pretendendo a ela con-
tinuar ligado depois de chegar ao limite
de idade para actuar nos relvados, antes
tencionando dedicar-se a sua vida ligada
a destao de empresas e das respectivas
pessoas. Por esta sua outra faceta, alias,
na sua entrevista a uma revista de gestao
e recursos humanos como a «human»
revelou um enorme a vontade nos temas
que sao mais caracteristicos edicao apds
edicao.

Pedro Proenca é o principal destaque da
edicado da «<human» de Setembro. Quanto
a outros destaques, assinalamos o tema
da formagdo, com um especial dividido
em duas partes (uma sobre inovagao nes-
ta 4rea e outra sobre formacgao de execu-
tivos), um exemplo feliz de responsabili-
dade social protagonizado pela Operagao
Nariz Vermelho, um ‘case study’ sobre o
papel das novas tecnologias na gestdo das

Anténio Manuel Venda
Diretor
amvenda@justmedia.pt

pessoas e uma reflexao sobre a economia,
a indUstria, os empresérios e o emprego.
Esta é a Gltima edicdo de Verdo. Custa
trabalhar com este calor, mas sdo sem-
pre edicdes felizes. Mas a de Outubro, tal
como as que se lhe seguirao, também sera
uma edicao feliz. ®

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

> Nota: Na edi¢ao de Agosto da «<human», o artigo da secgao «Coaching», assinado por Adelino Cunha, fundador da | Have the Power,
saiu trocado — ndo era da sua autoria, mas sim um texto publicado anteriormente na secgo. O texto correcto sai na presente edicao,
na pégina 52. Pelo erro, apresentamos a Adelino Cunha as nossas desculpas.
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ESTUDO

> «Kelly Global
Workforce Index»

Texto: Mario Sul de Andrade

De acordo com recentes resultados do estudo «Kelly
Global Workforce Index» (KGWI), 36% dos inquiridos
portugueses tém a remuneracao ligada a alguma forma
de objetivos de desempenho ou produtividade. Entre
os que nao tém a remuneracao ligada ao desempenho,
55% referem que seriam mais produtivos se o seu venci-
mento estivesse ligado aos resultados do desempenho/
da produtividade.

Afonso Carvalho, diretor geral da Kelly Services Portugal,
refere que a tendéncia reflete um reconhecimento alar-
gado de que as organizagdes e as pessoas obtém melhor
desempenho quando os seus interesses estdo alinhados,
nomeadamente através da remuneragao baseada em in-
centivos. «Ha muitos trabalhadores que confiam na sua
capacidade para desempenhar bem a fungao, e como
tal desejam ter a oportunidade de ser compensados de
acordo com o desempenho», assinala.

O KGWI é um estudo anual global que revela opinides
sobre questdes relacionadas com o mercado de traba-
Iho. Aproximadamente 122 mil pessoas na América e
nas regides EMEA (Europa, Médio Oriente e Africa) e
APAC (Asia/ Pacifico) responderam, incluindo quase
sete mil em Portugal. O estudo foi realizado ‘on-line’
pelo RDA Group em nome da Kelly Services.

Os resultados em Portugal também revelam que ape-
nas um quarto (26%) dos inquiridos considera a atual
remunera¢do adequada e que entre os quadros supe-
riores e técnicos as taxas mais elevadas de remunera-
cdo com base no desempenho situam-se nas vendas
(71%), no ‘marketing’ (47%) e nas tecnologias de infor-
macao — Tl (36%).

De assinalar que remuneragdo baseada no desempe-
nho inclui quaisquer acordos em que uma componente
varidvel da remuneracao total esté ligada ao cumpri-
mento de objetivos, incluindo participagao nos lucros,
bénus de desempenho e comissdes sobre vendas.
Afonso Carvalho refere que um foco renovado em formas
de melhorar a produtividade nas empresas trouxe uma
nova énfase ao papel da remunerag¢do como instrumento
de melhoria do desempenho do negécio, acrescentando:
«Os modelos de incentivos para premiar o desempenho
podem traduzir-se numa situagao em que todos ganham.
Os trabalhadores podem beneficiar da oportunidade
para trabalhar melhor e aumentar a capacidade para
gerar rendimento, a0 mesmo tempo que as entidades
empregadoras beneficiam de um aumento de produtivi-
dade e de recursos humanos mais empenhados.» ®
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Tawfiq Rkibi
Reitor da Universidade Europeia

«Pelo facto de o memo-
rando de entendimento
deixar pouca margem de
manobra ao pais, pode-
mos ficar tentados a pen-
sar que uma aproximagao
entre os partidos do arco
da governagao (que, por
sinal, sdo subscritores) se-
ria natural e, porventura,
incontornvel. Contudo,
as lutas politico-parti-
dérias, acentuadas pela
perspetiva das eleicoes
autarquicas, europeias e
legislativas, transformam
esta possibilidade numa
hipdtese remota. Acresce
ainda que o atual governo
esta suportado poruma
maioria parlamentar que
Ihe confere, apesar da
recente crise politica, uma
certa estabilidade. Nestas
condigdes, o interesse de
um acordo que incluio
maior partido da oposi-
caojustificar-se-a, apenas,
pela desejavel paz social
face as inevitaveis medi-
das de corte na despesa
do Estado. Assim sendo,

o que esta politicamente
em jogo — leia-se partida-
riamente - faz com que

a probabilidade de um
acordo politico alargado
seja diminuta.»

© Jaba Recordati

Nelson Pires
Diretor Geral da Jaba Recordati

«E fundamental que nas
questdes estratégicas do
nosso pais exista um en-
tendimento entre os par-
tidos do arco do poder.
Conseguiriamos assim
definir uma politica de
médio/ longo prazo que
nao mudasse consoante
os ciclos eleitorais e que
permitiria obter resulta-
dos sustentados ao nivel
macro. Seriam questoes
fundamentais e es-
truturantes, das quais
destaco as questdes
macroeconémicas mais
relevantes (por exemplo,
qual a percentagem do
défice maximo); quais
os ‘clusters’ de desen-
volvimento econémico
em que o pais deve
apostar (por exemplo, o
mar); quais as bases da
politica fiscal (a indexa-
¢do da politica fiscal ao
crescimento econémico,
por exemplo); qual o
modelo de saide e edu-
cacdo para 0 nosso pafs;
e finalmente, qual o mo-
delo e o sistema judicial
pretendidos. Portugal

e os partidos politicos
ganhariam muito com
esta visao estratégdica
comum.»

Rui Lanca
Coach e Formador

«Sinceramente duvido
e também n3o sei se
seria a melhor decisao.
A ndo ser por uma mera
obrigagao superior, do
presidente, dificilmente
os partidos chegariam a
essa conclusao ou acor-
do. E no sei se seria a
decisao correta, porque
os politicos trabalham
num contexto onde,
apesar da maior pres-
sdo atual, sdo avaliados
muito a médio-longo
prazo. Considero que
isso retira a necessidade
de adaptacao e apren-
dizagem rapida como
noutros contextos. O en-
tendimento implicaria
que os politicos tives-
sem valores e habitos
de compromisso com o
colega de outro partido,
partilha, aceitarem que
o outro poderia ter me-
Ihores ideias, ou seja,
uma maior inteligéncia
coletiva. O que vamos
assistindo é que essa
classe esta desprovida
de valores de trabalho
em equipa. Confundem
trabalhar em prol da
populagao com traba-
Ilhar em equipa em prol
da populagdo.»
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50 ANOS DO GRUPO LIDEL
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> Gerir com respeito e sobriedade

Texto: Irina Pedro

Foi ha meio século que nasceu o projeto Lidel. «<Em 1963,
Frederico Carlos da Cruz Annes, iniciou o percurso no
mercado do livro, que viria a originar aquele que é hoje o
maior grupo editorial portugués de livros técnicos e cien-
tificos», faz notar Frederico Annes, diretor geral do Grupo
Lidel e filho do mentor do projeto. «Nas primeiras déca-
das, fizemos chegar a Portugal livros técnicos e cientificos
de mais de 70 conceituadas editoras internacionais. Fo-
mos acumulando conhecimento e experiéncia de merca-
do, o que impulsionou o langamento das nossas proprias
edic¢des, hoje a atividade principal do grupo», conta.
Duas décadas apbs a fundagao do grupo, comecaram a
editar os primeiros livros com a chancela Lidel, nomea-
damente o método de ensino de portugués para estran-
geiros «Portugués Sem Fronteiras», projetando a marca
a nivel internacional. «<Ndo demorou até a publicagao
de livros técnicos de especialistas portugueses come-
¢ar a dominar o nosso dia a dia, em particular nas areas
de medicina, ciéncias, engenharia e gestao», partilha o
responsavel. Em 1991, fundaram duas novas editoras: a
FCA - Editora de Informatica e a ETEP — Edi¢des Técnicas
e Profissionais. Mais recentemente, o Grupo Lidel langou
novas marcas: a PACTOR, para ciéncias sociais e forenses,
e afcadesign, para ‘design’.

Frederico Annes congratula-se por, hoje, «a familia de
autores do Grupo Lidel ultrapassar os 2.500 especialistas,
e levar a lingua portuguesa aos cinco continentes». De-
fende que é, «como diria Luis de Camdes, um saber de

Frederico Annes
congratula-se por,
hoje, «afamilia de
autores do Grupo

Lidel ultrapassar os
2.500 especialistas,
e levar alingua por-
tuguesa aos cinco
continentes».

experiéncia feito». E revela os restantes ingredientes da
continua evolugao: «Acreditar no que fazemos, transmitir
essa heranca de geracao em geracao — e ja vamos na ter-
ceira — e o forte sentido de equipa, de missao e de unido
entre todos os colaboradores. Do ponto de vista de gestao
do negbcio, o segredo, entre aspas, porque é de todos co-
nhecido, passa pela aposta em areas diversificadas, pelo
cuidado com que cada edicdo é feita e pela multiplicida-
de de mercados a que se destinam», acrescenta.

A equipa do Grupo Lidel é atualmente composta por cer-
cade 50 colaboradores. «As pessoas e o negocio tém uma
gestao feita com respeito e sobriedade», garante o diretor
geral. «Exige dedicagao, empenho e umtrabalho continuo
de equipa. Sdo as nossas pessoas que fazem do Grupo Li-
del uma empresa reconhecida pela qualidade dos livros
que publica e pela vasta experiéncia no mercado.»
Quanto ao futuro préximo, Frederico Annes revela que
pretendem «continuar a acentuar o importante papel do
grupo na afirmagao da lingua portuguesa no mundo, atra-
vés dos materiais de ensino de portugués para estrangei-
ros, que sao usados nos cinco continentes». E acrescenta:
«Ao nivel dos livros técnicos, daremos continuidade ao
nosso ja longo percurso de divulgacdo da ciéncia em por-
tugués, criando novas cole¢des e disponibilizando varios
géneros de livros. Somos e continuaremos a ser uma em-
presa completa, que acompanha o livro desde que é ape-
nas uma ideia na gaveta dos autores até que vé a luz do
dia e necessita de ser distribuido e divulgado.» ®
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FLASH INTERVIEW

KARINA MILHEIROS, CO-FUNDADORA DO MORE INSTITUT LTD

> «Apostamos num servico
de coaching diferenciado.»

Texto: Antonio Manuel Venda

Karina Milheiros, co-fundadora do MORE Institut Ltd, fala
sobre o ‘coaching e as apostas da empresa. ‘Master trainer
coach’, ‘executive’ e ‘life coach’ e ‘master trainer’ em progra-
magao neurolinguistica (PNL), a especialista é presidente
para Portugal da Associacao Internacional de Institutos de
PNL (IN) e do International Coaching Institute (ICl), além de
ser a nivel europeu vice-presidente da European Coaching
Association (ECA).

Quais as vossas apostas nos servigos de ‘coaching’?

A grande aposta é a prestagdo de um servico de ‘coaching’
diferenciado as empresas e aos clientes privados. A base
é a pratica de uma metodologia inovadora no ‘coaching’,
resultado de uma longa experiéncia e do desenvolvimen-
to de ferramentas mais eficazes, que vao ao encontro de
recentes pesquisas cientificas sobre o cérebro e os proces-
sos neurobiolégicos. Esta metodologia, desenvolvida pelos
fundadores da MORE Institut, tem gerado resultados mais
rapidos e mudangas estaveis e duradouras, sendo ja con-
siderada a proxima geracao de ferramentas de ‘coaching’.

Como tem sido a experiéncia nos programas de certifi-
cacio com pessoas de varias partes do mundo?
Excelente. A diversidade cultural é uma vantagem. Os par-
ticipantes, futuros ‘coaches’, beneficiam de uma ‘network’
internacional, de uma amizade sélida construida na for-
magao, e tém uma aprendizagem pratica de ‘coaching’
com diferentes ‘mindsets’, conduzindo a uma melhor com-
preensao das estratégias mentais individuais dos futuros
clientes. Ao longo deste ano, por exemplo, foi registada
uma alta taxa de sucesso no desempenho dos ‘coaches’
certificados pelo MORE Institut e do ‘feedback’ que rece-
beram dos clientes, em diferentes paises.

O que tem levado a aderéncia de pessoas de geogra-
fias tao dispares?

As principais razdes sao: formagao profissional exigente
e supervisionada por ‘trainers’ de exceléncia técnica em
‘coaching’, aprendizagem de uma metodologia diferencia-
dora e um programa com o dobro ou o triplo de horas pra-
ticas em relagao a grande parte dos cursos da area. Muitos
participantes investem numa certificagdo que os prepare
adequadamente, Ihes dé um fator diferencial no mercado.
Porque uma melhor qualificacdo e a competéncia técnica
promovem melhores resultados e beneficios aos clientes.
As empresas e as pessoas que investem dinheiro neste

ls) human

Karina Milheiros
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o MORE Institut

«a grande aposta
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de um servico
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sector desejam resultados rapidos e efetivos, e os ‘coaches’
que certificamos estao preparados para isso.

Qual a razdo de realizarem os programas na Alema-
nha, numa zona muito calma?

A formacdo na Alemanha distingue-se das certificagoes
que realizamos noutros paises, devido a alguns fatores. O
MORE Institut possui um grande espaco, com varias salas e
jardins, e esta localizado num ambiente natural inspirador,
no qual os participantes usufruem de calma, seguranca, si-
Iéncio e descontragao, permitindo o foco numa formagao
intensiva. Podem deslocar-se facilmente a pé, numa cidade
que dispde de todos os servigos. E afastam-se das rotinas
diarias, das obrigacdes profissionais, familiares, etc. Ha
concentragao total na formagao, com maior intercambio de
ideais, ‘insights’ e aprendizagens.

E quanto a servicos para profissionais de empresas?
Recentemente as empresas tém contratado sessoes indi-
viduais, ‘executive coaching’ para ‘senior managers’, com
foco no desenvolvimento da lideranga, cursos desenhados
a medida com ferramentas de ‘coaching’ para os gestores
desenvolverem e alinharem a equipa, para aumentarem a
produtividade e a motivagao, e também recebemos cola-
boradores para as certificagdes. Na Europa, devido a situa-
¢do domercado, também nos solicitam cursos e sessdes de
‘coaching’ com foco em vendas e ‘outplacement’.

Que tipo de profissionais mais vos procuram?

Engenheiros, gestores, terapeutas, médicos, professores,
entre outras profissdes. Os que solicitam sessdes de ‘coa-
ching’ procuram algo diferente do normal, mais focado no
processo de transformagao definitivo. Muitos chegam pelo
conhecimento dos nossos resultados. Também temos os
que nos sao indicados, os quais nao obtiveram os resul-
tados que desejavam em experiéncias anteriores. Ha uma
diversidade de temas solicitados: desenvolver a lideranca,
lidar com o confronto, trabalhar a autoestima, desenvolver
a seguranga e o carisma, mudar de carreira, entre outros. ®
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> Conhecer melhor os millennials

Texto: Mario Sul de Andrade

O Ericsson ConsumerLab analisa no documento «Jo-
vens profissionais no trabalho» («Young professionals
at work») a mais recente geragao a entrar no mercado:
os chamados ‘millennials’. O foco do documento esta
nos jovens com idades entre os 22 e os 29 anos, dos
Estados Unidos, que tém formacao universitaria e sao
ambiciosos, com os olhos postos no futuro e que se
veem a ocupar posi¢oes de lideranca.

Quem sao eles, qual é o seu conceito de empresa
ideal e quais sdo as suas atitudes e os seus comporta-
mentos e, em particular, a sua relagao com a comuni-
cacao e a tecnologia?

Uma conclusao importante do documento é que os
‘millennials’ levam uma boa parte das suas vidas
pessoais para o trabalho; contudo, ndo permitem ne-
cessariamente que o trabalho entre nessas mesmas
vidas. Embora estejam determinados em ter um bom
desempenho no trabalho, é virtualmente impossivel
para eles deixarem as suas vidas pessoais para tras,
uma vez que, por norma, acedem ao «Facebook»,
trocam mensagens instantaneas e enviam e recebem
mensagens de texto nos seus dispositivos, ao longo
do dia. Isto é visto como um direito e ndo como um
beneficio.

Outrodado é que 45% dos ‘millennials’ usam os seus
telefones pessoais no trabalho, os quais sdo pagos
por eles préprios. Isto significa que eles também
pagam pelo uso dos seus telefones quando se tra-
ta de algo relacionado com o trabalho. Atualmente,
s6 23% dos ‘millennials’ tém telemdveis (na maioria,

‘smartphones’) que sao total ou parcialmente pagos
pelos empregadores, refere-se no documento.

Os ‘millennials’ sao impacientes. Enquanto parte da
geracdo «Facebook», querem gratificacdes instanta-
neas, o que faz com que tenham pouca tolerancia no
que se refere a modos de comunicagao lentos ou que
nao proporcionem ‘feedback’ imediato.

As entrevistas do Ericsson ConsumerLab foram feitas
em S&o Francisco e Silicon Valley. Também foram ou-
vidas pessoas em posi¢oes de gestao, responsaveis
por colaboradores jovens e especialistas na geragao
‘millennial’. Adicionalmente, foi feito um inquérito
‘on-line’.

O Ericsson ConsumerLab é uma iniciativa da Ericsson,
um fornecedor global de tecnologia e servigos de co-
municacdes. ®

i -tecnologia atualizada, especialmente na area da comunicacao.

> A empresa ideal

Aos olhos dos Millennials, a empresa ideal oferece:

- trabalho satisfatério, no geral;

- possibilidade de levarem as suas vidas pessoais para o trabalho (poderem fazer ‘multitasking’);
- orientagdo para objetivos (com base na atividade, da prépria responsabilidade quando e onde
se trabalha);

- oportunidade de trabalhar em equipas com outras pessoas da mesma idade;

- organizagao estavel;

- chefia envolvida e proativa;

- orientagdes claras/ perspetivas de promogao (com ‘feedback’ constante);

-transparéncia;

- respeito pelo equilibrio entre o trabalho e a vida pessoal;

- relagao de proximidade com a chefia;

« CONSULTORES EM GESTAO DE
CAPITAL HUMANO

» AVALIACAO E INTERVENCAO EM
- Perfil de Riscos Psicossociais (PPJM)
* Perfil de Competencias de Gestao (PMS)
* Gestao Emocional

00351 218 240 238
telofone e fax

00351 929 125 818 www.mjp.pt

teler website

info@mjp.pt

email
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> Dar saGde as empresas

Texto: Ana Leonor Martins

«Atualmente, a instabilidade social conduz ao au-
mento de baixas médicas, despedimentos, condi-
¢oes de vida mais precarias. Decorrente do aumento
desta instabilidade emocional e social, verifica-se
uma quebra na motivagao e na eficacia do desempe-
nho profissional e pessoal dos funcionarios, sendo
estes um dos g¢randes patriménios dentro das em-
presas, os recursos humanos propriamente ditos.» O
enquadramento é feito por Susana Jones, presidente
da Diregdo da Associagao Lavoisier, para explicar o
que levou a criagao do projeto «Dar Satide as Empre-
sas», que «pretende prevenir situacdes futuras de
instabilidade emocional e profissional e dar respos-
tas as situagdes ja existentes no sentido de minimizar
o flagelo familiar e social; queremos disponibilizar
aos patroes e gestores do nosso pais, e aos trabalha-
dores, o que fazemos de melhor, ajudé-los a ultra-
passar este momento dificil», salienta.

«A ideia de ‘dar salde as empresas’ surgiu do contac-
to ja longo e muito préximo com o mundo das empre-
sas, através dos seus gestores e funcionérios, e por
outro lado da necessidade cada vez mais premente
da valorizagao do fator humano nas empresas, dan-
do importancia a aspetos como a familia, a saGde e
o dinheiro, determinantes no bem-estar fisico e psi-
colégico e no desempenho profissional de cada um,
e obviamente no aumento da produtividade e da
competitividade das empresas», concretiza a res-
ponsavel. E esclarece: «<A Associacdo Lavoisier é uma
IPSS [instituicao particular de solidariedade social]
que atua preventivamente na area da saiide mental,
junto de diferentes grupos da populagdo. Sob o lema
‘Nada se perde, tudo se transforma’, a Lavoisier inter-
vém na resolugao de problematicas do foro psicolé-
gico. O principal objetivo é agir antes do problema
existir sob forma de doenca.»

Através do «Dar SaGde as Empresas», a Lavoisier
«pretende disponibilizar aos colaboradores um tra-
balho de ‘speed counseling’, onde podem abordar as
suas questdes de vida/ familia, através de um breve
processo de consulta e de escuta, desbloqueando
assim situacdes ou dlvidas que possam perturbar a
concentra¢ao, de uma forma eficaz, rapida, confiden-
cial e pratica», defende Susana Jones. «O psicélogo
podera ainda observar o espaco de trabalho da em-
presa, podendo perceber o seu ambiente e dar algu-
mas sugestoes de melhoramento.»

Segundo a responsavel, este projeto permitird «um

l10) human

Segundo Susana
Jones, o projeto «Dar
Sadde as Empre-
sas» permitirad «um
aumento dos indi-
cadores de produ-
tividade, competiti-
vidade e qualidade
do ambiente geral
das empresas».

© Associagdo Lavoisier

aumento dos indicadores de produtividade, compe-
titividade e qualidade do ambiente geral das empre-
sas». Por outro lado — continua —, «vai possibilitar
uma reducao do indice de absentismo». Assim, «as
empresas que investem tempo e recursos na me-
Ilhoria do bem-estar dos seus colaboradores podem
esperar um alto retorno dos investimentos, uma vez
que estes se tornarao mais produtivos, comprometi-
dos com os seus papéis e com uma atitude mais po-
sitiva», garante.

SusanaJones revela que ha um crescente nimero de
empresas que reconhece a pertinéncia do projeto
que «a Lavoisier pode disponibilizar de uma forma
tdo simples e com custos reduzidos, se compararmos
com os custos que tém quando nada é feito nesta
area». Mas reconhece que «a intervengdo psicolo-
gica direta nas empresas ainda é vista com alguma
resisténcia por alguns diretores». No entanto, «os
dados divulgados por empresas internacionais que
ja fazem este tipo de intervencgao hé alguns anos fa-
lam por si», faz notar. «<Nado existe nada a recear, pois
o psicblogo tem um papel facilitador e de aconse-
Ihamento, sendo por si sé6 mais uma ferramenta na
solugdo para alguns problemas de absentismo, des-
motivacao, baixas médicas ou baixa produtividade.
A presenca do psicdlogo permite desmontar, traba-
Ihar e reformular determinados comportamentos e
pensamentos do individuo, tornando-o assim mais
capaz, mais criativo e mais saudavel fisica e psicolo-
gicamente», defende. ®
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> Ajudar as empresas a consolidarem a sua identidade

Texto: Mario Sul de Andrade

A consultora Paradoxo Humano, liderada por José
Duarte Dias, vai realizar no inicio do préximo ano,
em Lisboa, um ciclo de quatro ‘workshops’ deno-
minado «(Re)inventing Us: Moving Forward». Para
o ‘managing partner’ da consultora, «<um dos pro-
blemas que existem em muitas empresas, nomea-
damente de média dimensao, é a sua incapacidade
para consolidarem uma identidade corporativa ali-
cercada em principios e valores consistente com a
visdo e a ambicao da gestao de topo e o modelo e os
processos de negdcio, e em paralelo desenvolverem
uma estrutura interna e equipas identificadas e ali-
nhadas com essa mesma identidade e comprometi-
da e focada nos clientes».

José Duarte Dias explica que esta incapacidade «é a
base de uma muito discutida questdo em Portugal:
os portugueses sdo pouco produtivos nas empresas
portuguesas mas muito produtivos nas estrangei-
ras». De facto, assinala, «os portugueses sdo muito
produtivos em empresas multinacionais em Portu-
gal e no estrangeiro porque sao enquadrados em
estruturas compostas por sistemas e procedimentos
pensados pelos estrangeiros, ou seja, a falta de iden-
tidade e de estruturas pouco pensadas e consisten-
tes é causa de muita da insuficiente produtividade
portuguesa», conclui

O ‘managing partner’ da Paradoxo Humano refere
ainda: «Isto adquire uma nova importdncia na atu-
alidade, por duas razdes, aparentemente contradi-
térias mas que interagem uma com a outra — primei-

A Paradoxo Huma-
no, liderada por José
Duarte Dias, con-
cebeu um produto
especifico na area
do desenvolvimento
edaaprendizagem
ordanizacional, o
ciclo de ‘workshops’
«(Re)inventing Us:
Moving Forward».

experts@siot.pt

© Paradoxo Humano

ro, a crise acentuou os efeitos negativos da referida
incapacidade deste tipo de empresas; e segundo,
com a inversao do ciclo econémico as empresas que
aprofundarem as suas competéncias neste dominio
estardao em vantagem para se posicionarem de forma
mais eficaz no mercado de forma mais efetiva.»

A Paradoxo Humano, como consultora especializa-
da na area do desenvolvimento e da aprendizagem
organizacional, entende que faz todo o sentido ter
uma oferta para responder a estas questdes, pelo
que concebeu um produto especifico na area do
desenvolvimento e da aprendizagem organizacio-
nal, precisamente este ciclo de ‘workshops’ «(Re)
inventing Us: Moving Forward». Segundo José Duar-
te Dias, os ‘workshops’ «ajudam as empresas a con-
solidarem a sua identidade e a desenvolverem uma
estrutura que sirva os seus objetivos, aprofundam
os cinco pilares que sustentam o desenvolvimento
organizacional e sdo uma oportunidade para as em-
presas adquirirem e saberem como utilizar o ‘High
Touch Kit’ com as ferramentas e os instrumentos de
suporte». Destaca aqui cinco tépicos: «criacdo de
paixao por aquilo que as pessoas fazem na empre-
sa; aprofundamento do orgulho e do sentimento de
pertenca a empresa; alinhamento da estrutura com
a visdo e as metas da gestdo de topo; comprometi-
mento de pessoas e equipas com as necessidades
dos clientes, internos e externos; e prossecu¢ao de
objetivos distintivos nos dominios comercial e da
venda». ®

kegacio da Maia:
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> Ensaio sobre a cegueira

de um lider

«Por que foi que cegdmos, Nao sei, talvez um dia

se chegue a conhecer a razéo, Queres que te diga o
que penso, Diz, Penso que ndo cegamos, penso que
estamos cegos, Cegos que véem, Cegos que, vendo,
nao véem.»

José Saramago, «Ensaio sobre a Cegueira»

Ha lideres que, vendo, ndo véem. Nao véem
liderados desmotivados, ndo véem que
aquilo que fazem ha muito tempo esta ultra-
passado. Ndo véem que nao véem, e isso é
a pior das cegueiras. Porque se soubessem
que estavam cegos poderiam utilizar os ou-
tros sentidos de uma forma mais apurada.
Ou entado utilizar outros olhos que nao os
seus para tentarem ver aquilo que nunca
poderao ver de forma objectiva — o seu pré-
prio comportamento.

Esta linguagem metaférica vem a preceito
da importancia de um lider ter a capaci-

nhecer aquilo que s6 podera conhecer atra-
vés dos outros.

Quando digo escutar, implica sair clara-
mente da sua mundivisdo e ‘walking a mile
in another’s shoes’, isto é, ter a capacidade
de sair da sua visao sobre o mundo e ten-
tar perceber o mundo pelos olhos de outra
pessoa.

Novamente, entra aqui a cegueira de um li-
der — quantos efectivamente fazem isto, ou
melhor ainda, quantos é que pensam que
fazem isto? Porque pior do que nao fazer é
pensar que se faz nao fazendo, e isso, pa-
rafraseando José Saramago, é ser «um cego
que, vendo, ndo vé».

N&o é nova esta «cegueira», ha algum tem-
po que de forma simples Joseph Luft e Har-
rington Ingham desenvolveram uma matriz
a que deram o nome de Janela de Johari (as

Pior do que nao fazer é pensar que se faz nao fazendo, e isso,
parafraseando José Saramagdo, é ser «um cego que, vendo, nao vé».

dade de perceber que tem areas cegas ao
nivel dos seus comportamentos enquanto
lider.

E necessario que o lider tenha a humilda-
de e a inteligéncia para compreender essa
sua limitacdo e que, de maneira formal ou
informal, recorra a um ‘feedback’ sobre o
impacto das suas acgoes.

N&o estou adizer que o lider se fragilize pe-
rante as suas equipas, pondo-se a jeito de
ser criticado — mas sim que ausculte sem
pressupostos e preconceitos essas mesmas
equipas, sem julgamento e, claro, sem cair
na tentagao de «matar o mensageiro da mé
noticia».

Se ele ndo escutar as suas equipas, primei-
ro elas ndo se irdo sentir escutadas; e isso é
um factor determinante para nao seguirem
o lider. Em segundo lugar, ele nunca ira co-

primeiras letras do nome de cada um), em
que cruzam a procura de ‘feedback’ com a
auto-exposicao.

A 4rea cega é a zona onde as outras pessoas
tém conhecimentos sobre a propria pessoa
e ela prépria desconhece o que as outras
pensam de si.

Assim, ao se auto-expor e ao procurar
‘feedback’, aumentando o seu «eu aber-
to», o lider mostra as suas equipas aquilo
que pensa e sabe também o que os outros
pensam sobre a sua lideranca. Desta forma,
construira uma lideranga mais inclusiva e
gerara mais confianga, participacao, envol-
vimento e, consequentemente, motivacao
nas suas equipas. E sobretudo exercera
uma lideranga com mais visdo. ®

> O autor ndo segue o novo acordo ortografico
para a lingua portuguesa.
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«Eu gostava era de
arrumar a minha casa.»

Texto: Antonio Manuel Venda Fotos: Fernando Picarra

Como foi a sua entrada na arbitragem?

Eu fiz o curso de «Gestdo de Empresas» no Instituto Supe-
rior de Gestdo (ISG), em Lisboa, de 1990 a 1995. Praticava
andebol e ao entrar na faculdade, tendo os treinos a noite
e a ter de ir para Setubal, era dificil conciliar. Do andebol
passei ao futebol, a arbitragem, onde conseguia gerir me-
Ihor o tempo. Isso aconteceu logo na entrada na faculdade.

Comecou numa brincadeira?

Comecou a brincar, mas depois levei muito a sério. Fizo
curso aos 20 anos. Era como os jogadores, comegar nos
distritais, depois os nacionais, depois a internacionali-
zagdo. Comecei a arbitrar jogos de miGdos. Cheguei aos
nacionais ao fim de trés ou quatro anos, a terceira divi-
sdo, onde estive quatro anos. Na melhor das hipéteses
consegue-se fazer o percurso todo até a primeira divisao
em seis anos, mas isso é praticamente impossivel. Nor-
malmente demora-se uns 14 anos.

E depois de acabar os estudos?

Quando acabei o curso de «Gestdo de Empresas» entrei
na consultora KPMG. Estava na terceira divisdo da arbitra-
gem. No ‘tax department’ da consultora éramos oito, ago-
ra creio que sdo mais de 400. Estive 14 cinco anos. Do ‘tax
department’ passei para o de ‘management consulting’,
fui parauma empresa de publicidade como ‘controller’ fi-
nanceiro e passado um ano passei a diretor de uma com-
panhia de seguros alema com uma sucursal em Portugal.

«Dos 25 arbitros da
primeira categoria,
temos 75% com licen-
ciatura. E sinal de que
ha uma evolucaoe
de que as pessoas
estao habilitadas nao
s6 para a vida des-
portiva mas também
para um caminho

profissional.»
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«Quero desligar-
-me da arbitragem,
embora as pessoas
pensem que isso é
impossivel, porque
em Portugal de 100

em 100 anos teremos
a possibilidade

de ter um arbitro
considerado o
melhor do mundo.»

J human

Mas nao ficou por ai?

Nao. Em 2003, um colega meu, que nao era de gestao, tra-
balhava em Leiria, numa empresa de gestao de residu-
os, e fez-me um desafio. Na altura havia muitos fundos
comunitarios e nés apresentdmos um projeto na area
da gestao de residuos. Cridamos uma empresa em 2003,
que ainda existe e tem meia centena de funcionérios. Eu
tenho metade do capital e sou o diretor financeiro. Aem-
presa esta em Leiria mas atua em todo o pais. Também
trabalho na area de recuperacao de empresas, pois sou
administrador de insolvéncias, com o Tribunal do Co-
mércio, em varias comarcas.

Além disso, ha uns anos, por divisao de herancas familia-
res, fiquei com uma fabrica de molas, de tor¢ao de metal,
que tem 30 pessoas. E uma pequena fabrica, no Porto, de
que faco a gestdo. E este o meu percurso profissional até
aos 42 anos.

Como o tem conciliado com o futebol?
Com custos pessoais muito fortes. Sou solteiro, acabei
por ter uma grande dificuldade em gerir tudo isto.

Fala-se muito da pressao do trabalho, assim como
da pressao da arbitragem. Como as compara?

No que faco profissionalmente, consigo gerir bem a
pressao.

E na arbitragem?

As pessoas nem tém nocao. No ano passado fui conside-
rado o melhor &rbitro do mundo. Nao é facil conciliar as
duas atividades. As responsabilidades sao imensas. Ar-
bitrei a final da Liga dos Campedes, cheguei ao patamar
mais alto que um arbitro pode ambicionar. Mas a pres-
sao é algo com que se aprende a viver.

Nas empresas tem de pagar salarios, nos estadios
tem milhares de pessoas que por vezes sio hostis...
Sdo pressdes completamente diferentes. O futebol é o
meu escape, é onde consigo des-stressar da minha ati-
vidade profissional. As pessoas tém a impressdo de que
o futebol pode pressionar, mas nao, acaba por funcio-
nar num outro patamar. Tudo o que é a minha pressao
profissional e eventualmente pessoal, é no futebol que
a afasto. Faco-o com naturalidade, convivo bem com o
préprio conflito. Tenho mais preocupagdes na vida pro-
fissional do que no futebol.

Quando acabar a arbitragem, nao esta a pensar ficar
ligado ao futebol?

Nao, quero desligar-me, embora as pessoas pensem que
isso é impossivel, porque em Portugal de 100 em 100
anos teremos a possibilidade de ter um arbitro conside-
rado o melhor do mundo.

Nas suas empresas, pelo nimero de pessoas que
tém, presumo que a parte financeira é que gere os
recursos humanos...

Sim, em Portugal temos um tecido empresarial que em
geral ndo tem capacidade para ter um departamento de
recursos humanos auténomo.

Ai dere pessoas, portanto. Como faz o contraponto
com a gestdo de pessoas tao mediaticas dentro dos
estadios de futebol?

E um processo de aprendizagem constante. Acabamos
por aplicar na pratica desportiva o que sao os ensina-
mentos da nossa vida, como os principios da consensu-
alidade, ser lider em determinados processos e levar as
pessoas atras de nos.

Tem consciéncia de que a grande maioria dos nossos
arbitros ndo tiveram esse suporte?

Sim, mas todos trazem aprendizagens de vida. Sao gran-
des instrumentos.

Pode dizer-se que faz parte de uma geracdo mais
preparada na arbitragem portuguesa?

N3o gosto de catalogar as pessoas, de colocar carimbos de
formagao académica, de determinada capacidade. Mas é
verdade que ajuda muito. E hoje temos um nivel cultural
maior, o que mais evoluiu no futebol foi a arbitragem. Dos
25 arbitros da primeira categoria, temos 75% com licen-
ciatura. £ sinal de que ha uma evolucio e de que as pes-
soas estao habilitadas ndo s6 para a vida desportiva mas
também para um caminho profissional. E isto no campo
aplica-se, porque mais de metade dos arbitros tem pro-
fissionalmente a responsabilidade de gerir processos de
conflitualidade, saber para aonde se vai, planear para 14
chegar, tudo o que no campo de futebol acaba por aconte-
cer de uma forma quase empirica, naturalmente.

Tenho ideia de que vocé chegou ao topo em Portugal
e depois nao fez um percurso normal até ser conside-



«Quando houve
determinados clubes
que me criticaram,
dizendo que eu
arbitrava mal, fui
nomeado para
arbitrar uma final da
Liga dos Campeoes,
e ai ficaram sem
argumentos.»

rado o melhor do mundo. Foi tudo muito rapido, de re-
pente. Teve a final de um Campeonato da Europa,uma
final da Liga dos Campedes. Como lidou com isso?
Essa é a imagem exterior. Mas eu sou arbitro ha mais de
20 anos.

Mas depois de chegar ao topo em Portugal a ascen-
sdo internacional foi muito rapida...

Ha uma carreira internacional que vamos fazendo, e de-
pois ha uma aposta de um organismo, primeiro a UEFA,
depois a FIFA, e as oportunidades vao aparecendo. Se
calhar para mim de uma forma bem mais rapida do que
costuma acontecer, porque nao havia arbitros portugue-
ses considerados de elite.

Havia tradicdo em Portugal de um arbitro se prolon-
gar no tempo. Anténio Garrido, Carlos Valente, etc.
Anos e anos cada um deles.

Isso tem a ver ndo com o fenémeno da arbitragem mas
com o fenémeno do futebol. O futebol é que mudou.
Recuando 15 anos, davam um jogo na televisao por
semana, agora dao os jogos quase todos. O arbitro esta
insistentemente a entrar na casa das pessoas. E mais re-
conhecido ndo pelo mérito mas pelas pessoas o verem
nas televisdes, e ha o escrutinio, o desgaste da imagem.
A vida de um arbitro no topo podia-se perpetuar por 10
ou 15 anos, porque as pessoas hao se cansavam. Falou
do Anténio Garrido, do Carlos Valente, houve o Vitor
Pereira... As pessoas nao se cansavam. Mas hoje muito
facilmente se cansam de um bom arbitro, porque ele co-
mete os mesmos erros que eram cometidos antes, mas
que eram escrutinados de forma diferente.

Aminhaideia é de que num tempo curto vocé aguen-
tou-se bem no topo. Geriu bem as coisas, estava mais
preparado do que a geragao anterior.

N&o tem a ver comigo, tem a ver com toda a nova geragao.
Os éarbitros hoje sao pessoas com outro tipo de capa-
cidade. Fora do futebol sao gente, e antigamente quem

ENTREVISTA DE CAPA

era arbitro dependia quase exclusivamente do futebol.
Quando n3o dependemos de uma sb atividade, como
a arbitragem, quando somos alguém nas empresas, nas
ordanizagdes onde funcionamos, a facilidade e a prepa-
racdo que temos para lidar com isto é mais positiva.

Também ndo precisamos de recuar tanto tempo.
Estou a lembrar-me do nome que o antecedeu num
certo topo a nivel internacional, Olegario Benque-
renca, que nio se conseguiu aguentar.

O Olegario foi a primeira lufada. Houve determinados
arbitros que marcaram. Falou do Garrido e do Valente,
nao falou do Vitor Correia.

Sim.

Vitor Pereira e Olegario Benquerenga, e depois eu. Sdo
arbitros completamente diferentes, mas o Olegario mar-
cauma fase de arbitros com outro estatuto, outra capaci-
dade. O problema é que ele chegou tarde a um patamar
que Ihe permitia ter cinco ou seis anos ao mais alto nivel,
e teve muitos problemas de natureza fisica que ndo lhe
permitiram estar muito tempo na ribalta do futebol.

Vocé chegou com...
Com 38 anos a internacional.

E aos grandes palcos?
Aos 40. A verdade é que tive a aposta da UEFA. Podia ter
falhado.

O que perspetiva ainda para si na arbitragem?

Gostava de ir ao Campeonato do Mundo de 2014. Ja nao
poderei estar no Campeonato da Europa de 2016, mas
gostava. Termos a possibilidade de contar com um arbi-
tro portugués, se as coisas correrem de fei¢ao, a arbitrar
uma final de um mundial, isso acontece com naturalida-
de, e pensar numa coisa destas ha trés ou quatro anos
era dizer que tinhamos aqui um lunético. Isto foi criado
pela arbitragem portuguesa, e tal como eu apareci nas

Valorizamos
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grandes competi¢des também gente preparada vai
continuar a aparecer.

Vocé esteve associado a problemas muito mediati-
zados, como outros arbitros, mas parece que pas-
sou incélume, enquanto houve casos de carreiras
destruidas...

Amigos meus dizem-me: «Como é possivel arbitros
com problemas com os clubes grandes e a forca dos
‘media’ e noutros patamares!... Eles conseguem ani-
quilar um arbitro!» Eu tive a estrelinha de sempre que
esses problemas aconteceram haver uma entidade in-
ternacional que me chamava para uma final.

E se nao tivesse acontecido isso?

Teria sido muito dificil ter-me mantido a este nivel du-
rante tanto tempo. Porque quando houve determina-
dos clubes que me criticaram, dizendo que eu arbitra-
va mal, fui nomeado para arbitrar uma final da Liga dos
Campedes, e ai ficaram sem argumentos.

As proprias organiza¢ées internacionais tém tido
problemas com arbitros que cometeram erros gra-
ves. Vocé também ja teve os seus erros, mas houve
problemas de arbitros que quase puseram em che-
que essas organizacoes. Como conseguiu passar
por tudo isso?

A carreira de um arbitro é uma maratona, ndo é uma
corrida de 100 metros. E ha pessoas que gerem muito
mal estes processos. A qualidade de um &rbitro é guia-
da n3o s6 pelas capacidades técnicas e de prestacdo
dentro do campo mas também por aquilo que é a ima-
gem que se cria para a organizagao.

Vocé nao da muitas entrevistas, nomeadamente a
jornais desportivos. Pressionam-no para isso?
Tento derir as coisas. E natural que queiram ouvir as
opinides. Escolho os momentos para falar. Claro que se
se arbitra a final da Liga dos Campedes é o momento
de dizer: «Atencao, a arbitragem portuguesa esta muito
bem!» E se se arbitra a final do Campeonato da Europa,
idem. Ja falar constantemente sobre banalidades nao
tem interesse nenhum.

Nao vai ser comentador entao, al¢o agora muito
normal?! Arbitros, jogadores, politicos, passa tudo
a comentador.

N&o me estou a ver nesse papel quando acabar a arbi-
tragem, daqui a quatro anos. Gostaria de puder estudar
um pouco mais, de progredir. Ha coisas que gostaria
de retomar em termos profissionais, porque n3o tenho
tido tempo.

A arbitragem exige-lhe muito? Treina todos os dias?
Todos. Trés horas por dia. Representa 40% da minha
vida profissional, ja para nao falar dos fins de semana,
com estagios, jogos... Estive recentemente no Brasil, na
Taca das Confederagdes.
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Ganha dinheiro com a arbitragem, ao nivel a que
chegou?

Sim, embora costume dizer que perco dinheiro, pelo
chamado custo de oportunidade. As pessoas que eu
tenho de ter a mais para trabalharem comigo nas mi-
nhas empresas, por razées 6bvias da minha ausén-
Cia, se estivesse a 100% dedicado as empresas e aos
projetos... Mas seria muito menos feliz do que aquilo
que sou.

Mas ha quem viva da arbitragem?
Sim, hoje, dentro do que é a realidade portuguesa, da
para uma pessoa viver num nivel médio.

Como olha para a carreira que tem feito?

N3o gosto de fazer balancos quando ainda se vai na
carruagem. Sinto que podia ter feito mais. Estou satis-
feito, ndo perco a nogao de ter os pés no chao. O que fiz
teve a ver com o meu trabalho e também com alguns fa-
tores externos que nao foram controlados por mim, por
momentos e oportunidades que apareceram. Serei o
arbitro com melhor palmarés que alguma vez tivemos,
mas resultado de muita gente que foi trilhando um ca-
minho, pondo o nome da arbitragem portuguesa sem-
pre com grande credibilidade, e eu aproveitei esse ca-
pital. Pensar que um arbitro de um pais pequeno como
0 NOSSO conseguiu 0 que eu consegui, iSSo eu nem nos
meus melhores sonhos quando comecei a tirar o curso
de arbitragem pensava que seria possivel.

Um nome mundial, antes do seu seria o Colina. Ti-
nha uma imagem de competéncia, de autoridade,
até um certo ar de extraterrestre. Depois tornou-se
mediatizado, e continua ligado a arbitragem. Vocé
nao vai ser como ele?

N3o. Eu conheco-o, é o presidente do Comité de Arbi-
tragem da UEFA. E uma pessoa que nasceu para a ar-
bitragem.

Nem o vao pressionar a si?

Poder, podem. S6 me deixo pressionar até ao ponto
que quero. A arbitragem para mim, pela forma como
em Portugal est4 organizada, ndo é algo com que me
identifique.

Falo a nivel internacional.

Em termos nacionais ndo me estou a ver a desempe-
nhar qualquer tipo de tarefa. Porque o proprio edificio
com que esté organizado neste momento toda a estru-
tura organica da nossa federagao, é algo com que nao
me identifico. E um regime quase de ambiente semi-
-pUblico, de pouca a¢do. Como sou uma pessoa de
acao, tenho muita dificuldade em funcionar em regis-
tos politicos. J4 em termos internacionais acredito que
eventualmente possa aparecer algum tipo de projeto.
Mas, como disse, tenho deixado tanta coisa para tras,
até a nivel pessoal. O que eu gostava, nessa altura, era
de arrumar a minha casa. ®

Pedro Proenca (n. Lisboa
1970) entrou na arbitragem
ainda muito jovem, ao tempo
em que comegava o Curso

de «Gestao de Empresas» no
Instituto Superior de Gestao
(ISG), em Lisboa. Foi consultor
na KPMG e diretor financeiro
numa seguradora, tendo de-
pois passado a gerir projetos
empresariais proprios, sendo
ainda administrador de insol-
véncias. Em duas décadas de
carreia na arbitragem de fute-
bol chegou ao mais alto nivel
que um arbitro portugués
alguma vez conseguiu, tendo
no mesmo ano, o de 2012,
dirigido a final da Liga dos
Campedes e a Final do Cam-
peonato da Europa, além de
ter sido considerado o melhor
arbitro do mundo.

> Nota: a <human» agradece ao
Estadio Universitario de Lisboa (EUL)
a disponibilizacdo das instalagdes
para a realizagdo da sessao fotogra-
fica, nomeadamente a Rui Fonseca,
responsavel dos servigos técnicos
desportivos da instituigdo.
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Quase que apetece dizer que ha assuntos a
mais. Isto se eu quisesse comentar as maravi-
Ihas da politica caseira, de circos e lamdrias dos
varios quadrantes que de inimigos pUblicos
passam a amigos por conveniéncia, cumprindo
o seu papel social que conflui num quadro cli-
nico de deméncia. Nao fora as consequéncias
dolorosas para a vida de todos, e a comédia
dantesca a que temos assistido seria mesmo
uma grande producdo coémico-dramatica com
direito a «Oscar».

A parte ma deste filme é que os risos que pro-
voca sao amarelos e o descrédito e o desanimo
que trazem comecam a pesar de tal forma que
nos langam para longe em processos migraté-
rios de desespero, em busca da terra prome-
tida. Uma terra onde ha pastos verdejantes
e agua fresca que sacia a sede de esperanca
de todos quantos acreditam que, estando em
transito pela vida, merecem mais.

Precisamos de férias, mesmo continuando a

te continua a ser generosa nas suas maravilhas.
Quando estamos em transito ndo precisamos
de tanto para termos muito, e de repente da-
mos valor ao muito que temos. Observamos
tudo como se de novo se tratasse, mesmo em
ludares que nao sao novos para nos.

Precisamos de cortar urgentemente com as rai-
zes que nos prendem ao supérfluo e norteiam
os comportamentos de todos quantos, prota-
gonizando escandalos de corrupcao, assentam
a vida na preparacao de esquemas e ‘lobbies’
que os tornam poderosos aos olhos do mundo.
Nesta dnsia de poder, na politica, no espeta-
culo, no desporto, na vida de qualquer mortal,
perdemos muitas vezes o discernimento de
perceber que sao estes comportamentos que
alimentam negbcios de milhoes, que indepen-
dentemente da éarea precisam da vida desta
dente para vender mais. Muita gente neste
planeta vive alimentando-se da exploracdo
das emocdes dos outros, como se mérbida e

Quando estamos em transito nao precisamos de tanto para termos
muito, e de repente damos valor ao muito que temos.

trabalhar. Precisamos de momentos de lucidez
e inspiracao para conseguirmos discernir o es-
sencial do supérfluo. Estou de férias e por isso
em transito entre o norte e o sul, algures numa
terriola quente no meio das éaridas paisagens
alentejanas onde o calor nos obriga a respirar
compassadamente e nos lanca para uma le-
targia semelhante aos estados de meditacao.
E como se de repente a natureza nos obrigasse
a sair do mundo da confusao, para paulatina-
mente nos obrigar a entrar no nosso mundo,
onde todos habitam, mas sozinhos.

A inspiracao é mesmo um ato de solido. E
porque é um desafio, vou partilhar a minha
reflexao, aproveitando o calor que compacta
as ideias e o sentir, numa légica contraria a dos
ventos que nos transportam para longe de nds.
Percebi, como se fosse uma experiéncia nova,
que estou nesta terra como na vida, em transito.
Curioso mesmo é perceber que quando esta-
mos em transito ndo conseguimos trazer tudo
connosco, s6 uma parte do que temos, o resto
ficatemporariamente longe. Percebi ainda que
esta é uma l6dgica contraria ao sentido que por
vezes damos a existéncia. Procuramos possuir
mais coisas, aumentar o patriménio, concreti-
zar objetivos, hipotecando muitas vezes o tem-
po para estar connosco e com 0s que amamos.
Quando estamos em transito, porque nao
trazemos tudo o que possuimos, temos mais
abertura para admirar e contemplar os rostos
das pessoas, as experiéncias que nos trazem
novas sensagoes, a natureza que teimosamen-

inconscientemente necessitassem de drama e
acao para produzir os seus filmes e vendé-los.
Quando estamos em transito, percebemos
também que o mundo comeca a entender isto,
e comegamos a perceber que a famosa Era do
Vazio, a acontecer com tanta forca e intensida-
de, nos vai langar para um novo paradigma.
Esta é a nota de esperanca que deixo. Acredito
que sendo a histéria feita de ciclos que se repe-
tem em muitas coisas iguais aos anteriores, a
era da tecnologia e do multimédia, sendo mais,
contribuiu para mostrar em direto aquilo que
mesmo existindo em todos os tempos passava
silenciosamente despercebido, coberto pelo
manto de ‘lobbies’ politicos e poderes sociais
e religiosos instituidos.

Isto s6 é possivel porque na nossa passagem
pela vida estamos em transito. Nada e ninguém
é eterno, o poder e o dinheiro ainda nao com-
pram a esséncia da vida onde todos, mesmo
diferentes, somos iguais.

Claro que nesta l6gica circular, algures num
local qualquer deste planeta, alguém estara
ja& a redefinir a estratégia e a encontrar novas
|6gicas de funcionamento e atuagao para con-
seguir os mesmos ‘lobbies’ e resultados, mas
até |3, porque continuamos em transito, acredi-
tamos que l6gicas socialmente mais responsa-
veis emergirdo, num paradigma mais centrado
em valores e coisas simples, 1a onde habita o
essencial de cada um de nods.

Vou continuar emtransito, e disfrutar plenamen-
te dos meus dias merecidos de descanso.®



Apesar de tudo, ha homens bons, ainda ha homens bons que se libertam
da terra sem nada reivindicar, sem exigir reparagao.

A principal contrariedade das crénicas de atu-
alidade é sempre a mesma, ddo uma dor de ca-
beca danada no arranque e para a gente se ver
livre delas nao é pera doce. Sobretudo quando
o ritmo dos acontecimentos é de tal modo ace-
lerado que aquilo que hoje é deixa de o ser no
dia seguinte — ou porque nunca o foi de facto
ou porque os contornos que o enformam se vao
desenhando e redesenhando centrifugamente
até ao desespero dos limites.

E claro que este dilema ja é velho e serve amid-
de de pretexto para desculpar a falta de animo
ou de imaginagdo, e quando o periodo é de
férias assenta que nem uma luva. Sdo os Furia
do Agcar a martelar-nos com o «Eu gosto é do
verdo» e o espirito do Dino Meira a azucrinar-
-nos com o «Meu querido més de agosto». Tudo
0 mais é nada, como diria o poeta.

N3o se creia, contudo, que a época estival se
pauta somente pela mandriice, pelo torpor e
pelas coisas vas; ndo, convém andar com a ante-
na no ar. E que abunda pelo reino uma corja de
posticos que aproveita exatamente a tempora-
da para fazer umas habilidades e nos atirar aos
olhos, pela calada, ndo areia mas umas quantas
maldades que ndo lembra ao diabo.

Depois da onda distratora de «swaps» de que
ninguém nunca se livrar4, apressam-se as 40
horas semanais (nada que tire o sono a Madei-
ra), as rescisdes insidiosas e a convergéncia das
pensdes (para o grosso dos aposentados), con-
gemina-se mais uns cortes em nome de uma
suposta equidade (por baixo, naturalmente,
que é por onde ela se deve nivelar) e mais algu-
mas reestruturagdes troiquianas para o retrato

das avaliagbes que ai vém. A preparacdo do
novo or¢amento trara surpresas para quando
ja ndo houver surpresas ou quem se surpreen-
da. A promiscuidade e a hipocrisia perdurarao
com a ‘rentrée’, as autarquicas serao o lenitivo
oportuno. O controlo do défice, o crescimento
da economia e a redugdo do desemprego nao
poderao deixar de ser um éxito. Quem o garan-
te é a coligacao cuja estabilidade €, como bem
vimos, irrevogavel.

E nds, que neste interregno nos abandonamos
descontinuamente a leitura de Nuno Jadice (<A
Implos3o»), de José Eduardo Agualusa («A Vida
no Céu») e de Manuel Alegre («Tudo E e Nao
E»), entraremos por setembro com a confianga
ensombrada por n3o divisarmos a fronteira
entre a realidade e a ficgdo, unicamente porque
nos rendemos a alegoria da sobrevivéncia.

E isto que importa? Nada, nadinha, mero pre-
texto para disfarcar a falta de animo (que so-
beja ainda alguma imaginacgao), puro excurso
para iludir a raiva que nos da sabermos como
ha pessoas que sufocam pessoas, como ha
quem desbarate a alma por um cifro, passe o
anacronismo, como ha quem perca o decoro
quando chega a governanca, como os niimeros
sdo capazes de aniquilar avida...

Apesar de tudo, ha homens bons, ainda ha ho-
mens bons que se libertam da terra sem nada
reivindicar, sem exigir reparacao, homens que
se deixam partir com o aprumo da humildade e
do respeito pelo seu semelhante, de mansinho
para nao perturbar a vinganca dos aleivosos.
Em agosto se apartou Urbano, um homem bom.
E s6istoimporta. ®
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RESPONSABILIDADE SOCIAL

OPERACAO NARIZ VERMELHO

Os verdadeiros valores da vida

A missao € simples: levar alegria as criancas hospitalizadas. E este o
objetivo da Operagao Nariz Vermelho, associagdo criada em 2002 pela
animadora e palhaca Beatriz Quintela. E, garante, uma causa que cria
muita empatia porque coloca em perspetiva os verdadeiros valores da vida.

Texto: Ana Leonor Martins Fotos: Operagao Nariz Vermelho

«Hospital nao é lugar de crianga». Quem o afirmou foi
Michael Christensen, do Big Apple Circus, e foi nesta
ideia que Beatriz Quintela se inspirou para criar a Ope-
racao Nariz Vermelho, acreditando que «a alegria do pa-
Ihaco faz a diferenca na vida das criangas hospitalizadas
e que, nem que seja por breves instantes, transforma a
vivéncia destas criangas, transportando-as para outra re-
alidade». Antes de assumir este desafio era animadora e
palhaga, e sempre trabalhou com criangas e jovens.

Em 1993, Beatriz Quintela leu um artigo que relatava o
trabalho dos «Doutores Palhagos» que visitavam crian-
cas hospitalizadas nos Estados Unidos, e foi isso que
despoletou este projeto. Mas s6 no dia quatro de junho
de 2002 é que a Operacao Nariz Vermelho - Associagao
de Apoio a Crianca foi oficialmente constituida. «Passar
da ideia a realidade foi um processo longo. Nao havia
nada parecido em Portugal», recorda. «Ofereci-me para
levar a minha personagem de palhago aos meninos que

estavam acamados, no Hospital Dona Estefania. Traba-
Ihei oito anos sozinha e como voluntaria.»

A medida que comecava a trabalhar em outras pediatrias,
visitou dois projetos estrangeiros: o projeto fundador do
conceito, o Big Apple Circus — Clown Care Unit, em Nova
lorque, e os Doutores da Alegria, no Brasil. «Assim, em
setembro de 2001 convidei dois amigos, Barbara e Mark,
para ajudarem na criacao do programa, e gracas a uma
contribuicdo generosa da Glaxo SmithKline o projeto as-
sumiu um caracter profissional, estabelecendo-se inicial-
mente em trés hospitais de Lisboa, o Santa Maria, o Ins-
tituto Portugués de Oncologia e a Dona Estefania», conta
a presidente e fundadora da Operagao Nariz Vermelho.
O propbsito desta associagao é «levar alegria as criangas
hospitalizadas, aos seus familiares e aos profissionais
de salide, através da arte e da imagem do ‘Doutor Palha-
¢o’, de forma regular e com uma equipa de profissionais
com formacao especifica», esclarece Beatriz Quintela.

Learning it changing®
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Em 1993, Beatriz
Quintela leu um ar-
tigo que relatava o
trabalho dos «Dou-
tores Palhacos» que
visitavam criancas
hospitalizadas nos
Estados Unidos, e
foi isso que despo-
letou este projeto.

Para isso conta atualmente, no terreno, com «21 artistas,
que sao profissionais remunerados, e no escritorio com
uma equipa de cerca de uma dezena de profissionais
que diariamente trabalham nas areas artistica, de forma-
¢ao, de relagdo hospitalar, de comunicacao, de eventos
e de angariacao de fundos, no nlcleo de investigagdo e
na area administrativa e financeira. Pontualmente, conta-

mos com a colaboragdo de alguns voluntarios, que nos
apoiam em ac¢des especificas, como eventos e campa-
nhas», acrescenta.

J human

Todos os «Doutores Palhagos» tém formacao artistica
prévia e quando entram na Operacdo Nariz Vermelho
renovam essa formacao de forma regular, todos os anos.
«No escritério ndo funcionamos com ajudas pontuais,
sendo todos os colaboradores profissionais qualificados
com formacao especifica para a fungdo que desenvol-
vem», faz notar a fundadora da associacao. E sublinha
que nestes 10 anos, apesar das dificuldades, tem tido
a sorte de «contar com uma equipa de profissionais
fantéstica», o que aliado a muita criatividade na busca
constante das melhores solu¢des tem permitido conti-
nuar a missao da Operacao Nariz Vermelho. Mas admite
que ser tratado com seriedade num projeto que envolve
palhagos tem sido uma das principais dificuldades com
que se tém defrontado. «Daf o investimento no profissio-
nalismo e na qualidade do trabalho artistico.»

) Voluntariado empresarial

A Operagdo Nariz Vermelho funciona a 100% de forma
profissional e conta com uma equipa que trabalha a tem-
po integral, andgariando fundos através de campanhas,
apoios de empresas e doadores individuais, para susten-
tar financeiramente o projeto. Beatriz Quintela revela que
«0s apoios vém principalmente de empresas solidarias
que acreditam na responsabilidade social com a comu-
nidade onde se inserem». E quando questionada sobre



A Operacao Nariz ~ seaatual crise que o pais atravessa tem dificultado cha-
Vermelho funcionaa  ™aras pessoas e as empresas para esta causa a resposta
surde perentdria: «<Na nossa casa a crise mais séria é a de

100% de forma pro- gep

falta de ar ou a crise de vesicula, ou as doencas crénicas
e agudas que injustamente atingem as nossas criangas
todos os dias. A nossa causa cria muita empatia, porque
coloca em perspetiva os verdadeiros valores da vida.»
N3o obstante, e porque a atual situacdo financeira do
pais tem Obvias repercussodes no terceiro sector, e num
quadro de restricio econémica é mais dificil obter
apoios de mecenato puro, esta ordanizacao nao gover-
namental (ONG) desenvolveu uma campanha de anga-
riacdo de fundos que passa pelo envolvimento dos pré-
prios colaboradores através de iniciativas de voluntaria-
do empresarial. Chamaram-lhe «Meta o Nariz por esta
Causa» e teve por base o «sucesso alcan¢ado na campa-
nha do ‘Dia do Nariz Vermelho’ nas escolas, que vai ja na
quarta edicao», partilha Beatriz Quintela. «Este ano par-
ticiparam centenas de escolas. Esta é para n6s uma boa
fonte de receitas e também uma grande fonte de alegria.
Queriamos replicar esse espirito nas empresas.»

A mecanica da campanha é simples: sao distribuidos

fissional e conta com
uma equipa que
trabalha a tempo
integral, angariando
fundos através de
campanhas, apoios
de empresas e doa-
dores individuais.

RESPONSABILIDADE SOCIAL

narizes vermelhos pelos colaboradores, que deverao
criar formas engracadas e divertidas de usar o simbolo
para depois distribuir por amigos, familiares ou colegas
em troca de um donativo de no minimo dois euros por
cada nariz. «O valor andariado reverte para o trabalho da
Operacao Nariz Vermelho, apoiando financeiramente as
visitas semanais dos «Doutores Palhacos» as criangas
hospitalizadas em Portugal.

A presidente da associacdo assegura que «a adesao tem
sido enorme, até porque nesta campanha nao sao as
empresas que dao dinheiro, mas sim os colaboradores,
que de forma voluntéria vendem os nossos narizes. De
qualquer forma, para a empresa esta campanha propor-
ciona um dia diferente de trabalho, um espirito de equi-
pa e de orgulho», salienta. «E sem diivida uma forma de
voluntariado empresarial que funciona muito bem, e as
pessoas adoram.»

Manter a qualidade do trabalho que realizam nos hospi-
tais junto do seu pablico e continuar a apostar na forma-
¢do continua e no profissionalismo no trabalho que rea-
lizam sdo para Beatriz Quintela os principais objetivos
para o futuro préximo. ®
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Fungao: Assistente Comercial

RH E NOVAS TECNOLOGIAS

> Formacao e gestao

por competéncias

FATORES DECISIVOS NA MOBILIZ~ACZ\O DOS COLABORADORES
E NO SUCESSO DAS ORGANIZACOES

A motivacdo dos colaboradores é um fator
determinante no sucesso das organizacdes
e tal s6 se consegue adotando boas praticas
de recursos humanos, das quais a formacéo
continua é imprescindivel face a mudanga
permanente exigida por uma sociedade cada
vez mais globalizada e competitiva. Se, por
um lado, uma adequada, sistemética e atua-
lizada formagdo dos colaboradores face as
necessidades impostas pela(s) funcio(coes)
que estes desempenham contribui para uma
maior motivagdo num exercicio profissional
de exceléncia, por outro uma gestdo dos re-
cursos humanos das organizacoes feita de
acordo com as competéncias desses mesmos
recursos humanos contribui para uma maior
rentabilidade do capital humano disponi-
vel, proporcionando novas oportunidades e
maior satisfagao aos colaboradores.

As novas tecnologias atualmente ao dispor
das organizagdes trouxeram um importante
contributo para o desenvolvimento e a capaci-

dade produtiva destas, permitindo-lhes gerir
melhor, de forma integrada e em tempo real
0s seus recursos humanos.

A Escrita Digital desde ha muito que acredita
que a associacdo da formacdo a gestdo por
competéncias é uma combinacao vencedora,
quer por rentabilizar o investimento na for-
macao, quer por permitir melhor adequar a
formacao as capacidades e as motivacdes dos
colaboradores. Nesse sentido, temos vindo a
desenvolver a aplicagdo «XRP |Gestdo da For-
magao», uma ferramenta que assegura toda
a gestao administrativa da formacao, sempre
com base numa ligagao a gestao por compe-
téncias.

Uma das questdes essenciais a que esta fer-
ramenta da resposta diz respeito as compe-
téncias dos colaboradores: que competéncias
possuem, que competéncias tém de adquirir
para o desempenho qualificado de uma fun-
¢ao e que formacao é necessaria para tal.

A aplicacdo «XRP |Gestdo da Formagion» pos-

Qualificado na fungao: Sim

Competéncias

Obrigatoria para
qualifica¢do na fungao

Nivel referéncia (NR) Nota competéncia (NC)
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Qualificado na
competéncia (NC >= NR)

Qualificado na fungao

Um colaborador é

Inglés sim 5 6
qualificado na fungao

Lideranca nao 5 4 quando esté qualificado
em todas as competéncias

Excel sim 7 7 obrigatérias.

b3  Competéncia
ez lif
Cursos Obrigatério Aprovado Qualificado

para qualificagdo

Excel — Nogdes Basicas sim
Visual Basic nao
Excel — Avancado sim

na competéncia

Depois de o colaborador ter obtido a aprovagao nos
cursos obrigatérios para qualificagdo na competéncia,
é-lhe atribuida a nota definida como minima de
qualificagdo na competéncia (no exemplo, 7).

> Neste exemplo apresenta-se a fungao de assistente comercial, onde para um colaborador ser qualificado nessa fungao é necessério ter competéncias em Inglés e em Excel. Mostra-se como o

colaborador consegue ser qualificado na competéncia Excel uma vez aprovado nos cursos de Excel - Nogdes Bésicas e Excel - Avangado.



sibilita a associagdo de todos os cursos a com-
peténcias e a associacdo de competéncias a
fungdes. Partindo da definicdo, para todas as
funcdes, de quais as competéncias obrigatérias
para que um colaborador possa exercer uma
determinada funcdo e, para cada competéncia,
quais os cursos obrigatérios para se considerar
que possui uma determinada competéncia, sdo
disponibilizados motores de busca e relatérios
que permitem, de uma forma imediata, obter
informacao sobre quem nao esta qualificado,
quem estd qualificado e em qué. Para uma
melhor explicitacdo desta potencialidade da
ferramenta, observe-se a imagem que ilustra o
presente artigo (pagina anterior).

De uma forma resumida, a ferramenta

«XRP |Gestdo da Formagdo» adotou os se-
guintes principios na ligacdo da formacao a
gestao por competéncias:

- identificacdo das necessidades de forma-
¢ao; basicamente, através da comparacio das
necessidades de qualificacdo, quer face as
funcdes que cada colaborador desempenha,
quer face as necessidades da organiza¢do em
fungao dos trabalhos a produzir;

- destdo das qualificagdes, permitindo assim
saber de que colaboradores se dispde, o que
sabem fazer, o que podem fazer e o que ne-
cessitam de aprender;

- detegdo dos ‘gaps’ de competéncia e a iden-
tificacdo daqueles que podem ser suprimidos
por formacdo.®
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As novas tecnologias
atualmente ao dispor das
ordganizacdes trouxeram
um importante contributo
para o desenvolvimento
e a capacidade produtiva
destas, permitindo-lhes
gerir melhor, de forma
integrada e em tempo
real os seus recursos
humanos.
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Yves Turquin (lisbonportu-
gal@transitar.pt) nasceu em
Franca, tendo-se licenciado
em «Marketing e Comércio
Internacional» pela Ecole des
Haute Etudes Commerciales
do Nord (EDHEC), em Lille.
Depois de até 1987 ter desen-
volvido a atividade profissio-
nal no seu pais natal, como
‘junior manager’ de vendas na
Alfa Metalcraft Corporation e
como responsavel comercial
do Centro Nacional das Regi-
Ses Administrativas, rumou
para Portugal, onde se man-
tém desde entao. Entre 1987

e 1989, trabalhou como con-
sultor comercial na Sociedade
Portuguesa de Seguros, e nos
13 anos que se seguiram foi
responsavel pela criacdo de
equipas de consultores, de-
senvolvimento e implementa-
¢ao de novas areas na Adecco,
onde desempenhou o cargo
de diretor geral. Assumiu em
2002 a diregdo da Lee Hecht
Harrison (LHH) em Portugal,
sendo atualmente ‘managing
director’ da Tansitar.

J human

filhos?

Texto: Yves Turquin

Numa economia global feita de debilidades, o elo
mais fraco e o elemento mais facilmente dispensavel
é o trabalhador. O conceito adotado por muitos ges-
tores da nossa praga é simples, parece eficaz, mas é
extremamente corrosivo para o tecido empresarial:
Se estamos em crise, optamos pelos despedimentos
para controlar as despesas, tornando os trabalhado-
res descartaveis.

O modelo de gestdao empresarial do século XXI deve
minimizar as consequéncias do desemprego e os
empregadores devem estar consciencializados das
verdadeiras sequelas de dispensar um individuo.
Devemos sempre ter em conta que um trabalhador
ndo é apenas um ndmero, uma pega num tabulei-

ro de xadrez: tem ambicdes, encargos financeiros,
familia. Durante a celebracdo dos vinculos cabe as
empresas apostarem na formacdo dos seus traba-
Ihadores e no desenvolvimento de competéncias,
munindo-os de ferramentas para que ndo s6 vejam a
sua produtividade aumentar exponencialmente mas
para que também estejam preparados para ultrapas-
sar quaisquer obstaculos que possam surgir, a nivel
profissional.

O despedimento tem de ser encarado como um alti-
mo recurso e ndo como forma de reduzir custos para
encobrir erros de gestdo ou de regular oscilagdes do
mercado global; antes, as desvinculagdes de uma
empresa deverdo servir para que possa ser feita



uma profunda analise, uma possivel reestruturacao
para que, de futuro, possa ser dado um novo impe-
to a produgao, fugindo a degradacdo do mercado de
trabalho. E quando existe uma real necessidade de
despedir trabalhadores? Devera o conceito de des-
pedimento assistido ser uma preocupacdo apenas

ENSAIO

apoio que se estende para |4 da vertente monetaria,
nomeadamente a nivel da recolocacido no mercado.
Num tecido social extremamente retalhado e delica-
do, as consequéncias de despedimentos irrefletidos
podem ser desastrosas, tanto para as «vitimas» e os
seus familiares como para os trabalhadores que fi-

Na hora da desvinculacao, os lideres devem encarar os seus trabalhadores como
se fossem os seus filhos. Respeitando-os e tratando-os com dignidade.

do Estado, ou cabe as empresas fazer essa ponte
entre o desemprego e o emprego — disponibilizando
recursos metodolégicos como o ‘outplacement’ aos
seus ex-colaboradores, para que nao se verifiquem
situacdes draméticas a nivel social?

No que diz respeito a responsabilidade social, é ne-
cessario, principalmente nesta altura, que as chefias
estejam atentas as situagdes dos seus empregados,
que conhegam as suas circunstancias sociais, que
prevejam as dificuldades a que estes vao ser sujei-
tos e que se disponibilizem para patrocinar progra-
mas que ajudem os seus ex-colaboradores a ter um

cam na empresa. Neste Gltimo caso, aumenta o desa-
nimo e a perda de confianca nas chefias, deteriora-se
o ambiente de trabalho e o bem-estar psicolégico, o
que naturalmente resulta numa quebra na produtivi-
dade, na lealdade e na eficiéncia empresarial.

Por tudo isto, na hora da desvinculagao os lideres de-
vem encarar os seus trabalhadores como se fossem
os seus filhos. Respeitando-os e tratando-os com dig-
nidade, mesmo na altura de pér termo aos contratos
que os ligam as suas empresas, prestando um apoio
continuado numa fase que se sabe ser sempre com-
plicada. ®

SGS ACADEMY .

FOHHA¢A0 A'I.I'AMI‘;ADR, PEIS GHAUU#DA AUDI‘I’DHES E MthEEMEH‘FfSOFI' SKILLS

AN SFORMING PEOPLE
AND BUSINESSES

que contribuz

sduada, de audi

| FORMACAD AVANCADA | PERCURSDS FORMATIVOS |
| POS-GRADUAGOES | ESPECIALIZACOES
* Gestao da Qualidade IS0 2001
= Gestédo do Ambiente SO 14007
* Gestdo da Seguranca OHSAS 18007
Gestio da Responsabilidade Social SA3000
Gestdo de Recursos Hurmanos NP 4427
Gestao da Formagao NP 4512
Gestio da Seguranca da Informacio 150 27001
Gestao da Energia 150 50001
Gestéo Seguranga Alimentar 150 22000
« Gestao Comarcial e Vendas
* |novacio e Sustentabilidade
» (Gestdo em Finangas Emprasariais
{inclui elaboracao de Business Plan)
* Lean Six Sigma Green Belt

CONDIGOES ESPECIAIS PARA PARTICULARES - CONTACTE-NOS!

e DESTAQUES PARA 0 2° SEMESTRE

FORMAGAD PARA AUDITORES DE SISTEMAS DE GESTAD
COM RECONHECIMENTO INTERNACIONAL (IRCA)

ISO 8001; ISO 14001; OHSAS 18001,

IS0 50001; 1SO 22000; ISO 27001; SAB000;

IS0 20000; 1SO 22301

FORMAGAD EM MANAGEMENT | SOFT SKILLS

. |_|-:|e|ar_ i;lE!I'I" a8 motnar Huljljja!\; com
inteligéncia emocicnal

= Praticar o Coaching

* (Gestdo da mudanca

* (Gestéo de conflitos

= Soft Skills para Gestores
{curso intensivo [/ aperfeigoamento)

* Gestdo de projetos

SE PRETENDE UM DESTES CURSO0S ADAPTADO A SUA EMPRESA, POR FAVOR CONTACTE-NOS!

PARA MAIS INFORMACOES:
I.: 707 200 747"

F. 707 300 329 ENTIDADE
- | i FORMADORA

ERTIFICADA

“ce S @ Sewc ches 500 i 10D

FLEARMN L

SACANTEYPT

SETEMBRO 13

human 29)



L

CRONICA

SETEMBRO 13

w
o

J human

«»
=
<

<
<
o
@3
|

Carlos Antunes

Jurista
carlos.antunes48@gmail.com

Se a reestruturagao pro-
dutiva, com o aumento do
peso industrial no total

da economia, no for re-
alizavel, os talentos e os
recursos portugueses ver-
-se-ao reconduzidos a uma
subutilizacdo macica, pelo
que nos restara continuar a
viver com altas taxas de de-
semprego e com a miséria
econémica generalizada.

WComo defende Jodo Ferreira do Amaral
(jornal «Pablico», 27.01.2013), «o Gnico
choque competitivo que teria dimensao
suficiente para nos repor um bocadinho de
sustentabilidade é uma desvalorizagdo cam-
bial», acrescentando de seguida que «o euro
tem-se mantido estavel em relacao ao délar,
perto dos 1,3 délares» e que «isto significa
que no dia em que a economia da Zona Euro
estiver estabilizada a tendéncia seré para o
euro se valorizar muito em relagdo ao délar,
e se tivermos um episédio, como tivemos em
2008, em que o euro chegou aos 1,6 délares,
a nossa estrutura produtiva, o que resta dela,
cairé inevitavelmente».

RELACOES LABORAIS

> Economia, indUstria,

empresarios e emprego

«O mal de Portugal (da economia portuguesa) é ter
deixado de haver a classica distingao entre indus-
triais, comerciantes e agricultores. Hoje, ao contrario
de antigamente, em que apenas eram considerados
como empresarios os industriais (os Unicos que criam
riqueza), todos — até os comerciantes chineses das
lojas de 300 — sdo reconhecidos como empresarios.»

Isto dizia um amigo numa tertGlia de que fago
parte e em que discutimos questdes politicas
e sociais do pafs. Salvaguardando embora a
aplicacao da matriz dos trés sectores tradicio-
nais a actual economia dos servicos, nomea-
damente as empresas de base tecnoldgica,
nao pude deixar de lhe dar razdo. De facto, se
analisarmos a lista dos maiores empresérios
da «Exame» ou dos portugueses mais ricos da
«Forbes», chegamos a conclusao de que ne-
nhum deles é verdadeiramente um industrial
na antiga acepcao da palavra, antes todos se
incluem no sector dos servigos, sejam eles do
retalho alimentar, sejam eles financeiros.

N3o foi certamente por acaso que assistimos
em Portugal a um processo de desindustriali-
zagao muito rapido — a indUstria portuguesa,
que era ha 30 anos a oitava da Europa, passou
para o lugar 22 —, substituida por toda uma
falsa classe de empresarios que nao criaram
valor ou riqueza para a economia, antes se
limitando a sugar dinheiros europeus e dos
contribuintes portugueses, levando-os as
mais das vezes para o exterior.

A indstria portuguesa, fora os estrangeiros,
estd hoje circunscrita a uns poucos e ver-
dadeiros empresérios (Luis Portela, da Bial,
Filipe de Botton, da Logoplaste, Diane e Guy
Villax, da Hovione...) e, também, aos peque-
nos e médios empresarios das PMEs dos sec-
tores tradicionais de cal¢ado, téxtil e vestuario
ou metalomecanica ligeira.

O que interessa de sobremaneira acentuar é
as consequéncias dessa desindustrializagao
para o emprego/ desemprego em Portugal,
que nos conduziu a esta situagdo insusten-
tavel (taxa de desemprego proxima dos 20%,
com a dos jovens na ordem dos 40%), e a
consequente destruicdo do capital humano,

a miséria econoémica generalizada dos traba-
Ihadores, para além do imenso desperdicio
que o desemprego gera para a sociedade.

Por outro lado, reconhece-se hoje que uma
solucdo baseada essencialmente numa eco-
nomia de servicos — ainda que ligados a ino-
vacao tecnoldgica, de alto valor acrescentado,
mas de baixa empregabilidade — nao conse-
guird resolver o problema do nosso desem-
prego e do regresso a uma taxa de desempre-
do aceitavel e abaixo dos dois digitos.

S6 uma aposta em indUstrias de alta empre-
gabilidade — e como o nosso processo de de-
sindustrializacado foi muito rapido exigir-se-ia
que houvesse uma re-industrializagao muito
rapida também — permitira reverter a situa-
¢do do desemprego estrutural portugués.
Falta saber é se a teimosa obstinagao de ma-
nutengdo de uma economia financeira (ou
de casino, como lhe chamou Joseph Stiglitz,
Prémio Nobel da Economia em 2001) e de
um valor do euro forte, insustentavel para as
empresas portuguesas e que as torna cada
vez menos competitivas face as empresas
congéneres dos BRIC - Brasil, RUssia, india e
China -, permitira o regresso dessa re-in-
dustrializacado, colocando de novo milhares
de portugueses a trabalhar e de regresso ao
mercado de trabalho.

Se a reestruturagao produtiva, com o aumento
do peso industrial no total da economia, ndo
for realizavel, os talentos e os recursos portu-
gueses — nomeadamente o capital humano, o
mais qualificado da nossa histéria — ver-se-do
reconduzidos a uma subutilizagdo macica,
pelo que nos restara continuar a viver com
altas taxas de desemprego e com a miséria
econdmica generalizada, de que resultardo
certamente a radicalizagao dos mais vulne-
raveis e as consequentes convulsoes sociais.
Enfim, um pais focado na emigracdo dos mais
qualificados e no envelhecimento e no empo-
brecimento dos que ca ficarem.®

> O autor n3o segue o novo acordo ortografico
para a lingua portuguesa.
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> Estratégia RH ao servico da estratégia global

Um modelo que tenha valor
acrescentado para ligar a estratégia
de gestdo das pessoas a estratégia
global deve explicitar bem

as responsabilidades dos lideres

e as competéncias que para tal

sao necessarias.

J human

Texto: Carlos Sezoes

As empresas bem sucedidas, que evidenciam
rentabilidade e sustentabilidade ao longo
do tempo, ndo sao fruto do acaso. Sdo con-
sequéncia da sua historia, da forma como os
lideres conseguiram promover os seus valo-
res e as suas estratégias e de como conjuntos
de pessoas (por vezes, geracdes de pessoas),
comprometidas emocionalmente com a mis-
sao, conseguiram manter elevados niveis de
motivagao, trabalho e resultados. Generica-
mente, ao longo do seu trajeto, encararam a
mudanca como algo natural, constante, manti-
veram uma cultura de aprendizagem continu-
ada e um ambiente de desafio que lhes dava
uma sensacao de identificacdo, de pertenca.
De modo mais ou menos consciente, alinha-
ram a sua estratégia de gestao de capital hu-
mano com a estratégia global da organizacao.
Como? Procurando foco nos objetivos, consis-
téncia nos processos e resiliéncia na busca do
sucesso.

Para comecar, estas empresas tém uma missao
explicita. Sabem para que estdao no mercado,
que necessidades satisfazem, para servir que
destinatérios (clientes) e com que niveis de
servigo. Depois, tém uma visdo de longo pra-
zo, ambiciosa e mobilizadora. Querem ser
um lider em quantidade ou escala, em qua-
lidade, em inovacdo ou nalgum nicho espe-
cifico. E por vezes utdpica, sem divida, mas
a utopia alimenta a esperanca e incrementa

a energia. Para tal, assumem um conjunto de
valores que balizam a sua conduta - seja a
criatividade, a orientagao para o cliente ou
a transparéncia. Depois, tém objetivos con-
cretos, explicitados em metas, nos quais as
pessoas se focam — seja o crescimento inter-
no, a internacionalizacdo, a reestruturagao
ou a diversificacdo. Sdo conhecidos por toda
a organizacao, com transparéncia, tém KPls
(‘key performance indicators’) associados e
todos tém conhecimento de qual o ‘status’ em
cada momento - no fundo, onde ja chegaram
e qual o caminho que falta percorrer. Ndo me-
nos importante, sdo empresas que tém uma
estratégia consistente, desdobrada em inicia-
tivas concretas, que aumentem a capacidade
de chegar ao objetivo definido. Sdo empresas
geridas de forma estratégica, com alinhamen-
to e ‘accountability’.

Naturalmente, o capital humano sera o instru-
mento chave para conseguir tudo isto. E a liga-
¢do entre a estratégia de gestao de pessoas ea
estratégia global sera o fator critico de sucesso.
Aimagem e areputacdo de uma empresa éum
fator primordial. Se é positiva e remete para
atributos atrativos (sucesso, crescimento, de-
safio, alegria), é um fator que incrementa a ca-
pacidade de atrair e manter talento e alinha as
pessoas numa cultura forte. Na Gltima década,
comecou a utilizar-se o conceito de ‘employer
branding’ (marca do empregador) para definir
esta realidade. Tal pode explicar-se como uma
estratégia de longo prazo, focalizada, para ge-
rir as percecoes de empregdados, potenciais
empredados e outros pUblicos interessados
(‘stakeholders’), relativamente a esséncia de
uma organizac¢ao como entidade empregado-
ra. Sera pois materializada na criacdo de uma
«imagem de marca», assumida e partilhada,
que englobe os atributos que a empresa quei-
ra valorizar no seu papel de «empregadora»,
com vista a uma boa reputagao.

Como é evidente, para ser eficaz tal estratégia
desdobra-se em dindmicas de comunicagao
interna e externa. S3o areas em que importara
trabalhar, de modo a que toda matriz estraté-
gica antes descrita seja conhecida por todos.
Mas, para ser congruente, os processos de ges-
tao de pessoas terao de ser alinhados segun-
do esses valores. Por exemplo, os processos
de recrutamento e selecao, o acolhimento e a
integracao, o desenvolvimento de competén-
cias, a gestdo de carreiras ou a compensacao
devem ser uma imagem fiel dos atributos da



marca, reforcando a cultura da organizacgao, o
seu modo diferenciador de trabalhar. Talvez a
variavel mais importante seja, neste ambito, o
modelo de lideranga instituido. Liderar signi-
fica olhar em frente, ter uma visdo estratégi-
ca, de longo prazo e mobilizar vontades para
a atingir. Significa estimular o compromisso
emocional e a participacao de todos. Significa
encarar, analisar e ponderar os riscos e tomar
decisdes com firmeza e sentido definido. Seja
qual for a sua posicao na estrutura hierarqui-
ca, o lider deve assumir-se como um catalisa-
dor e darantir a coesdo e a performance das
suas equipas. Tal tera, pois, um impacto essen-
cial na forma como todos vivenciam e sentem
a empresa, uma vez que toca em questoes
criticas como a distancia hierarquica, o grau
de informalidade, a autonomia, a rapidez na
resposta aos desafios ou a liberdade para criar
e inovar. Os modelos de lideranca, formaliza-
dos ou nao, sao muitos e variados, n3o raras
vezes herdados dos tragos de personalidade
dos fundadores ou gestores mais marcantes
da histéria das empresas. Um modelo que
tenha valor acrescentado para ligar a estraté-
gia de gestdo das pessoas a estratégia global
deve explicitar bem as responsabilidades dos
lideres e as competéncias que para tal sao ne-
cessarias. E, talvez o ponto mais importante,
definir a forma de agir nos varios <momentos
da verdade» das liderangas — o planeamento
e aorganizacao do trabalho, a tomada de deci-
soes, a gestdo do desempenho ou o reconhe-
cimento e a celebragao.

N3o existem, naturalmente, caminhos Gnicos
para definir estas variaveis estratégicas. Tal de-
pende dos sectores, das culturas e do estagio
de vida de uma organiza¢ao. Uma empresa de
auditoria ou uma institui¢ao bancaria terao de
efetuar opgoes estratégicas muito diferentes
das de uma empresa tecnoldgica, baseada
na inovacdo constante. E uma empresa numa
fase ‘early-stage’ nao necessitara da mesma
receita que uma empresa centenéria.

Em suma, estas questdes nao sao acessorias,
sdo estruturantes para o sucesso da empresa.
Pensar e estruturar de forma estratégica a ges-
tao de pessoas é o melhor forma e assegurar a
sobrevivéncia e o sucesso continuado nestes
tempos de turbuléncia e incerteza. ®

Carlos Sezdes é ‘partner’ em Portugal da Stanton
Chase International - Executive Search Consultants;
c.sezoes@stantonchase.com
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» Opinido: Anténio Mendonc¢a"

O nivel de alinhamento de uma organi-
zagdo com o rumo estratégico envolve
duas éreas basicas da gestao de recur-
sos humanos:

- Uma de desenho organizativo, em
que se define o tipo de estrutura orga-
nizacional (de estilo mais funcional ou
mais matricial), a alocagdo geografica
das equipas, as linhas de comunicagao
hierarquica, o nivel de centralizagao de
servicos de apoio ao negbcio, a descri-
¢do de fungdes e perfis individuais re-
queridos, entre muitos outros aspetos.
- E outra de gestao comportamental, em
que se considera temas mais subjetivos, como motivagoes individu-
ais, relacionamentos interpessoais, perfis de lideranca, planos de de-
senvolvimento pessoal, entre outros aspetos ligados a complexidade
do comportamento humano.

Embora ambas as vertentes sejam imprescindiveis para a ligacao
entre pessoas e estratédia, a gestdo comportamental, pelo potencial
diferenciador da sua subjetividade, é aquela em que as organizagdes
podem desenvolver competéncias distintivas para a sua personalida-
de estratégica, fundamental nos mercados mais competitivos.

E provavelmente por esse motivo que as modernas teorias de recur-
sos humanos se tém concentrado na area da gestao comportamental.
Alias, é interessante observar como a evolugdo do conhecimento na
gestao de recursos humanos tende a basear-se em principios psica-
naliticos do comportamento humano.

As teorias basicas da psicanalise exploram a existéncia do subcons-
ciente humano e explicam de que forma este se manifesta e condicio-
na o comportamento. E a gestdo comportamental nas organizacdes
tem evoluido precisamente no sentido de reconhecer que o comporta-
mento visivel ou «consciente» dos colaboradores nao revela a sua in-
tima atitude, as reais aptidoes ou o alinhamento com a estratégia, mas
antes que o perfil de cada um é, em larga medida, determinado pelos
seus sentimentos, pelas crengas e pelos valores «subconscientes».
Veja-se o exemplo do colaborador que atua (visivelmente) em confor-
midade com mudangas recentes na organizacao, afirmando «estou
alinhado com as mudangas», mas que por motivos nao visiveis pensa
que talvez nao cheguem a ter efeitos praticos, ou acredita que ndo sao
implementaveis, ou as sente como injustas.

O gestor de recursos humanos tem, assim, o desafio crescente de de-
senvolver competéncias psicanaliticas na organizacao, criando pro-
cessos e ferramentas que apoiem na avaliacdo e no desenvolvimento
dos individuos ao nivel das motivagdes «invisiveis» (subconsciente),
para promover o compromisso e a coeréncia dos comportamentos
individuais e coletivos com as orienta¢des estratégicas da empresa.

“)Anténio Mendonca é ‘general manager’ da Avis Spain & Portugal
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Verao é tempo de férias,
sol, praia e muito ar livre.
Mas no trabalho esta esta-
cao pode trazer complica-
coes adicionais.

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

SAUDE E SEGURANCA NO TRABALHO

> Verao e seguranca no trabalho

Estamos em pleno Verao quando escrevo este
artigo.

Apesar das piores expectativas, tao divulda-
das, e que em nada contribuiram para criar um
espirito positivo em todos nés, de que tanto
precisdvamos, o Verao ca esta, com temperatu-
ras bem elevadas. Tipico do nosso clima tem-
perado.

Tempo de férias, sol, praia e muito ar livre...
Mas no trabalho esta estagdo pode trazer com-
plicagdes adicionais.

Quem exerce a actividade profissional no ex-
terior, exposto ao calor que se faz sentir, cer-
tamente sentira dificuldades acrescidas para
atingir um adequado desempenho.

Ou ainda em locais a que as altas temperatu-
ras do ambiente de trabalho acresce o calor
intenso do exterior. Muitos trabalhadores, num
vasto leque de profissdes, estao expostos a ca-
lor excessivo proveniente de fornos, caldeiras,
entre outros.

Os efeitos do calor no organismo podem ser,
entre outros, os seguintes: incomodo, reducéao
do rendimento em algumas tarefas, diminui-
¢do da capacidade de trabalho, aumento da
frequéncia cardiaca, sobrecarda para o apare-
Iho circulatorio, perda de sais, perda de agua.
Para minimizar estas situacdes, devem os res-
ponséveis pela seguranca e saide no trabalho
tomar um conjunto de medidas de protec¢ao
colectiva e individual, por forma a adequar o
ambiente térmico do local a actividade desen-
volvida, idealmente. Como primeiro passo, caso
ainda n3o tenha sido realizado, deverdo efec-
tuar medi¢Ges para avaliacao do ambiente tér-
mico, ou eventualmente do ‘stress’ térmico, de-
terminando pardmetros como a temperatura, a
humidade, a velocidade do ar e o calor radiante.
A norma ISO 7243:1989 podera ser utilizada
como referéncia para o estudo dos locais de
trabalho em ambientes quentes.

As medidas a implementar podem ser de ca-
racter:

- construtivo — ventilagdo e climatizagao, pro-
teccdo de superficies vidradas, instalacao de
écrans de proteccao (calor radiante);

- organizacional - reorganizacao do trabalho,
diminui¢cdo do tempo de exposicao, rotativi-

dade dos postos de trabalho, afastamento do
trabalhador das fontes de calor, reducdo do
ndmero de trabalhadores expostos, formagao/
sensibilizacao;

- proteccao individual — vestuario adequado,
camaras de aclimatizacdo/ transicao, educa-
cdoalimentar.

Para o sector do comércio, escritérios e servi-
¢os, a legislacao especifica que a temperatura
nos locais de trabalho deve oscilar entre os 18
e os 22 graus centigrados, e a humidade entre
50 e 70%, sendo admitidos intervalos um pou-
co diferentes em funcédo do tipo de trabalho
desenvolvido.

Actualmente é usual recorrer-se a norma ISO
7730:2005, que recomenda que a temperatura
no interior seja mantida entre os 20 e os 24 graus
centigrados no Inverno e entre os 23 e os 26 no
Verao, e que a humidade relativa do ar interior
nos locais de trabalho varie entre os 30 e os 70%.
Esta norma propde a determinacao dos indices
PPD (Predicted Percentage of Dissatisfied — per-
centagem de pessoas insatisfeitas com um dado
ambiente térmico) e PMV (Predicted Mean
Vote — estimativa de votacdo média previsivel
de um painel de avaliadores relativamente aum
dado ambiente térmico), que permite uma ana-
lise interessante da situacdo de trabalho.

Para garantir conforto é muito comum a exis-
téncia de sistemas de climatizacao de ar. Fon-
te de tantas discordias... Muito raramente se
encontra um ponto de equilibrio que satisfa-
¢a todos os colaboradores num dado espaco.
Ou porque estdo mais perto das janelas, ou
porque sofrem incidéncia directa das saidas
de ar, ou por caracteristicas individuais (sexo,
idade, peso, estado de salide, frequéncia e per-
manéncia temporal em locais com condicoes
térmicas adversas, actividade desenvolvida,
vestuério), sdo mais ou menos susceptiveis a
temperatura do local de trabalho.

Falando no vestuario, porque nao adoptar no
Verao um traje informal, sobretudo para os ho-
mens? Sem gravata e sem casaco, ndo é preciso
ter o ar condicionado no maximo e é mais facil
obter consenso quanto a temperatura no local
de trabalho. Ja para nao falar nas poupangas
energéticas... ®
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Inovacgio na formacio

Virios players do mercado portugués de
recursos humanos, focados a 100% na
formagio ou apenas em parte, ajudam-nos
a perceber como vamos por cd em termos
de novas solugdes para o desenvolvimento
de pessoas e equipas nas organizagoes.

i’.

Texto: Anténio Manuel Venda

> «A evolugao esta na unido dos sentidos com as novas
tecnologias.»

«Ja ndo somos apenas espetadores do processo de
aprendizagem, preferimos que nos envolvam numa his-
téria.» A afirmacao é de Claudia Batista, ‘head of business’
da Heading Advance, que assinala que «a evolugao das
neurociéncias mostra que é na articulagdo dos sentidos
que mais evoluimos e aprendemos». A Heading Advance
«vé a evolucio na formacdo com a unido dos sentidos com
as novas tecnologias, usando jogos virtuais, ‘motion
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graphics’, redes sociais e 4G para chegar as pessoas», diz
Claudia Batista. E acrescenta: «Sob o lema ‘em primeiro lu-
dar tiramos-lhe as medidas’, propomos solu¢des com uma
metodologia experiencial e ativa, com duracdo adaptada
as necessidades dos clientes. Trata-se da metodologia
‘BUG - Best, Unique and Great', que garante maior trans-
feréncia para o local de trabalho das competéncias desen-
volvidas em sala. Envolver os colaboradores antes da for-
mac3o e iniciar ai o processo de desenvolvimento de com-
peténcias, e acompanha-los depois, é a nossa premissa.»

» «<Desenvolvemos modelos focados nos resultados.»
A destora da unidade de negbcio Psicoforma, marca de
formacdo comportamental do Grupo Randstad, partilha
que internamente se trata de «uma importante area de
suporte as direcdes, com solugdes a medida das neces-
sidades dos colaboradores». Paula Lampreia avisa no en-
tanto que «este ‘know-how’ ndo se esgota no sector dos
recursos humanos, pois a experiéncia da Psicoforma na
formacdo comportamental permite disponibilizar uma
vasta oferta ao mercado». Explica: «<Em sala ou no exte-
rior, desenvolvemos modelos focados nos resultados.
Apostamos no desenvolvimento de competéncias que
garantem ao cliente a concretizacdo de um projeto em
varias etapas — diagnéstico, construcdo da solugdo, de-
senvolvimento e medi¢do do impacto.» Paula Lampreia
destaca «a capacidade de reinvencao e de acompanhar a
mudanga», dizendo que «paixao, experiéncia, criativida-
de, atitude positiva e orientagdo para resultados» sdo os
valores principais da Psicoforma, que este ano lancou o
projeto Academia de Competéncias.

» «Aformacgdo ndo pode estara margem da sociedade.»
A formac3o é uma das apostas da consultora MJP. Jodo
Maria Cunha Pereira, ‘managing partner’, justifica-o dizen-
do que «complementa produtos e servigos sensiveis para
as novas exigéncias e a necessidade de versatilidade de
respostas» e explicando que «as areas da MJP se interrela-
cionam, procurando-se oferecer produtos que no conjun-
to sdo uma mais-valia global que otimiza a eficiéncia de
pessoas, processos de trabalho e organiza¢des». O consul-
tor considera que «cada vez mais na formacao a inovagao
é essencial», assinalando: «Muitas das empresas com que
trabalhamos sentem-na como fundamental, porquanto
os modelos mais classicos parecem nao ter produzido
mudangas consistentes nas pessoas em contexto de tra-
balho. Tém sido importantes em situagdes especificas,
embora como resultados nem sempre sejam facilitadores
de mudancas positivas duradouras». Para a MJP, «a forma-
¢ao ndo pode estar a margem da sociedade atual, por isso
utiliza paradigmas de aprendizagem que envolvem os
formandos, colocando desafios a partir da nogao de que
o crescimento e o enriquecimento tém de ser reciprocos».



> «Disponibilizamos solu¢oes criativas.»

«A SHL Portugal é uma consultora em gestdo de recursos
humanos e como tal disponibiliza solu¢des que ajudam
os clientes a transformar a forma como gerem o talento»,
explica Nuno Matos de Sousa, ‘managing consultant’ na
instituicdo. O especialista vé a formagdo como «uma solu-
¢ao que apoia a mobilidade do talento, desenvolvendo as
competéncias dos colaboradores para que estes possam
ser mais eficazes, ou possam estar preparados para no-
vos desafios». Tendo como principio «a transferéncia do
‘know-how’ para os clientes, na SHL a formacao esta mui-
to relacionada com as outras areas», partilha Nuno Matos
de Sousa, justificando-o com «o facto de disponibilizar
cursos que permitem a utilizagao dos instrumentos psico-
métricos comercializados pela SHL a nivel mundial, assim
como agoes que partilham métodos e técnicas que os con-
sultores utilizam». Refere ainda que a SHL «disponibiliza
solugdes que respondem de forma criativa as tendéncias
do mercado», citando «as sessdes ‘Magic Tools', interven-
¢Oes de trés a quatro horas em que os participantes traba-
Iham cirurgicamente necessidades de desenvolvimento».

» «Arriscamos ser diferentes.»

Integrada num grupo multidisciplinar de consultores por-
tugueses, o Grupo Egor, a consultora Andreia Rosa diz que
a filosofia do grupo é «trabalhar numa légica de proximi-
dade e confianca, com o objetivo de proporcionar o me-
Ihor servico». Neste sentido, «todas as areas comunicam
e trabalham no sentido de encontrar as solu¢des mais
adequadas e eficazes», faz notar. Andreia Rosa fala do
tema da inovacdo na formacao citando Charles Darwin:
«Escreveu que ndo é a espécie mais forte que sobrevive,
mas aquela que melhor consegue responder ao seu meio.
Na Egor acreditamos que é a inovacao que nos permite
continuar no mercado da formagdo mais do que a nossa
histéria no mercado. Um dos nossos valores corporativos
é a criatividade, porque arriscamos ser diferentes. Temos
consciéncia de que a conjuntura atual, apesar de desa-
fiante, é uma oportunidade para a criatividade e a auda-
cia. O mercado é mais seletivo, e por isso s6 quem oferece
solugbes inovadoras sustentadas num padrao de quali-
dade é capaz de sobreviver.»

> «Procuramos métodos que causem impacto.»

Pedro Castaiio, diretor geral da consultora Solugdes Qua-
lidade e também com responsabilidades na eiC Forma-
¢cao, refere que na Solugdes Qualidade a formacdo é uma
das principais areas de atuacdo. «Na nossa perspetiva,
deve ser desenhada para dar resposta a necessidades
especificas das organizagdes», explica, dai o facto de na
empresa a area da formacao atuar «em relag3o estreita
com a da consultoria». Pedro Castafio diz que procuram
«estar sempre atualizados, quer nas metodologias e nas
ferramentas, quer nos conteidos». E defende que «a
constante procura de métodos formativos que causem
impactos nos formandos e o desenvolvimento de politi-
cas de ‘transfer’ eficazes implicam um foco permanente
nainovagao».

© Heading Advance

© Vitor Gordo
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» «Inovar é uma preocupacao permanente.»

A formacao e a area de desenvolvimento, entendida
de uma forma mais alargada, sdo um dos pilares de
intervencao da consultora We Change. Inés Neto, ‘ma-
naging partner’, afirma que o facto de desenvolverem
«projetos relacionados com diferentes dimensdes da
gestao de pessoas leva a que a formacao surja a jusan-
te de alguns desses projetos». Nestes casos, explica, «a
solucdo formacgao surge de uma forma mais sustenta-
da e alicercada em informacgao que permite desenhar
programas centrados nos resultados e alinhados com
o contexto especifico da organizacao e dos partici-
pantes». Para Inés Neto, «a inovagao tem sido uma
preocupacao permanente da We Change», onde se
acredita que «é um espaco de exceléncia para novas
abordagens». Refere exemplos que traduzem esta
aposta, os «Serious Games» e os «Mapas de Apren-
dizagem»: «Os primeiros fazem uso das novas tecno-
logias e enquadram-se no dominio da aprendizagem
através do jogo. Ja os mapas sao uma forte ferramenta
de comunicacgao e formacao, que tem como elemento
central uma ilustragdo.»

> Claudia Batista, Heading Advance

> Paula Lampreia, Psicoforma

>)odo Maria Cunha Pereira, MJP
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lagoes do Trabalho (DGERT) e o servico de ‘outsourcing’
de recursos humanos». Na B-Training, Consulting, explica,
«o fator inovacdo tem caracter vinculativo com qualquer
projeto formativon, referindo que procuram imprimir aos
projetos formativos «fatores inovadores e diferenciado-
res, que permitem antecipar tendéncias da area e acom-
panhar o contexto do pais e do tecido empresarial».

>«E preciso foco na personalizacdo.»

Para Aziz Issa, diretor de formagdo da Alta Logica, a ino-
vacdo faz parte do ADN da empresa. «Desde o inicio pro-
curdmos inovar nas solucdes de formagédo e operacio-
nalidade e ja é algo que envolve todos os elementos da
organizagao», explica, para acrescentar: «No que fazemos,
da pequena a grande tarefa, procuramos solugdes que
combinem eficiéncia e eficacia, o que implica muitas ve-
zes questionar a forma habitual de fazer. Procuramos ser
pragmaticos e ter sempre presente o objetivo.» Para Aziz
Issé, «<na formacdo o desiderato deste século é proporcio-
nar solugdes a medida de cada pessoa, a qualquer hora e
em qualquer lugar». Ou seja, «deve adaptar-se as necessi-

> Nuno Matos de Sousa, SHL Portugal

© DR

> Andreia Rosa, Grupo Egor

» «Queremos marcar a diferenca.»

Alexandre Henriques, ‘partner’ da Blink Consulting, assi-
nala que «na area de recursos humanos observam com
agrado que a formagdo assume uma importancia cres-
cente no apoio ao desenvolvimento do negécio, posicio-
nando-se cada vez mais como um parceiro estratégico.
Fala que ainda observam dois paradigmas, que coexistem:
«um retratado no inicio e outro mais classico que tem
como missao organizar cursos funcionando como agrega-
dor de pedidos de formacao». Felizmente, congratula-se,
«a Blink tem desenvolvido projetos integrados com bons
resultados». Alexandre Henriques diz que «a inovagéo na
formacao é entendida na Blink como um fator diferencia-
dor no mercado da consultoria», por isso de forma siste-
mética e estruturada pesquisam e desenvolvem aborda-
gens e metodologias que permitam marcar a diferenca».
As solucdes disponibilizadas traduzem-se em «aborda-
dens experienciais que potenciam as capacidades e as
necessidades dos participantes, permitindo maior efica-
cia na ades3o aos projetos e nos resultados».

© luis rocha dos reis | studiotu

> Pedro Castafo, Solugdes Qualidade

> Inés Neto, We Change
» «Ha fatores que permitem antecipartendéncias.»

Uma das ‘partners’ da B-Training, Consulting, Mafalda
Costa Isaac, assinala que a formacao representa uma das
principais areas de atividade da empresa, destacando
que «enquanto especialistas desenvolvem formacao fo-
calizada na area pedagdgica e comportamental, em trés
das principais modalidades — presencial, ‘b-learning’ e
‘e-learning’». A responsavel partilha que «a formacao,
na vertente de dinamizagdo ou de consultoria, apresen-
ta uma relagao direta com as restantes areas de atuacao,
o servico de consultoria para certificacdo de entidades
formadores junto da Dire¢do Geral do Emprego e das Re-
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> Alexandre Henriques, Blink Consulting
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dades e aos condicionalismos das organizagoes e das pes-
soas, e 0 acesso ao conhecimento deve ser rapido e agil».
O responsavel sintetiza este raciocinio afirmando que
é preciso «inovar com foco na personalizagdo», dando
como exemplo o método que desenvolveram, o «Persona
Modus», em que «cada formando aprende ao seu ritmo».

» «Apostamos em formacdes envolventes.»

A SGS Portugal criou em 2003 a SGS Academy, que sendo
uma area de negdcio da também resposta as necessida-
des de formacao interna. A explicaco é de Susana Iglé-
sias, diretora da academia, que refere que «a SGS Portugal,
pelos servicos que presta, e face as mudancas do merca-
do, tem que estar atualizada nas melhores praticas da in-
dustria e dos servicos, em novas regulamentagdes, novas
normas técnicas ou certificaveis». Assim, a SGS Academy
desenvolve programas de formac3o para dar resposta a
estas necessidades internas, em todas as outras areas de
negocio», explica, acrescentando: «Como o que queremos
para nds é o que queremos para os clientes, abrimos os
cursos ao exterior, impulsionando o negécio.» Para Susa-
na Iglésias, aformagao tem que ser inovadora nas técnicas
de aprendizagem, nos formatos, na diversificagao da ofer-
ta e na criagao de valor». Destaca que tém vindo «a apostar
em formagdes envolventes, com impacto no desenvolvi-
mento profissional e resultados rapidos».

» «Ha um novo paradigma com novas exigéncias.»

A diretora comercial da Companhia Prépria, Paula Baptis-
ta, destaca a experiéncia da empresa e o facto de se po-
sicionar como especializada em formacéo e consultoria
de recursos humanos. E refere: «A empresa padroniza
um conceito de formacao baseado em conteidos de for-
te aplicagdo pratica, ligados as novas tecnologias. Foi a
primeira empresa de formacao nacional a disponibilizar
conteidos de formagao presencial em ‘e-management’,
‘e-marketing’ e destdo de negdcios ‘on-line’.» Mais: «A
formacao faz parte do nosso ‘core business’, visando pro-
porcionar o aumento de conhecimentos, capacidades e
competéncias.» Paula Baptista deixa clara a ideia de que
«para acompanhar o ritmo de mudanga necessitamos
de formacdes, ‘workshops’, certificagdes, seminarios e
eventos muito direcionados e com elevada componente
prética». Pela sua experiéncia, verifica que «a maioria dos
profissionais tem preocupagdes com as competéncias,
para evoluirem na carreira e para se valorizarem a nivel
individual». Trata-se de «um novo paradigma que tem
criado novas exigéncias para as empresas de formacaon.

» «Ainovacao tem de passar pelos contetidos.»

Aformacao éa principal area de negocio da Source of Kno-
wledge, cujo diretor executivo, Jodo Teixeira, assinala que
«todos os servicos prestados estdo de certa forma ligados
aformacao, sendo a principal atividade o ‘outsourcing’ de
formadores». Além disso, a empresa a apresenta solugdes
de certificacao de entidades formadoras junto da Direcao
Geral do Emprego e das Relagdes de Trabalho (DGERT) e
formacao pedagbdica inicial de formadores. Jodo Teixeira

© Fernando Picarra

© Fernando Picarra
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> Mafalda Costa Isaac, B-Training

> Aziz Iss4, Alta Logica

> Susana Iglésias, SGS Academy

> Paula Baptista, Companhia Prépria

> Jodo Teixeira, Source of Knowledge
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> Sofia Nascimento Gomes, EasyTalk

> Natélia Pimenta, SLOT Recursos Humanos

> Margarida Agra, Intelac Recursos Humanos

© Easy Talk_
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considera que «a inova¢ao na formacao tem que passar
fundamentalmente pelos contedidos a ministrar, e deve
haver uma sintonia entre a oferta e as reais necessidades
das empresas e dos colaboradores». Isto além do «recurso
a novas tecnologias, que deve ser um fator a ter em con-
ta para melhorar a qualidade». Defende também que «o
foco deve passar cada vez mais pela especializagao, com
solugdes diversificadas mas especializadas».

» «<Temos de ter cuidado ao gerira inovagdo.»

Sofia Nascimento Gomes, que é ‘managing director’ da
Easy Talk — Escola de Linguas, refere que «a inovagéo na
formac3o pode ser excelente na criagdo de conte(idos,
programas que vao ao encontro de necessidades». Mas
adverte: «Muitas vezes temos de ter cuidado ao derir a
inovagao na formagao, por exemplo naformacgao ‘on-line,,
que permite chegar a um grande nimero de formandos,
mas ndo nos podemos esquecer de que esta dindmica
s6 faz sentido se o formando se sentir motivado. Os for-
madores e coordenadores da formagdo ndo se podem
esquecer de que a inovagao tem de ser acompanhada da
criagao de disciplina e rotinas para que a formacao tenha

sucesso.» Na area das linguas, onde a empresa atua, Sofia
Nascimento Gomes diz que «tem havido novas solugdes
para os clientes empresariais, como novos materiais e cur-
sos que vao ao encontro de necessidades como a interna-
cionalizagao, além de uma procura maior da preparagao
para exames de ‘business english’ e ‘legal english'».

> «Ao analisar um perfil, preparamos a formagao.»

A SLOT Recursos Humanos criou recentemente a SLOT
Academy. Natalia Pimenta, que é ai consultora de forma-
¢ao, explica que com a opgdo a empresa responde aos
diferentes projetos formativos de que os clientes neces-
sitam para capacitar os colaboradores em novas compe-
téncias». A relagao com as outras areas da empresa é total,
partilha, «pois a formagao complementa os processos de
recrutamento, ‘outsourcing’ e trabalho temporario, con-
tribuindo também a escolha das éareas de certificacao:
desenvolvimento pessoal, comércio/ vendas e hotelaria/
turismo». Segundo Natalia Pimenta, a academia «tem feito
no ano de langamento uma aposta em reunides para dar
a conhecer o conceito e a metodologia, juntando as duas
areas: recrutamento e formagao». Os resultados tém sido
«muito positivos», porque ao analisarem jcom o cliente
a necessidade de determinado perfil estdo «a preparar a
formacao de que o novo colaborador necessita», conclui.

» «Aformacio acompanha as inovagées do mercado.»
Mardarida Agdra, gestora de projetos da Intelac Recursos
Humanos, diz que a formacéo «é o motor de toda a ativi-
dade, desempenhando um papel estruturante, agregador
e de inovacao de processos e servigos». Para a consultora,
«acompanha as alteragdes e as inovagdes do mercado,
na componente técnica, nas metodologias e nos proce-
dimentos». No caso do universo Intelac, Mardarida Agra
partilha que «a formacao é transversal a todas as areas,
acrescentando-lhes valor». Explica: «No ‘outsourcing’, ao
termos formacao orientada para o desenvolvimento de
competéncias nas areas funcionais dos colaboradores,
prestamos servicos de qualidade. No recrutamento, ao
trabalharmos um leque alargado de tematicas, oferece-
mos ao cliente solugdes para o novo colaborador, promo-
vendo melhor integracdo e um desempenho otimizado.
Na consultoria, apontamos solugdes de melhoria ancora-
das na formacao, aportando uma mais-valia significativa.»

» «Formagao é mudar.»

Aéreade formacao representa quase a totalidade da ativi-
dade da Global Estratégias, ficando apenas de fora a con-
sultoria e o ‘outsourcing’, que complementam a oferta da
empresa e que, segundo a diretora geral, Sara Sousa Brito,
«surdiram para oferecer um servigo integrado, abrangen-
do toda a cadeia de valor». A responsével assinala que «a
formacao tem vindo a sofrer grandes alteracdes», dai o
‘slogan’ escolhido pela empresa, «Learning is Changing».
Conforme explica, «a formagao esta a mudar, porque for-
magao é mudar». Mais: «Nos Gltimos anos, o modo como
aprendemos tem evoluido. Cada vez mais existe proximi-
dade entre formacao e contexto real de trabalho. A nossa
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metodologia adota uma abordagem experiencial, como  havera sempre quem saiba aproveitar os momentos de
por exemplo os ‘learning labs’, os ‘business theatres' eas ~ uma economia mais debilitada para otimizar as compe-
‘team actions’. Também o ‘coaching’, o ‘team coaching’ e téncias, trampolim para o crescimento, para maior compe-
o ‘peer coaching’ tém vindo a fazer parte das nossas so- titividade, para a distingdo face a concorréncia».

lucdes, que sdo cada vez mais adaptadas a cada cliente.»

»Um desafio feliz e diario.»

A Adecco Training é a consultora de formagao do Grupo
Adecco. Mas mais do que isso, explica Vanessa Canteiro,
«é um parceiro para o desenvolvimento do capital hu-
mano, ja que a experiéncia, a eficicia, o profissionalismo
e a qualidade dos profissionais do grupo estao presentes
nos projetos da Adecco Training». Vanessa Canteiro, que é
consultora de formagao e desenvolvimento, fala de o prin-
cipal foco ser «a satisfagdo dos clientes interno e externo»,
sendo que «o ‘know-how’ das outras &reas e as solicita-
¢oes dos clientes vieram catapultar a Adecco Training para
o mercado de forma credivel», assinala. Na sua opiniao,
«criatividade e inovagdo sdo a chave para o sucesso»,
dai procurarem «metodologias inovadoras que acompa-
nhem as alteracdes das ordanizacdes e da sociedade». E
acrescenta: «<Defendemos o ‘out of the box thinking’, onde
reinventar solugdes formativas e adapta-las a cada am-
biente organizacional é um desafio feliz e diario.»
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> Sara Sousa Brito, Global Estratégias

»«Uma medida fundamental para lidarcom a pressao.»
Na Vantagem+, que disponibiliza mais de 2.000 cursos,
«todos os dias os clientes colocam desafios e solicitam
acoes adaptadas as suas realidades», conta Catarina Cor-
reia, a diretora de ‘marketing’ e comunicacdo da empresa.
«A personalizagao e a customizacao das agdes ja faz parte
do dia a dia, o importante é criarmos valor para o cliente,
pois ofoco é no reforco de competéncias dos formandos e
que elas se revelem eficazes», partilha. Para Catarina Cor-
reia, «a formagdo é uma medida fundamental para lidar
com a pressdo de uma economia fragilizada e incerta, e é
com base no fortalecimento das competéncias que se im-
pulsiona a qualidade e a eficicia das organizacdes». Mais:
«Renegar para segundo plano a formagao é um erro, pois

> Vanessa Canteiro, Adecco Training

© Vantagem+

> Catarina Correia, Vantagem+
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» «Apostamos na experiéncia dos formadores.»
Paulo Gil, ‘business developer’ da Actual Training, assinala
que aformagao é a principal area de negécio da empresa,
e que «tem vindo a ser enquadrada nas evolug¢des tecno-
|6gicas». Especializada em tecnologias de informagao (TI),
a Actual Training «aposta na experiéncia dos formadores,
fruto dos projetos em que estdo inseridos, dentro e forada
empresa», refere o responsavel, que acrescenta: «O ‘out-
sourcing’ tem sido aqui fundamental, sendo uma area que
vamos explorar ainda mais, e que faz com que os clientes
> Paulo Gil, Actual Training saiam das formagdes bastante satisfeitos.» Nos Gltimos
anos a empresa tem estudado varias solucdes, «no senti-
do de entender o que é mais importante para os clientes»,
explica Paulo Gil. E refere ainda: «<Em 2013 disponibiliza-
mos a formagao ‘OnLine Class’, que permite a frequéncia
de formagao oficial e técnica sem a necessidade de deslo-
cacdo as nossas instalagdes, mas com acesso ao ambiente
de formac3o. Assim, alargamos a oferta a todo o territério
nacional e chegamos as comunidades lus6fonas.»
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» «Serinovadora é uma missdo da formacdo.»

No dmbito da consultoria em recursos humanos, «a for-
> Licia Barroso, Paula Tomas Consultores macdo ocupa um lugar determinante» na atividade da
PTC — Paula Tomas Consultores. Licia Barroso, consultora
da empresa, afirma: «Enquanto construgdo e dissemina-
¢ao de saberes, devera ser orientada para resultados com
impacto na produtividade e na competitividade. A par,
e em complemento, de projetos de consultoria, permite
consolidar o ‘know-how’ transposto para a organizacao
e fazer alinhar as pessoas com a estratégia.» A consultora
refere ainda que na PTC «ser inovadora € uma miss3o da
formacaon. Para tal, acrescenta, «esta deve ser desenhada
a medida, adaptada as pessoas, a cultura, a estratégia e
aos objetivos da organizacdo», sendo que «o momento
de preparacao torna-se crucial». O segundo pressuposto,
refere ainda Lucia Barroso, «passa pela escolha do ‘design’
metodoldgico», e aqui, «com uma geragao mais pragmati-
ca, realista e global, os contetidos e as metodologias terao
que ser orientadas para resultados, com maior ligacao a
prética ordanizacional, mais experienciais e pensando em
individuos criativos, engenhosos, globais e autbnomos».

© Talenter

> Ligia Cunha, Talenter

> «A aprendizagem ao longo da vida impée-se.»

A Talenter, apesar de ser certificada desde 2006 pela

Direcao Geral do Emprego e das Rela¢des do Trabalho

] > EvaMatos, CH Academy (DGERT), s6 em 2010 «adquiriu personalidade propria
na formagao com a criacdo da Talenter Academy», expli-
ca Ligia Cunha, da Dire¢ao Técnica e Juridica da empresa.
A academia «é um departamento com valéncias malti-
plas, que aposta na empregabilidade e no desempenho
superior das empresas clientes», refere a responsavel,
acrescentando: «Integrada numa empresa de gestao de
talentos, tem uma atuacdo influenciada pelos ‘inputs’
recebidos dos restantes servicos, faz parte de um ciclo
virtuoso de identificacao, desenvolvimento e gestao de
competéncias. Se a empregabilidade dos candidatos e
a exceléncia de desempenho dos colaboradores assen-

> Rosa Braz, Bureau Veritas tam em competéncias e conhecimentos esperados pelos

© Bureau Veritas
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clientes, entao qualquer défice entre o perfil real e o ideal
deve ser colmatado.» Ligia Cunha refere ainda que «nesta
conjuntura de rapida mudanca o conceito de aprendiza-
gem ao longo da vida se impde» e que «a inovagao traz
capacidade de reinvencao e constante melhoria».

» «Procura-se processos de transformacao.»

Integrando o Grupo CH, a CH Academy, «embora com au-
tonomia operacional, estd em sintonia com as restantes
areas de negédcio do grupo e em linha com a estratégia de
crescimento e consolidagdo», assinala a responsavel, Eva
Matos, que explica: «<Enquanto ‘partner’, além de assumir
a coordenacdo operacional da academia, tenho assento
na Comissao Executiva do grupo, um modelo de ‘gover-
nance’ que potencia o cruzamento das areas de negbcio
e a sua complementaridade.» No dmbito da formacao,
Eva Matos considera que «cada vez mais as organizacoes
procuram processos de transformacgao especificos, cirar-
gicos, que resultem de um bom diagnéstico e respondam
a necessidades concretas». Por isso, na CH Academy
olham para a formagao «como uma ferramenta de trans-
formacgao muito poderosa mas que nao pode ser aplica-

ESPECIAL

da de forma isolada», ou seja, oferecem soluc¢des integra-
das, que podem passar por sessdes de formagio em sala
ou em contexto de trabalho, projetos de ‘coaching’ ou até
acoes de ‘team building’, para consolidacdo de equipas».

> «As organizages sentem-se responsaveis.»

Rosa Braz, gestora de formac3o do Grupo Bureau Veritas
Portugal, considera que, «mais do que nunca, a formacao
é uma das principais alavancas para o aumento da pro-
dutividade e para a transformac3o da sociedade, o que
leva as empresas e as ordanizacoes em geral a sentirem-se
responsaveis pelo processo de qualificacio e atualizacdo
dos colaboradores». Neste sentido, adianta, «<o Bureau Ve-
ritas tem como objetivo posicionar-se no mercado através
de uma oferta formativa que reforce a competitividade
das empresas e que seja uma mais-valia para 0 aumento
das competéncias dos colaboradores». A responséavel
destaca que a sua instituicdo «dispde de todos os recur-
sos pedagdgicos e de especializacao em varios dominios
suportados pelo ‘know-how’ de uma rede internacional,
que lhe permite acompanhar a evolugao de varias areas e
consolidar o reconhecimento a nivel mundial. ®

Gostaria de aumentar
a produtividade e a
satisfacao dos seus
colaboradores?

Conhega a Solugdo de Gestdo de Assiduidades
ARTSOFT e comece |a a poupar na sua empresa.

Saiba mais em www.artsoft pt/assiduidades
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Recolha: Mério Sul de Andrade

> MBA ao servigo de maior competividade
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Nuno Couceiro

A aposta no talento profissional deve ser encarada pelas
empresas como uma aposta no seu proprio éxito e tam-
bém com impacto na rentabilidade. Quanto melhores e
mais preparados forem os colaboradores, mais elevada
sera a resposta da empresa no mercado. A conjuntura
atual torna ainda mais premente a preparagao com recur-
sos humanos qualificados que possam fazer negdcios
em qualquer parte do mundo.

Atentas aos novos desafios das empresas e as neces-
sidades de formacao dos seus quadros, a Nova SBE e a
Catolica-Lisbon criaram o The Lisbon MBA, em parceria
com o MIT Sloan School of Management. E o Gnico MBA
em Portugal a constar do ‘ranking’ do «Financial Times»,
que o destacou como o décimo quinto melhor da Europa,
com a posi¢ao 61 no mundo e a terceira em ‘international
course experience’.

Os MBAs sao uma das formas de os colaboradores se atu-
alizarem, dominarem novas ferramentas e estarem mais
aptos a enfrentar os desafios atuais. No The Lisbon MBA
oferecemos aos alunos as ferramentas para que possam
desempenhar com sucesso fungdes de gestao e desafios
de lideranca.

Com um corpo académico de exceléncia, garantimos que
os quadros das empresas tém acesso as melhores préti-
cas de gestao a nivel internacional. E porque acreditamos
que um bom gestor ndo é apenas um bom técnico, mas
sobretudo um lider que consegue desenvolver e inspirar
quem trabalha consigo, desenvolvemos os «Friday Fo-
rum» e o «Leadership Stream». Ambos sdo constituidos
por ‘workshops’, onde de forma dinamica e participativa
os alunos tém de sair da zona de conforto e lidar com as
proprias fragilidades e as dos outros.

Ter colaboradores detentores de um MBA n3o é um luxo,
é cada vez mais uma necessidade. Enquanto estdo a fa-
zer o MBA, os alunos levam para as empresas tudo o que

l44) human

aprendem, mas o que as empresas ganham vai muito
para além disso. Os alunos de MBA desenvolvem uma
capacidade de trabalho e resiliéncia fundamental para
sobreviver nos dias de hoje. Criatividade, capacidade
de lideranga, comunicacdo em situagdes de conflito e
auto-conhecimento sao algumas das competéncias bem
trabalhadas nos MBAs e tém um efeito imediato no de-
sempenho profissional dos candidatos, com retorno ga-
rantido para o negécio.

Nuno Couceiro é diretor executivo do The Lisbon MBA

> A aprendizagem como um modo de vida
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Nuno Nogueira

Embora as mudangas facam parte da vida, bem como os
riscos inerentes a essas mudancas, ndo gostamos nem
das primeiras nem dos segundos. Dizemos que gosta-
mos. De mudar. De arriscar. Mas nao é verdade. Gostamos
de pequenas mudancas, ndo das grandes mudancas.
Trabalhar com os outros, em equipa, enriquece-nos. Pela
minha experiéncia, as equipas sao tanto mais eficazes (e
eficientes) quanto maiores sdo as diferengas, a todos os
niveis, entre os seus elementos.

Entre lideres e liderados. Entre pares. Com e para com ter-
ceiros. Modos diferenciados de pensar e refletir estrategi-
camente. Diversidade nas operagdes e na materializagao
das téticas.

O trabalho em equipa enriquece o nosso patriménio in-
dividual — pessoal e profissionalmente. Enriquece-o e
rentabiliza-o. Nao se trata, obviamente, do patriménio
enquanto conjunto de bens e dos créditos liquidos de
que dispomos — uma nogao pobre de contetido, diga-se.
Se de patrimébnio quisermos falar, teremos que recorrer a
uma perspetiva econémico-sociolégica associada a ideia
de «herangan». Fara, por certo, mais sentido neste contexto.
O patriménio natural de um pais corresponde as rique-
zas naturais de que esse pais é dotado. O seu patriménio



cultural é constituido pelo conjunto de valores civilizacio-
nais que herdou. O mesmo sucede connosco.

O nosso patriménio é constituido pelas «riquezas» que
advém dos nossos atributos personalisticos, comporta-
mentais e de atitude. E, do ponto de vista do outro, existe
o sentimento de privilégio quanto a satisfacao que conse-
gue obter do nosso patriménio.

Enriquecer e rentabilizar o nosso patriménio significa
que tivemos em consideragao os contributos e as perspe-
tivas alheias, tornando-o mais interessante na perspetiva
de terceiros. Suscitaremos maior satisfagao e retorno por
parte de outros, na sua utilizagao.

Nao saberei, ao escrever, a perspetiva que o leitor ter, mas
arriscarei que partilha da posicao de que todos gostaria-
mos de ser «o mais utilizados possivel». Se assim é, o nos-
so «patriménio» deve ser enriquecido. Fazé-lo com as di-
ferencas. Partilhando-as. Acolhendo-as. Como se fosse um
modo de vida, de estar, de viver. E sempre em mudanca.

Nuno Nogueira é ‘senior manager’ da PwC’s Academy

» Um excelente investimento
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Maria Mércia Trigo

Sera que continua a ser uma mais-valia tirar um MBA?
Os dados sobre o impacto no emprego, e sobretudo na

ESPECIAL

remuneracao e na progressao na carreira, levam-me a
afirmar que constitui um excelente investimento, tanto
individualmente como para as empresas que decidem
fazer o co-financiamento aos colaboradores.

Esta mais-valia é reforcada nos Executive MBAs, o que
justifica que, no pais, os MBAs convencionais tenham es-
tacionado ou apresentem uma queda nas inscri¢des, em
2012/ 2013, enquanto nos Executive MBAs a procura conti-
nue a crescer (como nos da ABS, onde sou coordenadora
de dois, «Gestao de Recursos Humanos» e «Lideranca»).
No caso dos EMBAs da ABS, destaco alguns aspetos (ver
caixa). Esses aspetos consubstanciam valores que cons-
tam da nossa «Carta de Responsabilidade», a que todos
os ‘stakeholders’ se obrigam.

Somos pois criadores de ‘habitats’ para lideres, empresa-
rios, empreendedores, administradores, gestores e qua-
dros que ambicionam ser competitivamente inovadores.

Maria Mércia Trigo é professora coordenadora de Executive MBAs da Auténoma
Business School (ABS)

> Seis aspetos fundamentais

1) Cada EMBA resulta de uma (ou mais) parceria estratégica, no quadro da «cooperagéo universidade\
empresa»; esta ligagdo com a realidade empresarial faz a diferenca entre MBAs convencionais (tdo criti-
cados por Mintzberg) e os nossos EMBAs.

2) Destas parcerias, resulta uma Comissao Cientifica, de Acompanhamento e Avaliagao para cada EMBA,
integrada por empresérios e profissionais, a qual aprova o programa, as metodologias, os perfis dos
professores e assegura um ciclo de conferéncias, centradas na anélise e no contacto direto com ‘best
practices’ em que intervém prestigiados empresarios e profissionais do respetivo sector.

3) As metodologias privilegiadas («Problem Solver Approach», «<Métodos PBL\ Problem Based
Learning», «Case Study», «Jogos de Empresa», «Project Work», <Team Work», «Role Playing», «Simula-
coes», etc) significam que propomos solugdes e capacidade de ‘problem solver’ para quadros, executi-
vos e lideres que lideram pessoas que lideram projetos e negocios.

4) O perfil dos professores, o qual além de exigente na relagéo professor/ aluno integra e as competén-
cias académicas, engloba competéncias profissionais ativas e relevantes; sdo profissionais do respetivo
dominio, o que garante conectividade com projetos reais que fazem mover a economia.

5) Os métodos de avaliagdo 360 graus, incluindo a avaliagdo dos alunos e a avaliagdo de cada um dos
professores e a sua relevancia para os negdcios da respetiva empresa; e ainda do funcionamento e da
organizagao da ‘business school’.

6) A aposta numa cultura de exigéncia, assente em trés paixdes: pelas pessoas que lideram projetos e
negdcios que fazem crescer a economia; pelos resultados; e pela exceléncia do desempenho individual,
grupal e organizacional.
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Alice Pinto, Diretora Comercial e de Marketing
da Futuro — Sociedade Gestora de Fundos
de Pensdes, alice.pinto@futuro-sa.pt

De um sistema generosis-
simo de pensoes, em que
se chegava a assegurar
pensdes superiores ao
salario liquido final, ca-
minha-se a passos largos
para pensoes proximas
de 50% do ultimo salario,
para as novas geracoes.

> A reducao das reformas

é «irrevogavel»

A Lei do Orcamento de Estado para 2011 veio
introduzir a Contribuicao Extraordinaria de
Solidariedade (CES). Trata-se, no fundo, de
um imposto encapotado, que incide sobre
a generalidade das pensdes de reforma. Es-
perava-se, em 2011, que a medida fizesse jus
a sua designacdo e que portanto fosse tem-
poréria. Mas afinal a medida tornou-se «irre-
vogavel» e, além disso, foi substancialmente
agravada em 2013, passando a incidir sobre
um leque alargado de pensdes, incluindo as
provenientes de fundos de pensdes consti-
tuidos por empresas privadas.

Este episddio constitui apenas mais um no
historial, ja longo, de redugao sucessiva das
pensdes de reforma; e, para 2014, foi tam-
bém ja avancada uma proposta de conver-
géncia das pensodes asseguradas pela Caixa
Geral de Aposentag¢des (CGA) com as asse-
guradas pelo regime geral da Seguranca So-
cial,o que implicara novo corte de 10% para
as pensoes da CGA atribuidas até 2005.
Justifica lembrar também que de um siste-
ma generosissimo de pensdes, em que se
chegava a assegurar pensdes superiores ao
salario liquido final, caminha-se a passos
largos para pensoes proximas de 50% do
Gltimo salario, para as novas geragdes. Esta
evolugao resulta de se ter passado, nos ulti-
mos 20 anos, de um sistema que considera-
va o célculo das pensdes com base nos me-
Ihores cinco saléarios dos Gltimos 10 anos
paraum que agora considera toda a carreira
contributiva e que contém condicionantes,
como o fator de sustentabilidade.

Este estado de coisas requer que as empre-
sas se associem cada vez mais a um esfor¢o
coletivo de consciencializacao e responsa-
bilizacdo de cada cidadao na constituicao
de um complemento de reforma.

E sabido que de entre os diversos benefi-
cios extra-salariais possiveis de equacio-
nar, merecem sempre preferéncia aqueles
que sao de usufruto imediato.

BENEFICIOS EXTRA-SALARIAIS

No entanto, o breve historial acima relatado
sobre o sistema publico de pensdes de re-
forma deixa prever que os mais jovens ve-
nham a ser fortemente penalizados. E sdo
eles que tém habitualmente remuneracdes
mais reduzidas e, por estarem em inicio de
vida, tém também necessidade de prover a
novo tipo de despesas, o que nao lhes dei-
xa margem para pensar no futuro.

E sobretudo atendendo a esta situacio que
as empresas devem ter uma séria inter-
vencgao, provendo meios para que os seus
trabalhadores possam salvaguardar o seu
futuro e passem a valorizar outro tipo de
beneficios.

No seio coletivo, e com um pequeno es-
forgo financeiro, é possivel implementar a
constituicdo de um complemento de refor-
ma para todos os trabalhadores, com van-
tagens evidentes para ambas as partes, a
comegar pelas de natureza fiscal e pela ndo
sujeicao a Seguranca Social. Cada comple-
mento de reforma é constituido a medida
de cada empresa e, para que os emprega-
dos sejam incentivados a participar e a va-
lorizar a solugao, ha também diversas alter-
nativas: fazer depender a contribuicio da
empresa daquela que o trabalhador queira
igualmente efetuar; assegurar direitos ad-
quiridos imediatos, o que permite aumen-
tar o patriménio do trabalhador e conferir
portabilidade total ou parcial ao comple-
mento, em caso de desvinculagdo da em-
presa; incluir no recibo de remuneragao o
valor das contribui¢des afetas ao comple-
mento de reforma; informar regularmente
(pelo menos uma vez por ano) sobre os
beneficios futuros que poderdo obter; ou
quantificar o valor futuro por comparacao
com o salario.

As hipéteses sao multiplas e permitem ul-
trapassar o estigma do beneficio imediato,
para que a preocupagao com o longo prazo
passe a ser também uma pratica corrente. ®
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A PwC tem vindo a utilizar em Portugal,

a consultora «gere os seus colaboradores na ver-
tente de ‘payroll’, gestao por competéncias e recru-
tamento, integrando com as candidaturas ‘on-line’
e disponibilizando um portal de ‘self-service’ no
apoio a esses mesmos colaboradores e as chefias».
Nuno Fernandes assinala que «ap6s a implemen-
tacdo pode considerar-se que o sistema esta otimi-
zado, contando com uma pessoa como utilizador
operacional no apoio a gestao dos processos de
recursos humanos e integrando a solugao Meta4
com varios ‘softwares’ e disponibilizando dados e
informacao transversal e necesséria a outras pla-
taformas».

Jodo André Moreira, ‘manager’ da PwC, diz que a
implementacao da solugao Meta4 na consultora no
nosso pais «foi despoletada pela necessidade de
gerir massivamente informacgao de diversas areas»,
nomeadamente as seguintes:

- gestao da organizacao (gerir colaboradores em va-
rias entidades empresariais e em varias unidades
organicas, etc);

- gestao administrativa de pessoal (gerir funcdes e
categorias funcionais, gerir dados pessoais e profis-
sionais, etc);

- gestdo de remuneracdes, beneficios e compensa-
cOes (gestdao dos aspetos relacionados com os re-
quisitos legais de Portugal necessarios ao céalculo e
ao processamento das remuneragdes, gestao auto-
matica do apuramento da efetividade do beneficio,
atribuicao do beneficio e alteragdo de dados pes-
soais com influéncia em beneficios, além de gestao
dos varios tipos de beneficios);

- indicadores de destao (criacdo de indicadores de
gestao de recursos humanos como por exemplo ab-
sentismo, horas extra, escaldes etérios, habilitagdes
literarias, comparacao entre remuneragdes varia-
veis e fixas, etc);

- portal do colaborador (gestdao dos préprios dados

na gestdo dos seus recursos humanos,
uma solu¢io da tecnoldgica Meta4.
Isso acontece desde 2010, sendo que
atualmente sio geridos através dessa
solucdo cerca de 900 colaboradores.

por parte dos colaboradores e acesso a informa-
¢oes e documentos personalizados);

- gestdo do processo de recrutamento e selecao
(gestao das candidaturas e de todas as fases do ci-
clo de vida do processo até a integracao);

- gestdo por competéncias (gestdo de carreiras e de
formacao suportada por um modelo nesta area).

© Kadal - Fotolia.com

Texto: Antdnio Manuel Venda

Nuno Fernandes, da area de Sales and Marketing
da MetaH, conta que «a PwC era ja desde 1995 uma
referéncia em Espanha» [pais de origem da Metat],
sendo que ai gere os seus cerca de quatro mil cola-
boradores com as solu¢des da tecnolégica. Em Es-
panha, nesse processo, o destaque vai para os mo-

A solucao RH implementada na PwC Portugal dispo-
nibiliza toda a componente de gestao de ‘back offi-
ce’, complementado com um portal de colaborador
e ‘manager’. Em termos de ‘backoffice’, trata-se de
moédulos de gestao de cadastro e ordanizacgao, sala-
rios, indicadores de gestao, recrutamento e selecao
e gestao de competéncias.

O ‘manager’ da consultora faz notar que «as prin-
cipais exigéncias em termos de gestdo e desen-
volvimento de recursos humanos na PwC Portugal

~™ ~ . . ~
3 dulos de captacao de talento, que incluem o «Job  prendem-se essencialmente com a gestdo do ta-
E Site», uma ferramenta de apoio ao recrutamento lento e com o desenvolvimento das competéncias
P externo. J& em Portugal, assinala Nuno Fernandes, que permitem proporcionar aos clientes equipas
[*¥)
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A equipa de Recur-
sos Humanos da PwC
«conseguiu criar um
conjunto de sinergias
e atingir um nivel

de eficiéncia que

Ihe permite libertar
tempo de tarefas
operacionais, e esse
mesmo tempo pode
ser afetado a ques-
toes estratégicas»,
comenta Joao André
Moreira, ‘manager’ da
consultora.

de elevada performance». Considerando estas exi-
géncias, refere, «as solu¢des implementadas foram
configuradas de modo a dar as respostas necessa-
rias nomeadamente no que respeita a producao de
indicadores de destao e no que respeita a gestao
das carreiras, tendo por base um modelo de com-
peténcias».

>0 processo de gestao da mudanca

Joao André Moreira assinala ainda, referindo-se a
implementacao da solugao Meta4, que «os proces-
sos com este nivel de estruturacao e abrangéncia
sao sempre bastante sensiveis no que respeita a
gestao da mudanca». Esta implementacao em con-
creto, partilha, «constituiu um processo de apren-
dizagem bastante rico para toda a equipa, uma
vez que colocou varios desafios nomeadamente
ao nivel da redefinicao e da otimizacao de proce-
dimentos internos». Apds a conclusao, «a equipa
sentiu que mais facilmente atingia elevados niveis
de eficiéncia assim como passou a ser capaz de
produzir informacdo de valor acrescentado e a li-

CASE STUDY

bertar tempo para a analise da mesma», acrescenta
o ‘manager’ da PwC.

£ costume ouvir-se que este tipo de solucdes per-
mite que nos departamentos de recursos humanos
das empresas as pessoas se dediquem com maior
profundidade a questdes mais estratégicas da
gestao RH. No caso da PwC Portugal, esta situacao
confirmou-se, «<na medida em que com a implemen-
tacdo das solugdes a equipa de Recursos Humanos
conseguiu criar um conjunto de sinergias e atingir
um nivel de eficiéncia que Ihe permite libertar tem-
po de tarefas operacionais, e esse mesmo tempo
pode ser afetado a questdes estratégicas», comenta
Joao André Moreira. E complementa: «Acresce ain-
da o facto de esta solucao ter sido desenvolvida
considerando uma fortissima componente estraté-
gica assente na capacidade de produzir informacao
de gestdao e na capacidade de gerir carreiras com
base num modelo de competéncias.»

De referir que a solu¢do implementada esta alojada nos
proprios servidores da PwC, de acordo com os procedi-
mentos de seguranca da ‘network’ da consultora. ®
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EM SINTESE
1> Procura ativa de emprego

Varias centenas de desempregados participaram
nas sessoes de formagao gratuitas promovidas pela
Adecco nos Gltimos trés meses, nas suas instalagdes
em todo o pais. Trata-se de uma iniciativa de apoio
a procura ativa de emprego, que David Sanglas (na
foto), diretor geral da Adecco Portugal, considera
ter tido «grande afluéncia» e onde a equipa Adecco
«conseguiu partilhar a sua experiéncia», sendo que
«as expetativas iniciais foram totalmente superadas».

2> Programas de corporate outdoor LTG

O Let'sTalkGroup (LTG) desenvolveu um conjunto
de programas que traduzem grande parte da sua ati-
vidade, sendo que no entanto a equipa da consulto-
ra estad dotada de competéncias para criar eventos
personalizados em qualquer lugar do mundo. Isto
pela especializacao em projetar eventos com ativi-
dades exclusivas baseadas na especificidade e nas
necessidades de cada cliente. A consultora desenha
eventos interativos que correspondem ao tema, a vi-
sdo, as metas, aos objetivos e ao orcamento de cada
ordganizacao, capturando a imaginagao dos partici-
pantes e desenvolvendo competéncias ‘core’ para o
sucesso organizacional.

3> Inés Vaz Pereira lidera Talentia

A Talentia Software, empresa fornecedora de solu-
¢Oes especializadas em gestao de capital humano,
financas e ‘corporate performance management’
(CPM) para pequenas, médias e grandes empre-
sas, anunciou a nomeacao de Inés Vaz Pereira (na
foto) para o cargo de ‘managing director’ da Talentia
Software em Portugal e nos paises africanos de lin-
gua oficial portuguesa (PALOP). Licenciada em «Psi-
cologia Social e das Organizagdes» pelo ISCTE - Ins-
tituto Universitario de Lisboa (ISCTE-IUL), Inés Vaz
Pereira detém um ‘master’ em «Ciéncias do Trabalho
e Relagdes Industriais», da Warwick Business Scho-
ol (Universidade Warwick, Reino Unido), e uma pés-
-graduacao em «Business Management» do INDEG/
ISCTE Business School.

Mais um ano | Have the Power

A 25 de julho, a Solfut — | Haver the Power, do ‘coach’
Adelino Cunha, celebrou 16 anos de existéncia.
Apostando no lema «o sucesso ao alcance de todos:
sinta-o na sua vida hoje mesmo e partilhe esta pos-
sibilidade com todos os que ama», a empresa ofere-
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ceu descontos durante todo o dia nas encomendas
dos seus produtos e servigos, sem limite de nimero
de encomendas para cada pessoa. A Solfut esta de
parabéns, mas a prenda é para si!» foi o ‘slogan’ es-
colhido parta a campanha.

4> «Lean Six Sigma - Black Belt»

O Instituto Superior Técnico (IST) e a Mindcoach vao
promover a segunda edicdo do curso de especiali-
zagao «Lean Six Sigma — Black Belt». Sera em Lisboa,
nas instalagdes do IST, de 11 de outubro deste ano
a 30 de abril de 2014. As candidaturas estao abertas
até 23 de setembro. De assinalar que o IST é a Gnica
instituicao portuguesa de ensino superior a atribuir
a certificacdo «Lean Six Sigma — Black Belt». A «<Lean
Six Sigma» é uma estratégia de negbcio seguida
cada vez mais por empresas de nivel mundial.

Cidades mais caras para expatriados

A consultora Mercer apresentou os resultados do es-
tudo global sobre o custo de vida 2013, onde se ve-
rifica que as cidades mais caras do mundo para ex-
patriados sao maioritariamente europeias. No topo
da lista também se encontram algumas cidades da
Asia, mas a primeira posic3o é atribuida a Luanda, a
capital angolana. Este estudo é considerado um dos
mais completos em todo o mundo, estando projeta-
do para empresas multinacionais e para governos
como forma de auxilio na defini¢do das politicas de
compensacao dos seus colaboradores expatriados.
Nova lorque é usada como cidade-base, sendo to-
das as cidades contempladas com ela comparadas.
O estudo abrange 214 cidades em cinco continentes,
comparando os custos de mais de 200 produtos e
servicos em cada uma, incluindo habitagao (muitas
vezes a principal despesa para expatriados), trans-
porte, alimentagao, vestuério, bens domésticos e
entretenimento.

55 SLOT Academy em Mogcambique

A SLOT Academy estabeleceu uma parceria em Mo-
cambique com a Megaformar, instituicdo deste pais
vocacionada para a formacao técnico-profissional. «<A
parceria prevé um compromisso de constante investi-
gacdo para a introducao de novos cursos, bem como o
desenvolvimento de programas necessarios para man-
ter os profissionais informados sobre as Gltimas ten-
déncias do mercado», |&-se num comunicado da SLOT
Recursos Humanos, empresa portuguesa liderada por
Sénia Barbosa (na foto) e detentora da SLOT Academy.



6> SGS Academy forma em Cabo Verde

A SGS Academy, entidade formadora do Grupo SGS,
lancou um plano de formagao para as organizagoes e
os profissionais de Cabo Verde. As areas contempla-
das sao: Gestao Organizacional; Qualidade; Ambiente;
Seguranca e Saide do Trabalho; Responsabilidade So-
cial; Recursos Humanos; Gestao do Risco, Continuida-
de do Negbcio e Seguranca da Informacao; Sustenta-
bilidade e Inovacao; Seguranca Alimentar; e Auditoria
a Sistemas de Gestao. As acdes irdo decorrer no Hotel
Oasis Atlantico Praiamar, na llha de Santiago.

Grupo Rumos em Mocambique

O Grupo Rumos estd a montar a operacdao em Mo-
cambique, na cidade de Maputo. Conforme referido
na passada edicao, em entrevista, por Rui Correia e
Francisco Miguel, administradores do grupo, depois da
prospecao foi constituida uma empresa local — «mas
ainda nao temos, nem teremos no curto prazo, a mes-
ma dimensao de Angola, onde nos Gltimos anos temos
conseguido um crescimento da atividade na casa dos
dois digitos e que esperamos manter em 2013, quer em
formacao, quer em servigos», assinalaram.

«Fast Track MBA Galileu»

Tendo presente a ideia de que «o mercado empresarial
é muito competitivo e marcado por desafios constan-
tes, onde os recursos mais qualificados serdo o motor
impulsionador da competitividade e da inovac3o nas
organizagdes», a Galileu desenvolveu o «Fast Track
MBA Galileu». Trata-se de uma formacao intensiva e de
forte componente prética que visa o desenvolvimento

ESPACO RH

de competéncias de gestao, para profissionais e em-
presérios sem formacao na area, que desempenham
ou pretendem desempenhar cargos de gestdo nas or-
ganizagOes em que se inserem.

Novidades da Companhia Prépria

A empresa de formacao profissional e consultoria de
recursos humanos Companhia Prépria viu renovada
a certificagdo de qualidade do seu sistema de destao,
implementado de acordo com a norma «NP EN I1SSO
9001:2008». A auditoria teve como principais objetivos
analisar o cumprimento de todos os requisitos da nor-
ma de referéncia e os requisitos legais e regulamenta-
res aplicaveis pelo sistema de gestdo. Entretanto, a em-
presa reforgou a presenga em Mogambique com uma
parceria com um centro de formacao e especializagdo
técnica, o ENSINE — Servicos Empresariais e Formagao
Especializada.

7 > «Open Office @HeadingCareers»

No passado dia seis de agosto, a Heading Careers
abriu as portas do seu escritorio aos candidatos, numa
iniciativa em que apostou «numa conversa aberta e
honesta sobre as suas carreiras, ambicdes, postura e
competéncias», nas palavras de Sara Alves, ‘head of
business’ da empresa. O «Open Office @HeadingCa-
reers» decorreu na sede da Heading, na Rua Castilho,
em Lisboa. Segundo Sara Alves, o objetivo foi «ajudar,
de forma gratuita, os candidatos a melhor compreen-
derem os seus pontos fortes e fracos e a tracarem um
plano de trabalho, de forma a conseguirem encontrar
a oportunidade de emprego que melhor se adequa a
cadaum.»

Medicis

Medicina do Trabalho, Higiene e Ses

A saude

da sua empresa
comeca nos seus
colaboradores
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8> Talenter Academy certificada

A Talenter Academy assume-se desde 30 de julho
como entidade formadora certificada pela Dire¢io Ge-
ral do Emprego e das Rela¢des de Trabalho (DGERT),
reforcando a posicao da Talenter (que detém a Talen-
ter Academy) como empresa de destdo integrada de ta-
lentos. A Talenter Academy ira focalizar a sua acdo nas
seguintes areas: Desenvolvimento Pessoal; Formagao
de Formadores; Linguas Estrangeiras; Comércio; Secre-
tariado e Trabalho Administrativo; Enfermagem; Hote-
laria e Restauragao; e Higiene e Seguranca no Trabalho.

Qualificacoes e ensino profissional

Com o intuito de preparar os profissionais que desem-
penham ou pretendem desempenhar fungdes nas
areas da educacao e formacao profissional de jovens e
de adultos, a Universidade Lus6fona de Humanidades
e Tecnologias (ULHT) criou a pbs-graduacao «Gestao
das Qualificagdes e do Ensino Profissional». Integrada
na Escola das Ciéncias Economicas e das Organizagdes
(ECEO), a pbs-graduacao tem data de inicio prevista
para outubro e conta com a dire¢do de Mério Ceitil,
‘managing partner’ da consultora CEGOC.

9 > Nova talent manager na Mind Source

Claudia Lima (na foto), desde 2010 ‘associate senior
consultant’ na Mind Source, empresa especializada em
consultoria de projetos de base tecnolégica, acaba de
assumir as fungdes de ‘talent manager’ na instituicao,
liderando um novo departamento dedicado a ‘talent
management’. A executiva abraca assim um novo desa-
fio na Mind Source, considerada nos trés Gltimos anos
como uma das melhores empresas para trabalhar em
Portugal. Claudia Lima desenvolveu a sua carreira na
area da consultoria em tecnologias de informagcao (Tl).

Nova distin¢io para a Biirocratik

A agéncia Biirocratik, de Coimbra, conquistou recente-
mente um novo «<Awwward» com o ‘site’ «siaperitivos.
com», tornando-se a agéncia digital com mais distin-
¢oes destas em Portugal (quatro no total, para além de
uma menc¢ao honrosa). Os «KAwwwards» sdo a distin-
¢do mais relevante no cenério atual de ‘webdesign’,
contemplando os melhores 365 ‘sites’ feitos a cada ano.
A Biirocratik consolida assim a sua posi¢ao a par com
as melhores agéncias internacionais de ‘digital design’.
A agéncia cheda as 24 distincdes em ‘webdesign’, que
soma a mais de uma centena de distingoes em ‘bran-
ding’, concursos, livros e anuérios da especialidade.
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10 > Alta Légica aposta em Angola

Ja no préximo més de outubro, a Alta Logica vai reali-
zar em Andola, na cidade de Luanda, um programa de
formagao que engloba os cursos mais solicitados pelo
mercado local. Os cursos vao desenrolar-se com recur-
soa casos praticos e de forma interativa, sendo objetivo
que os formandos tenham um papel ativo através da
dindmica de grupos, processo que a Alta Logica consi-
dera o melhor para a consolidagido de competéncias.
Devido a este caracter fortemente pratico e personali-
zado, a empresa optou por formar grupos reduzidos,
dai as inscri¢des serem limitadas.

Artsoft cresce a dois digitos

Foi anunciado pela Artsoft o fecho do primeiro semes-
tre com um crescimento global de 18% face ao periodo
homologo de 2013. Estes resultados positivos tiveram o
impulsio de novos projetos no ‘middle market', em em-
presas de referéncia no respetivo sector de atividade. A
apeténcia do mercado das tecnologias de informacao
(T1) para comercializar as solucdes Artsoft também tem
vindo a aumentar, com a rede da empresa a contar com
mais 18 novos parceiros a nivel nacional e internacional.

Direito e gestao de empresas

A Nova School of Business and Economics (Nova SBE)
e a Faculdade de Direito da Universidade Nova de Lis-
boa (FDUNL), instituicdes reconhecidas pelo caracter
aplicado do seu ensino, pela vocagao internacional e
pela forte ligagdo ao mundo empresarial, acabam de
langar um mestrado em pré-experiéncia denominado
«Direito e Gestdo de Empresas». Destina-se a jovens
licenciados em «Direito» que pretendam desenvolver
uma carreira no mundo empresarial.

11 > Tomar Business Scholl

A TBS — Tomar Business School é uma aposta da Escola
Superior de Gestdao de Tomar (ESGT), do Instituto Poli-
técnico de Tomar (IPT), onde esta integrada. Vem dar
resposta aos desafios enfrentados por todos aqueles
que procuram novos conhecimentos. Em articulagao
com o Centro de Empreendedorismo e Inovacado da
ESGT, a TBS tera como propbsito estimular a criativida-
de e suscitar a criagao de ideias de negbcios que pos-
sam derar a criacdo do autoemprego e contribuir para o
refor¢o do tecido empresarial da regido.

Textos: MSA



GRANDEZA NO DIA A DIA

> O poder do siléncio

Com a proliferacdo e a generalizacdo de textos publica-
dos, em diversos suportes, nos dominios daquilo que
se tem convencionado designar como o ‘management’,
parece que se vai reduzindo o espaco para encontrar
algo que seja realmente novo e diferente. O que vai
aparecendo, sim, sdo formulagdes que, variando na
forma, vao assinalando e sublinhando ideias que, no
fundamental, confirmam outras ideias ja anteriormen-
te sugeridas, por outro alguém, noutro lugar.

No entanto, e talvez para confirmar a inesgotavel heu-
ristica deste dominio do conhecimento, 14 vai apa-
recendo, de vez em quando, uma ‘one thing’ que...
‘changes everything’. Na minha captagdo, é o que
acontece com a leitura de um livro, recentemente vin-
do a lume, com um titulo, «Siléncio», que aborda um
tema algo inesperado «num mundo que nao péra de
falar».

Neste livro, a autora, Susan Cain, propde que a timidez
eaintroversao, caracteristicas que habitualmente per-
tencem ao inquietante grupo das qualidades conside-
radas «malditas» no mundo da gestdo organizacional
e dos negbcios, possuem virtualidades que nao sao
devidamente compreendidas e, consequentemente,
ndo oportunamente aproveitadas na lideranga e na
gestdo das pessoas.

Propd&e a autora, com base em dados de investigagao
académica e contrariando aquilo que parece ser uma
nocao do senso comum, que a extroversdo e o estilo de
comunicagao assertivo e exuberante ndo constituem
necessariamente caracteristicas indispensaveis nos
lideres e gestores de sucesso. Confirmando investiga-
¢des anteriores realizadas por Jim Collins e apresen-

Mario Ceitil

Diretor Associado da CEGOC;
Professor Universitario
mceitil@cegoc.pt

A extroversaoea
«teatralidade» na
comunica¢ao nem
sempre funcionam
como fatores incen-
tivadores de motiva-
cdo e proatividade,
mas muitas vezes
mais como mani-
festagdes do poder
etnocéntrico de

um ego a afirmar a
exuberanciadasua
indispensabilidade.

EXECUTIVOS EM GESTAO INTERINA DE
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tadas no seu livro «Good to Great», Cain assinala que
o conjunto de «CEO [‘chief executive officers’] exce-
cionais», que constituiam a amostra de lideres de em-
presas de elevado desempenho, «eram conhecidos
nao pelo seu brilhantismo ou carisma, mas por uma
extraordinaria humildade conjugada com uma intensa
vontade profissional».

A extroversao e a «teatralidade» na comunicagao, que
muitas vezes sao apontadas como indicadores segu-
ros de carisma pessoal, nem sempre funcionam como
fatores incentivadores de motivagao e proatividade,
mas muitas vezes mais como manifestacdes do poder
etnocéntrico de um ego a afirmar a exuberancia da sua
indispensabilidade. A este fendmeno, a autora contra-
poe, certeiramente, o seguinte: «A licao de Collins é
clara. Nao precisamos de personalidades gigantescas
para mudar as nossas empresas. Precisamos de lide-
res que construam nao o seu ego, mas as instituicoes
que dirigem.»

Numa época em que, com frequéncia, nos deixamos
facilmente resvalar para a sacralizagdo de mitologias
de comunicacio e de lideranca assentes mais na forma
do que na substancia, mais no parecer do que no ser,
Susan Cain alerta-nos justamente para as eventuais
limitagdes das filosofias e praticas de gestao que dao
«demasiado valor a (forma) da apresentacao e pouco a
substancia e ao pensamento critico». Porque a congru-
éncia entre o ser e o parecer constitui, de facto, o maior
alicerce da integridade e da ¢grandeza pessoal. ®

> Nota: Mario Ceitil é vice-presidente da Associagao Portuguesa
de Gestao das Pessoas (APG).

ACUMEN

PROJETOS DE GRANDE DIMENSAO
Interim Managers

\

Profissionais com experiéncia superiora 15
anos em gestao, com conhecimentos e
background em implementacio de projetos
de grande dimensao. As candidaturas sao
processadas com total confidencialidade, A
Acumen respondera a candidatos com

experiéncia relevante.
~ +(351) 21 3869498

careers@acumenst rategqy.com

Os nossos clientes sao lideres no seu mercado, com
presenca global em diversas indlstrias e dezenas de
referéncias de sucesso. Para fazer face ao elevado
crescimento que esta drea apresenta, procuramos:

INTERIM MANAGERS (m/f)
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LEGISLACAO

» Diplomas relevantes para a gestao
de recursos humanos

Texto: Carlos Antunes

> Legislagcao portuguesa

Resolucao da Assembleia da RepUblica 91/2013, «Diario
da Republica» 125 — Série |, de dois de julho de 2013, As-
sembleia da Republica

Recomenda a criagdo de condi¢des para que os portugueses com for-
magao académica ou profissional especializada ndo tenham de emigrar
e para que aqueles que abandonaram Portugal possam regressar.
Portaria 220/2013, «Diario da Republica» 127 — Série |, de
quatro de julho de 2013, Ministérios da Satde e da Solida-
riedade e da Segurancga Social

Primeira alteragdo a Portaria 337/2004, de 31 de marco, que estabelece
o novo regime juridico de protecdo social na eventualidade de doenca,
no ambito do subsistema previdencial de seguranga social.
Resolu¢ao do Conselho de Ministros 42-B/2013, «Diario
da RepUblica» 127 — Suplemento, Série |, de quatro de ju-
Iho de 2013, Presidéncia do Conselho de Ministros
Autoriza a realizagdo da despesa relativa a aquisi¢ao dos servigos ne-
cessarios a concecdo e a implementagao dos sistemas informaticos de
suporte a gestdo técnica e operacional do «Fundo de Compensagao de
Trabalho» e do «Fundo de Garantia de Compensagao do Trabalho».
Resolucao da Assembleia da Republica 95/2013, «Diario
da Republica» 129 — Série |, de oito de julho de 2013, As-
sembleia da Republica

Iniciativa de combate ao desemprego jovem.

Portaria 221-A/2013, «Diario da RepUblica» 129 — Série
I, de oito de julho de 2013,Presidéncia do Conselho de
Ministros e Ministérios das Financas, dos Negocios Es-
trangeiros, da Defesa Nacional, da Administracdo Interna,
da Justica, da Economia e do Emprego, da Agricultura, do
Mar, do Ambiente e do Ordenamento do Territério, da
Salde, da Educacdo e Ciéncia e da Solidariedade e da
Seguranga Social

Regulamenta o programa de redugao de efetivos a realizar no ambito
dos drgaos e servigos da administragao central em 2013.

Portaria 227/2013, «Diario da RepUblica» 133 — Série |, de
12 de julho de 2013, Ministério da Economia e do Emprego
Primeira alteragdo a Portaria 297/2012, de 28 de setembro, que cria o
«Programa Formagao-Algarve».

Decreto-lei 105/2013, «Diario da RepUblica» 145 — Série |,
de 30 de julho de 2013, Ministério das Finangas

Altera os decretos-lei 118/83, de 25 de fevereiro, 158/2005, de 20 de se-
tembro, e 167/2005, de 23 de setembro, revendo os descontos a efetuar
para os subsistemas de protec&o social no &mbito dos cuidados de sad-
de, concretamente da ADSE, da ADM e da SAD.

Decreto Legislativo Regional 7/2013/A, «Diério da Repu-
blica» 145 — Série I, de 30 de julho de 2013, Regiao Auté-
noma dos Acores — Assembleia Legislativa

Regula a calendarizagéo do processamento do subsidio de férias, das
prestagdes correspondentes ao décimo quarto més e equivalentes,
paraoano 2013.

Comentario

Destaque para as resolugdes do Conselho de Ministros de combate ao
desemprego jovem e de autorizagdo da despesa relativa a aquisi¢ao
dos servigos necessarios a implementacéo dos sistemas informaticos
de suporte a gestao técnica e operacional de dois fundos.

> Nota: no foi publicada legislagdo europeia relevante nesta area.
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. COACHING

Adelino Cunha

Chief Executive Officer (CEO)
da Solfut — | Have the Power
ihavethepower@solfut.com

) Uma alianca poderosa

Quando tentamos saber o que é o ‘coaching’, depen-
dendo das escolas, das correntes e do ‘focus’ de quem
nos responde, muitas vezes até ficamos confusos para
tentar entender a verdadeira definicao.

Para mim, mais do que tudo, é uma metodologia que
ajuda as pessoas a melhorarem, focando-as na acao,
pois é através da experiéncia que a pessoa se transfor-
ma e passa da tomada de consciéncia para os resulta-
dos.

Nos anos que levo a fazer ‘life’, ‘team’ e ‘executive coa-
ching’, hd momentos em que a metodologia nos remete
para trés outras fungdes que tém também enorme re-
levéancia:

- consultoria — importante em determinados momen-
tos em que temos de ajudar o cliente (‘coachee’);

- formagdo — quando temos de passar conte(ido, mais
nao seja para se poder ter uma plataforma comum de
comunicagao, acelerando a mudanga;

-terapia —quando no processo se descobrem situacoes
que tém de ser tratadas com uma nova abordagem.

Sou fa da utilizacdo da programacéo neuro-
-linguistica (PNL) no ‘coaching’, pois é de
uma eficacia apaixonante.

No que diz respeito ao complemento & metodologia,
sou fa da utilizagdo da programacdo neuro-linguistica
(PNL) no ‘coaching’, pois é de uma eficicia apaixonante.
De entre as milhares de aplicagbes possiveis para po-
dermos usar a PNL, destaco:

- transformacao rapida de crencas, nomeadamente de
medos;

- cura de fobias;

- re-significacdo de conteidos, nomeadamente sobre
situacdes ocorridas no passado ou projec¢des do futuro;
- aprimoramento detalhado dos objetivos e dos niveis
de compromisso dos clientes com enorme eficécia para
que os niveis de desisténcia baixem e o sucesso seja
mais garantido;

- ferramentas para lidarem com conflitos;

- melhoria dos relacionamentos;

- tratamento de conflitos de valores que geram procras-
tinagao ou auto-sabotagem.

Sempre havera a eterna discussao entre os puristas do
‘coaching’ que acham que este tudo resolve e os que,
como eu, tém o foco no cliente e ndo na metodologia.
Os resultados obtidos até agora e a profunda transfor-
macao de tantos clientes que a combinagao ‘coaching’
mais PNL tém gerado permitem-me aconselhar viva-
mente que aproveite dela e, sem preconceitos, estude e
aplique, porque a sua vida vai melhorar, e rapidamen-
te. Trata-se, sem davida, de uma alianga poderosa. ®



SITES

» Sofitel recruta em plataforma on-line

A marca hoteleira france-
sa Sofitel apresentou re-
centemente a plataforma
«Sofitel-jobs.com», na qual
assenta a sua nova campa-
nha de recursos humanos. A plataforma, que pode ser
acedida em http://sofitel-jobs.com/, foi projetada nao s6
paratornar as ofertas de emprego mais apelativas para os
candidatos mas também para facilitar a partilha de infor-
macao e a coordenacdo da comunidade de 27 mil «<em-
baixadores» (funcionarios da Sofitel) em todo o mundo.
A iniciativa constitui uma resposta a crescente necessida-
de de interagao, especialmente na area de recursos hu-
manos. Para a campanha, a Sofitel também produziu um
filme de animacgao e seis cartazes mostrando os «embai-
xadores» no seu ambiente de trabalho. As redes sociais
da marca, incluindo a pégina do «Facebook», também
estdo a ser usadas para impulsionar a campanha.

ESPACO RH

»Melhorar a aprendizagem
ao longo da vida

Disponivel em http://lwgportugal.org/, a Rede Nacional
Lw¢@pt foi criada em novembro de 2010 reunindo enti-
dades pUblicas e particulares no sentido de promover
e propor iniciativas com vista a melhorar e qualificar a
aprendizagem ao longo da vida (ALV). Visa ainda de-
senvolver e estimular
o aparecimento de co-
munidades de pratica,
focadas em inovacao,
investigacao e desen-
volvimento.

Textos: Mério Sul de Andrade
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AGENDA

»Coaching |

14, 15, 28 e 29 set, Lisboa

18, 19, 23, 24 e 25 set/ 02 e 03 out, Porto
http://www.portaldoser.com/

» Conferéncia Internacional
sobre Jogos e Tecnologia

15 e 16 set, Lisboa
http://www.greatconference.eu/

» Como Falar em Publico
17 set, Leiria/ 18 set, Porto/ 19 set, Lisboa
http://www.vantagem.com/

> Gestao da Qualidade
18 set, Lisboa
http://www.ap.companhiapropria.pt/

> Formacéo Pedagégica Inicial de Formadores
20 set a 22 nov, Porto
http://www.cegoc.pt/

> Auditor Coordenador OHSAS (IRCA)
23 a 25 set, Porto
http://www.eicformacao.pt/

> Implementacao de Sistemas de Gestao
da Qualidade

26 e 27 set, Lisboa
http://www.bureauveritas.pt/

> Curso de Certificagao Internacional em Coaching
26 a 29 set e 03 a 06 out, Braga
http://www.mindcoach.pt/

> Formagéo Pedagogica Inicial de Formadores
27 set, b-learning
http://www.paradoxohumano.com/

» Assessment do Potencial Cognitivo
e Comportamental

01 a 03 out, Porto/ 07 a 09 out, Lisboa
http://www.shl.pt/

> 1st Grand Workshop ICC Portugal
12 out, Lisboa
http://www.mindcoach.pt/

> Total Training Conference
24 out, Lisboa
http://www.totaltraining.ife.pt/

> Global Contact Center
13 e 14 nov, Lisboa
http://www.globalcontactcenter.ife.pt/
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Vitor Peliteiro

Head of Operations
Randstad Contact Centre
vapeliteiro@randstad.pt

> Centros de criagao de valor

Os ‘contact centres’ em Portugal estao em franco cres-
cimento, sendo que actualmente o sector conta com
cerca de 50 mil profissionais. Infelizmente, nem todos
estes profissionais trabalham sob as melhores condi-
¢oes, sejam elas relacionadas com os seus vinculos
contratuais, com ferramentas de trabalho, equipa-
mentos ou mesmo formacdo. Infelizmente, ainda ha
préticas neste sector que contribuem para o estigma
da precariedade da actividade e que em nada contri-
buem para a valorizagao dos profissionais que todos
os dias trabalham de uma forma apaixonada e com-
petente.

Mesmo sabendo desta realidade, importa sublinhar
que, felizmente, a grande maioria das empresas que
prestam este servico oferecem aos seus profissionais
todas as condi¢des necessérias para um 6ptimo de-
sempenho. Neste contexto, a Randstad Contact Centre
tem como pilares de actuagao os valores da legalida-
de, da transparéncia de processos e do rigor de actua-
¢ao, apostando fortemente em formagao, ‘know-how’,
competéncia e inovacao.

Sao as pessoas que fazem dos ‘contact cen-
tres’ centros de criagdo de valor e sdo elas
que contribuem para o melhor de todos os
factores de diferenciacdo que uma empresa
pode ter: o seu ‘customer care’.

O competente trabalho realizado em Portugal nos al-
timos anos tem permitido ao sector atingir taxas de
crescimento notaveis. Prevé-se que este crescimento
continue, ja que Portugal reine condig¢des extraordi-
nérias para que a actividade consiga atrair novas ope-
ragdes internacionais, nomeadamente as competén-
cias linguisticas, a proximidade geografica, uma infra-
-estrutura tecnolégica e de comunicagdes excelente
(Portugal tem hoje uma das melhores redes de fibra
do mundo) e, apesar de tudo, estabilidade politica e
social.

Apesar destas favoraveis condic¢des, ndo podemos
descurar o principal factor para que os ‘contact cen-
tres’ possam oferecer servicos de qualidade: as pes-
soas. Sao elas que fazem dos ‘contact centres’ centros
de criacdo de valor e sao elas que contribuem para
o melhor de todos os factores de diferenciagao que
uma empresa pode ter: o seu ‘customer care’. O ‘cus-
tomer care’ de uma empresa é o seu nico factor de
diferenciagao, j4 que os seus produtos e/ ou servigos
sdo facilmente copiados. ®

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

Lufs Bento
Consultor e Docente
Universitario
mywebpost@sapo.pt

> Nota: Luis Bento é presidente
da Associagdo Portuguesa
de Gestdo das Pessoas (APG).
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Depois de alguns sinais de recuperacdo nas economias
europeias mais avangadas (timidos, apesar de tudo), a
economia portuguesa apresentou alguns indicadores de
melhoria, no decorrer do primeiro semestre de 2013.

No emprego, nos indices de confianga dos empresarios
e na criacao de riqueza Portudal saiu, embora talvez de
forma temporaria, da curva descendente permanente em
que se encontrava desde 2010.

E muito bom, dizem uns. £ insuficiente, clamam outros

E sempre assim em Portugal, quando se trata de analisar o
desempenho da economia.

O certo é que o comportamento recessivo de alguns in-
dicadores se alterou, apesar de o Produto Interno Bruto
(PIB), em termos homélogos com o primeiro semestre de
2012, ter continuado a cair.

Portanto, ndo podemos ainda falar de uma verdadeira re-
cuperacao, mas devemos alegrar-nos pelo facto de a ten-
déncia recessiva ter deixado de crescer.

E isto é muito bom para a economia, pois cada vez mais
esta assenta em factores emocionais, intangiveis — a con-
fianca, a crenga, a esperanca, a motivagao —, que de forma
objectiva a influenciam a cada momento.

Se um boato pode fazer cair a cotagdo de uma empresa ou
de um pais, uma boa noticia pode ajudar a recuperagao.
Sei que andamos todos sedentos de boas noticias, e isso
por vezes conduz-nos a pensar que algo insignificante
pode querer dizer alguma coisa de muito importante. A
leitura das estatisticas a isso conduz muitas vezes.

Mas perante mais de dois anos de mas noticias, algumas
boas (apesar de poucas) podem constituir um balsamo.
Esperemos que se confirmem no final do ano. Bem preci-
samos.®

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

> Empresarios a Conquista do Mundo

De Maria Duarte Bello, especia-
lista em ‘executive’, ‘team’ e ‘life
coaching’ e com um ‘master’ em
gestao de imagem, um livro com
as regras do protocolo interna-
cional, essencial para suportar
negociacdes em quatro deze- q
nas de paises. Maria Duarte e
Bello, formada em «Direito», h‘
docente universitaria e forma- i
dora nas areas de comunica¢do e comportamento e
gestao de imagem, além de consultora de protocolo na
organizagao de eventos, é ainda autora dos livros «Top
10 dos Negocios» e «50 Segredos de Coaching para Por-
tugueses». (A Esfera dos Livros)

EAPRESARIOS
VOCONOQUISTA
DO MUNDO

COMO MENTIR
O & ESIATISTICA

Levantar
180 FUTUI Vﬂﬂ!

L | lves

Os Milagres Econémicos do Futuro, de Ruchir Sharma. Uma analise

it MILAGRES
OO0

sobre as nacdes emergentes e os paises que irdo liderar a economia
mundial. (Clube do Autor) Levantar Voo, de Merrick Rosenberg e Da-
niel Silvert. Para transformar a carreira, as relacdes pessoais e a vida,
pelo método DISC, acrénimo de quatro estilos de comportamento.
(Presenga) Como Mentir com a Estatistica, de Darrel Huff. Publicado
no «Ano Internacional da Estatistica», um livro que depois de lido nos
fara olhar de forma diferente para inquéritos, estudos e médias. (Gra-
diva) A Economia sem Economistas, de José Eduardo de Carvalho.
Explicacdo de uma ciéncia cujos conceitos e cujas formulacdes pouco

ou nada tém a ver com a realidade. (Silabo)

Textos: Mério Sul de Andrade

Source of Knewledge

Especialistas em Outsourcing de Formadores

mais de 200 formadores certificados
Tecnologias de Informacao
Competéncias Empresariais

Linguas Estrangeiras

Soft-Skills

www.sourceofknowledge.pt | info@sourceofknowledge,pt
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SUSANA DIAS

> A melhor terapia

Texto: Ana Leonor Martins

Susana Dias é, desde junho de 2011, chefe nacional de
vendas da divisao hospitalar da Sanofi — Produtos Far-
macéuticos. E em margo deste ano passou a acumular
a chefia nacional da equipa de oncologia e da equi-
pa renal. Os principais desafios do seu dia a dia sdo
«ter tempo para tudo, ndo deixar trabalho para trés e,
sobretudo, motivar a equipa a dar sempre o melhor»,
partilha, acrescentando que é «um trabalho muito de-
safiante» que a «preenche na totalidade. Séo areas
que se complementam, no entanto bastante diferen-
tes entre si e com exigéncias variadas», faz notar.
Reconhecendo que «a indistria farmacéutica mudou
muito nos Gltimos anos» e que «é preciso estar em
constante adaptacdo a estas alteracdes, antecipan-
do o que ainda esté para vir», a responsavel destaca
que «criatividade e resiliéncia sao as palavras do dia».
Nada na minha vida diaria é rotineiro ou macador»,
assegura. «A negociacao hospitalar inclui todos os
produtos da empresa e obriga a muito dialogo e ne-
gociacdo entre as partes intervenientes. A gestdo da
equipa hospitalar de alguma forma torna-se mais facil,
pois tenho para me ajudar uma equipa de trés ‘area
managers seniors’ com muita experiéncia. Da onco-
logia tenho a gestdo direta e é uma area onde ainda
nao me sinto tdo a vontade, mas é também por isso
que é bastante aliciante. Todos os dias sdo diferentes
e envolventes. Espero continuar a ter sucesso nesta
posicdo durante muito mais tempo, mas deixo sempre
as portas abertas para qualquer outro desafio que a
empresa me proponhan, revela.

A experiéncia de Susana Dias na Sanofi comecou em
1991, como delegada de informacdo médica. Cerca de
nove anos depois passou a ‘area manager’, de clinica
geral, e volvido um ano assumiu as fun¢ées de coorde-
nadora da especialidade (equipa hospitalar). Afirma
que adora a empresa. «Vesti a camisola e estou pro-
fundamente agradecida pelo facto de esta empresa
me ter tratado sempre tdo bem. Sempre fui desafiada
e senti sempre o meu crescimento pessoal e profissio-
nal dentro da Sanofi. Como todas as empresas, tem as
suas coisas boas e menos boas - reconhece —, mas
se para a frente é o caminho vamos fazer com que as
coisas menos boas se tornem melhores. Dormir com a
sensacdo de tarefa cumprida é amelhor recompensa.»
Com um dia a dia profissional «muito exigente», ha
muito que a ‘national sales manager’ decidiu que
os ‘hobbies’ eram sé de fim de semana. «Ai é facil, e
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© Vitor Gorde

todo o fim de semana é dedicado aos cavalos, a pas-
seios, treinos e aulas», conta. «Passear pelo campo ou
pela praia com os meus cavalos e com os meus amigos
cavaleiros é a minha melhor terapia», garante. «O im-
previsto pode surgir a qualquer altura. Sdo animais, e
apesar de grandes assustam-se com muita facilidade,
mas a forma como nos comportamos e os acalmamos
é sem divida uma excelente terapia, até para a vida
profissional. Ha alguns meses ensinei o meu marido a
montar a cavalo e neste momento ele esté apto a fazer
os passeios exteriores comigo. Adoro saber que com o
meu ensino e o seu esfor¢o ja fiz mais um cavaleiro. To-
dos deviam experimentar esta sensagao, que é brutal.»

%
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» Animais «Adoro animais e toda a minha vida estive
rodeada por eles. Sempre tive caes e gatos. Mas os ca-
valos sempre foram a minha grande paixdo. Comecei a
montar a cavalo com nove anos, depois de muita insis-
téncia junto dos meus pais. Juntava todo o meu dinhei-
ro para mais umas aulas a cavalo. Felizmente tinha um
picadeiro perto de casa. Mas s6 com 36 anos consegui
realizar o meu grande sonho, ter um cavalo s6 meu.
Adora ja tenho dois, o Horus e o Orpheu, que adoro,
e nao os trocava pelos cavalos mais caros do mundo.
S3o animais extraordinarios, estdo sempre presentes,
nunca estao maldispostos e recebem-nos sempre com
alegria. Entendem quando estamos bem ou mal, mes-
mo o datinho, que sendo um felino e habitualmente
mais distante, sabe quando preciso de um miminho.
Com dois cavalos e cada vez menos tempo, sempre
que posso dedico-me a passea-los, a treina-los e a dar
algumas aulas. Adoro passar os fins de semana de vol-
ta deles. Passear com eles na praia, durante o inverno,
ou no campo, é uma das melhores terapias contra o
‘stress’ da vida profissional. Todos os anos vou para
a Golega com os cavalos. E um divertimento, simples-
mente adoro.»

»Jardinagem «Passo os fins de semana no Meco, onde
habitualmente ao fim do dia me dedico a jardinagem

> Os caes Sam e Bilbo e os cavalos Horus e Orpheu sdo as paixdes de
quatro patas de Susana Dias.

e a hortinha amadora que construi ha cerca de dois
anos. Também dou longos passeios a pé com o meu
marido e com os meus caes. S3o fins de semana tran-
quilos e descansados.»

> Viajar «Gosto bastante de viajar; conhecer novos
lugares e novas culturas. Viajo bastante a nivel profis-
sional, mas nao dispenso passar uns dias na neve de
inverno e uma semana no verao apenas com o0 meu
marido. Na minha semana de evasao os caes vao para
o hotel, os mitdos ficam entregues a si mesmos, os ca-
valos ficam nas maos experientes do senhor Joaquim
e la vamos nés os dois para uma semana de descanso.
Volto uma pessoa nova e com energia para mais um
ano de duro trabalho.»

> Familia «A minha familia é muito importante para
mim; é o meu refGgio, a minha ancora, o meu apoio a
toda a hora. Falamos muito e partilhamos os bons e os
maus momentos. Sou casada e tenho dois filhos, a Ca-
tarina, com 23 anos, e o Ricardo, com 18. A Catarina é
advogada estagiéria e est, do ponto de vista profissio-
nal, a tentar encontrar o seu rumo. O Ricardo, depois
de estar convencido de que o que queriamesmo era a
vida militar, decidiu este ano que a engenharia infor-
matica deve ser uma boa profissao, e candidatou-se a
universidade. Tenho muito orgulho nos meus filhos e
na educagao que lhes dei. Sempre lhes dei 0 maximo
de liberdade, mas com o maximo de responsabilida-
de, e eles sempre se mostraram a altura. Sou uma mae
babada. Nunca imaginei a minha vida sem filhos; afi-
nal, sdo o nosso legado para o mundo, o melhor que
podemos deixar.» ®
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SUGESTAO — CASAS DO BAIRRINHO

Um ref(gio no nordeste transmontano

Para fugir a azafama citadina, o projeto de turismo rural Casas do Bairrinho garante dias de pura descontragao em simbio-
se com a natureza. O conforto é a palavra de ordem, com a tradi¢ao a conviver em harmonia com a modernidade.

SETEMBRO 13

Texto: Irina Pedro Fotos: Casas do Bairrinho

Situado em Sambade, uma aldeia no nordeste
transmontano, o projeto Casas do Bairrinho é
composto por duas unidades de turismo rural
(Casa do Largo e Casa do Bairrinho) e possui
o toque de tradicdo da terra que o acolhe. Este
original conceito de alojamento, que aposta na
qualidade dos materiais e no conforto dos por-
menores, beneficia de uma paisagem de cortar
a respiragdo e convida a dias de aventura, se-
guidos de fins de tarde descontraidos.

A Casa do Largo e a Casa do Bairrinho s3o dois
edificios totalmente remodelados. Com uma
arquitetura inspirada na regido, em que tudo
remete para a natureza. A Casa do Bairrinho
tem capacidade para seis pessoas e conta com
amplas divisbes que se repartem por dois pisos
que comungam do mesmo estilo ristico com
toque de modernidade, nunca descurando o
conforto. No piso superior encontra-se uma das
‘suites’, a sala de estar e jantar, a cozinha e a casa
de banho social. No piso inferior, a ‘suite’ espe-
cial permite acolher pessoas com mobilidade
condicionada. Esta casa possui ainda um tradi-
cional forno a lenha e um extenso espaco verde
envolvente, onde existe também uma horta.

A 600 metros de distancia situa-se a Casa do
Largo, junto de pontos de convivio como a
mercearia, os cafés e a igreja. 3 composta por

leo) human

trés pisos e tem capacidade para cinco pes-
soas. O piso superior conta com o espago po-
livalente e uma casa de banho privativa. No
piso intermédio ha a zona social, com cozinha
totalmente equipada, sala e casa de banho.No
piso inferior encontram-se os quartos e uma
casa de banho. Os detalhes aqui sao de luxo.
Embora diferentes, as duas casas partilham
o mesmo estilo contemporaneo que mistura
uma decoracdo moderna e minimalista com
pecas que respiram histéria e tradico, privi-
legiando a produgao nacional, num elogio ao
que de melhor se faz em Portugal.
Ao longo das divisdes é possivel apreciar pe-
cas de uso quotidiano, feitas em ‘paperwork’,
relégios e guarda joias, bases feitas com cor-
tica para panelas, garrafas e copos ou ainda
pecas personalizadas, criadas exclusivamente
para o projeto, como os livros de visitas, caixas
para guardar cartas ou tabuleiros de damas.
A érea circundante convida a partir a desco-
berta do nordeste transmontano. E para os
mais aventureiros existem bicicletas BTT e
ainda a possibilidade de fazer passeios pe-
destres, micolégicos, participar na apanha de
diferentes colheitas sazonais, participar no
fabrico de aguardente e cozer p&o e bolos no
forno a lenha a moda de antigamente. ®
http://casasdobairrinho.com/
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i Tiago
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: Heiw=de
,  Amar=te
mais

Para os que acreditam no amor
«Hei-de Amar-te Mais» é um diario intimo

de um escritor de viagens. Tiago Salazar
(n. Lisboa, 1972) escreve para a mulher

e os filhos e também para todos os que
acreditam no amor. Avisa no inicio que é
«um homem assustado por expor assim o
seu amor genuino: por uma mulher, uma
familia, a vida e a viagem interior nascida
de cada um destes seres maravilhosos
que o atravessam», esteja ele onde estiver.
A eles tudo pertence através dos seus
tempos, diz, os tempos dele, o escritor.
Edicdo Oficina do Livro.

O Mundo na Escuriddo, de Alan Furst.
Ano de 1940, em Paris. A vida elegante
de um produtor de cinema é ameacgada
pela ocupacdo alema. (D. Quixote) Os
Novos Maias, de José Luis Peixoto, José
Eduardo Agualusa, Mario Zambujal, José
Rentes de Carvalho, Gongalo M. Tavares e
Clara Ferreira Alves. Com estilos bastante
diferentes, seis pequenas narrativas em
trés volumes que continuam a obra-prima
de Eca de Queirds, em diversos tempos,
chegando a década de 1970, a da fundagao
do jornal «Expresso», que promove a
iniciativa. Na primeira narrativa, ha mais
de 100 anos, de repente Carlos da Maia
recebe uma mensagem no telemével. De
uma tal Claudine, por certo adepta das
novas tecnologias. O projeto inclui sete
volumes no total, com o original de Eca e
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5 uma introdugdo a sua leitura (Expresso).
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MUSICA

O fado em Alfama

Em setembro, nos dias 20 e 21, Alfama vai
receber 40 fadistas no ambito da primeira
edicdo do «Festival Caixa Alfama - Aqui
Mora o Fado». Ana Moura, Antbnio Pinto
Basto, Anténio Zambujo, Camané, Cuca
Roseta, Gisela Jodo, Hélder Moutinho, Marco
Rodrigues e Raquel Tavares sdo alguns dos
nomes confirmados entre os 40 musicos de
diferentes geracdes que atualmente melhor
representam, interpretam e divulgam o fado,
elemento distintivo da cultura portuguesa
e que em que em 2011 foi elevado a
categoria de «Patriménio Oral e Imaterial da
Humanidade» pela UNESCO. As atuagdes vao
distribuir-se por 10 espacos, desde o Museu
do Fado a Igreja de Sao Miguel, passando
pelo Centro Cultural Dr. Magalhaes Lima ou
pelo Largo das Alcagarias, num modelo de
festival que foi desenhado com o objetivo de
chegar a todos os publicos.

© RitaCarmo

© Isabel Pinto

D’'Bandada 2013

Pelo terceiro ano consecutivo, a «Optimus
D’Bandada» invade as ruas da cidade do
Porto, no dia 14 de setembro. Este festival
citadino fecha a época de verao, mantendo
a sua estratégia de oferecer a cidade um
conjunto diversificado de concertos, em
locais improvaveis. No que diz respeito
a atuagdes, em 2013 o destaque vai para
Antbnio Zambujo e Best Youth (atuam na
Praca dos Ledes) e Miguel Araijo (no Clube
Fenianos Portugueses). Pelos varios palcos
vao também passar artistas ja editados ou
a editar pela Optimus Discos, como Blaya,
Tape Junk, Ciclo Preparatério, Voxels,
Awsum, Little Friend, Pedro Puppe e Ninja
Kore. Todos os espetaculos sdo gratuitos.

Textos: ALM



CINEMA

Terror em Lisboa

Entre 11 e 15 de setembro, o «MOTELx»
volta a Lisboa e ao Cinema Sao Jorde para
mais uma selecdgo do melhor cinema
contemporaneo do género terror e também
alguns classicos. E ja a sétima edicdo do
«Festival Internacional de Cinema de

Terror de Lisboa» e em 2013, na seccdo
principal («Servi¢o de Quarto») o destaque
vai para duas antologias: «The ABCs of
Death» e «V/H/S/2». Salienta-se ainda um
conjunto relevante de obras realizadas por
mulheres: «Chained», de Jennifer Lynch,
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«Dark Touch», de Marina de Van, e «Kiss of
the Damned», de Xan Cassavetes. A sec¢ao
«Quarto Perdido», dedicada aos filmes de
género portugueses, exibe «O Crime de
Aldeia Velha» e «A Promessa». A sec¢do
«Lobo Mau», dedicada aos mais novos,
homenageia Ray Harryhausen. E realiza-se,
como sempre, a Unica secgao competitiva
do festival: o «Prémio MOTELx — Melhor
Curta de Terror Portuguesa».

Texto: ALM
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Para dar mais estilo ao visual masculino, a Torres Joalheiros propoe as
novas pulseiras Baldessarini. Com diferentes modelos e cores, marcam
a diferenca gracas aos materiais de alta qualidade com que sao produ-
zidas. Em couro genuino e com o fecho em prata esterlina, as pulseiras
Baldessarini tém linhas classicas, o que permite conjugé-las com um vi-
sual diurno ou noturno.

Especialmente dedicada ao multimédia, a camara de video Legria HF
R36 da Canon esta equipada com um sensor CMOS de 3,28 ‘megapixels’
e tecnologia ‘wi-fi’. Filmando em alta definicao, a HF R36 regista imagens
1080p na sua memoria interna de oito ‘gigabytes’ ou num cartéo SD. E
compativel com o formato MP4, dispde de um ‘zoom’ 6tico de 32x e de
um estabilizador 6tico. O seu ecra tactil de trés polegadas oferece um
controlo permanente do enquadramento.

A Bell & Ross criou uma exclusiva caixa de colecionador, com seis relo-
gios, para a Only Watch 13, um leildo de modelos Unicos criados por 40
grandes marcas relojoeiras que ira decorrer dia 28 de setembro no M6-
naco em favor da luta contra a Miopatia de Duchenne. Numa requintada
caixa de madeira, a Bell & Ross reuniu os relégios: BRO1 Horizon, Altime-
ter e Turn Coordinator (2012), e BRO1 Heading Indicator, Airspeed e Climb
(2013). Sao modelos Unicos inspirados nos instrumentos essenciais a na-
vegacao aeronautica e tém em comum um pormenor em cor de laranja.

A NEC reforgou o seu portefélio de projetores de topo de gama com o
PH1400U, um projetor 3-Chips para grandes espacos, concebido para
instalagdes que exigem utilizagao intensiva e elevada qualidade de ima-
gem. Proporciona um brilho ultraelevado e claridade luminosa 6tima gra-
¢as a sua resolucao WUXGA. O processamento do sinal de 10 ‘bits’ com
Qualidade de Video de Hollywood, a possibilidade de escolha entre seis
lentes e a capacidade de projecao em 3D tornam este projetor numa op-
cao flexivel para todo o tipo de utilizadores.

A Garmin langou uma nova linha de GPS para o segmento Auto. A Garmin
niivi Essencial é composta por quatro modelos — niivi 42, niivi #22LM, niivi
52 e niivi 52LM. Os novos modelos retinem tecnologia de navegagao de
Gltima geracao como cartografia 3D, indicagdes precisas de mudanga de
direcdo sonora com o nome das ruas e da distancia calculada, indicagao
da faixa de rodagem e visualizagoes de bifurcacdes e cruzamentos com-
plicados. Asseguram uma navegacao intuitiva.

As quatro casas da Sogevinus Fine Wines — Kopke, Burmester, Cdlem e
Barros — lancaram no mercado os seus Porto Vintage 2011, que desde a
sua declaracao oficial tém gerado grande expetativa em torno desta que é
a primeira declaragdo de Vintage Classico da década. Produzidos a partir
de uma sele¢do dos melhores talhées e das melhores uvas da Quinta de
S. Luiz e da Quinta do Arnozelo, os Vintage 2011 da Sogevinus aliam o
prodigio da técnica a arte do lote, preservando o estilo de cada casa.

Textos: Irina Pedro
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Ana Leonor Martins
Editora Executiva da <human»
aleonor@justmedia.pt

> Na crénica «Woman», a autora nao segue o novo acordo
ortografico para a lingua portuguesa.

Lorenzo Carvalho. Nunca tinha ouvido falar dele até, em
meados de Adosto, ser apresentado como entrevistado do
«Jornal das 8», da TVI.Quando vi a figura, um miGdo todo ta-
tuado (ndo que eu tenha alguma coisa contra tatuagens; ali-
as, gosto bastante), com brinquinho a luzir e crista a Ronaldo
no cabelo, pensei: «Que raio tera esta pessoa feito para ser
entrevistado em directo, em horario nobre?!» Logo a seguir,
a resposta: tinha dado uma festa para celebrar o 222 aniver-
sario, que custou 300 mil euros. Ao que parece é famoso (co-
me¢o a achar que sou info-excluida, pois a maioria das pes-
soas que agora sdo apelidadas de «famosas» e aparecem
em programas de televisdo eu ndo fago a minima ideia de
quem s3o), dizia, é famoso por ter muito dinheiro (a familia
tinha um negdcio de pedras preciosas) e morar no Estoril.
O rapaz é excéntrico, tudo bem, teve o primeiro Ferrari aos
17 anos, mas eu continuava a ndo perceber a pertinéncia
da entrevista. Assim que surgiu a primeira pergunta de Ju-
dite de Sousa, depois da peca de apresentacado de Lorenzo
Carvalho, percebi ndo a pertinéncia mas o objectivo: enxo-
valhar o rapaz. <Tem nogao de que estas imagens, num pais
que esté a atravessar um momento particularmente dificil,
causam alguma estupefac¢do?» — comegou por perguntar
a «jornalista» (sim, neste caso, entre aspas). E continuou:
«Qualquer pessoa, de qualquer idade, sexo ou origem, olha
para si e vé uma pessoa fitil»; «esse relégio e essa cruz de
diamantes... vocé estd carregado de milhdes de euros»;
«tendo uma fortuna, por que nao intervém no plano social
num pais onde hé gente a passar fome?» Judite de Sousa
acusou-o de ser consumista, de ser um privilegiado, em Por-
tugal e no mundo... Até embirrou com as tatuagens.

Mas, afinal, aquilo era um tribunal da Inquisi¢do? Agora é
crime ter dinheiro? Que se saiba, ndo o roubou nem enri-
queceu através de fraude fiscal ou branqueamento de capi-
tais (nem todas as pessoas com «melhor aspecto» se podem
gabar do mesmo), por isso pode esbanja-lo, se quiser. Falta
de consciéncia social (ndo sei se é o caso), infelizmente,
muita gente tem. Que causas serao as que Judite de Sousa
apoia?! Desconfio que ndo ganha assim tdo mal... E serd que
também foi perguntar ao Cristiano Ronaldo por que quer
comprar um Ferrari de um milhdo e meio de euros?!
Vivemos numa sociedade altamente desigual, o fosso entre
ricos e pobres é cada vez maior e claro que revolta saber que
ha criangas que morrem a fome enquanto ha quem gaste 300
mil euros numa festa. Mas n3o consigo perceber o intuito
daquela entrevista, dos julgamentos e das acusacdes sob o
pretexto da informac3o. No fim, Judite de Sousa conseguiu
uma proeza; acho que terminou a entrevista com a maioria
das pessoas a simpatizar mais com o Lorenzo do que com
ela. Foi um episodio demasiado ‘silly’, mesmo para Agosto. ®
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