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al, como costuma acontecer
a cada final de ano. Mas

nao caio, e por isso faz de
conta que o que esta para Anténio Manuel Venda, Diretor, amvenda@justmedia.pt

7 ~ . e |
tras neste texto nao existe. E

como, alids, se estes primeiros cinco anos nao existissem.

Porque cinco anos cansam. Tantos textos, tantos ‘stresses’, tantas
entrevistas, as publicidades que foi preciso conseguir, e apoios,
tantos apoios. E as noitadas para o fecho de muitas das edicdes, e
as davidas na preparacao de cada uma. E os sonhos que surgiam.
E os medos que escondidos as vezes conseguiam espreitar. Cinco
anos cansam mesmo.

Apesar de tudo, acho que nos apresentamos bem na conferéncia que
a «<human» organizou na comemoracao dessa data, como se pode ver
numas paginas a frente. Disfar¢dmos bem o cansago, pelo que percebi
dos comentarios obtidos. O cansago, alias, é também para esquecer.
No fundo, trata-se apenas de esquecer. Ou antes, de transportar tudo
para um arquivo profundo da meméria, para que n3o se perca caso
seja preciso recuperar alguma coisa, nem que seja uma frase de um
pequeno texto sobre um livro de auto-ajuda que sabiamos que muita
gente haveria deler.

Acho que é aquilo de que precisamos para um percurso de mais cin-
co anos, ideia que alias marcamos com um novo grafismo, que vamos
aprimorar nestes primeiros meses de 2014. N3o vale a pena pensar
muito. Vamos deixar correr os proximos cinco anos, sem pensar no
muito, tanto, que ficou para tras.

Olhar apenas o futuro. Acho que é isso que vai acontecer na <humans.
O futuro. Tipo 0 que um guru por estes dias me perguntava sobre uma
foto minha — sim, um guru, um dos verdadeiros, ja me fez uma pergun-
ta. Ele viu que eu apontava nessa foto, que eu apontava para a frente.
Os meus quatro filhos comigo, nessa foto, mas a foto cortada para que
apenas aparecesse eu e eles nao tivessem de andar pelas internets.
«Para onde é que vocé esta a apontar?», perguntou-me. E eu falei-lhe
do futuro, explicando-lhe a seguir que apontava para I4 por causa dos
meus filhos. Sim, eu apontava por causa deles. ®

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

IKEA fideliza
colaboradores

Texto: MSA

O objetivo é «continuar a criar relagdes duradouras
com todos os colaboradores que contribuem para o
crescimento do negécio todos os dias», isto porque
para «o Grupo IKEA as pessoas sao o mais importante,
nomeadamente os seus colaboradores». Com o lanca-
mento do «Tack!» (<IKEA Group Loyalty Programme»),
os colaboradores, apés um periodo de qualificagao
de cinco anos fiscais consecutivos de trabalho no gru-
po, vao receber uma contribuigao para os seus planos
de pensdes. O principio basico do programa «Tack!»
consiste em comegar a receber o montante a partir do
ano em que se atinge a idade legal de reforma no pais
em questao. O montante destinado ao financiamento
do «Tack!» sera determinado anualmente, sendo que
neste primeiro ano o valor sera de 100 milhGes de eu-
ros (o valor sera determinado anualmente).

Um pré-requisito para o financiamento do programa
é atingir-se o objetivo de resultados do Grupo IKEA. O
«Tack!» vai agora comecar a ser implementado no gru-
po, em conformidade com as normas legais vigentes
em cada pais.

«Tack!» significa «obrigado» em sueco e a IKEA preten-
de demonstrar, com este programa, o reconhecimento
e o agradecimento pela lealdade e pela contribuicao
dos seus colaboradores para o sucesso do grupo. O
programa é inspirado no desejo de Ingvar Kamprad, o
fundador, de partilhar o éxito do grupo com os colabo-
radores. «<Todos os colaboradores, independentemen-
te da sua posigao no grupo, contribuem para o nosso
crescimento continuo», disse Peter Agnefjall, ‘chief
executive officer’ (CEO) e presidente do Grupo IKEA.
Os principios do «Programa Tack!» sdo simples e jus-
tos. Os colaboradores a tempo inteiro, num determi-
nado pais, receberao o mesmo montante, indepen-
dentemente do departamento, da posi¢ao ou do nivel
salarial. Os colaboradores a tempo parcial receberao
um montante proporcional as horas trabalhadas.

De assinalar que este programa de fidelizagao do
Grupo IKEA chega apenas alguns meses ap6s o lan-
camento do programa «One IKEA Bonus», um sistema
de bonus de desempenho relacionado com o nivel
salarial individual e pago anualmente, sempre que os
objetivos estabelecidos sejam cumpridos. «Acredita-
mos que estes dois programas vao contribuir para re-
forcar, cada vez mais, o Grupo IKEA como um excelen-
te lugar para trabalhar, agora e no futuro», disse ainda
Peter Agnefjall. ®
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Multiplos Olhares

O que lhe inspira a figura de Nelson Mandela?

«Nelson Mandela é um «Ao longo da vida, muitas

icone daliberdade e da $30 as ocasidoes em que
democracia. A figura de
Nelson Mandela inspira-
-nos pelo seu altruismo e
pela defesa do interesse
de todos em detrimento
do interesse particular.
Por outro lado, Nelson
Mandela marca-nos

pela sua capacidade de
lideranca e de conducao
de pessoas, suportada
em entendimentos e
solugdes. Em busca do
interesse comum, que
permitisse sustentar a
pazna Africa do Sul, mui-
tas vezes se viu levado
aenfrentar quem |he

era mais proximo, ainda
que a sua capacidade de
mobilizacdo acabasse
por imperar. Em muitas
das decisdes que tomou
como presidente da
Africa do Sul, acabou por
desvalorizar 27 anos de
prisao, que nao foram
suficientes para Ihe
toldar a capacidade de
visdo e decisao politica.
Sem davida, um lider
inspirador.»

atuamos de forma passi-
va perante obstaculos ou
adversidades. Por vezes,
reivindica-se direitos mas
nao se cumpre deveres,
nao se participa no pro-
cesso de mudanca, ndo
se cria oportunidades,
alternativas, caminhos

ou solucdes. Nelson
Mandela representa exa-
tamente o oposto. Ndo s6
reivindicou direitos como
cumpriu obrigacdes e
superou os seus deveres.
Mostrou & Africa do Sul,
ao continente africano
eao mundo que ade-
dicagdo a uma causa, o
sentido de sacrificioe a
luta podem efetivamente
promover a mudancga. Li-
der nato, lider moral, lider
eleito, Nelson Mandela é
o exemplo da sua prépria
afirmacao: ‘Tudo parece
impossivel até que seja
feito.” E triste ver partir
este grande exemplo, mas
é certamente positivo
recordar a béncio de
termos contado com a sua
influéncia histérica.»

«Ele tinha-o pedido. Uma
simples sepultura, uma s6
palavra: ‘Mandela’. Como
se esta Unica palavra
pudesse explicar tudo.
Nasceu noutra época,
onde um homem de cor
nao era um homem. Tor-
nava todo o homem que
nao fosse branco num
animal e numa mercado-
ria. A historia de Mandela
nasceu sob o regime do
Apartheid, do 6dio, e
culminou em 1994, com
asua aboli¢do. O seu su-
cesso foi construido sobre
ahumanidade. Ele fez
sobressair a consciéncia
humana dos dois lados e
fez entender que cadaum
é simultaneamente distin-
to e semelhante ao outro.
Aimagem que gostaria de
guardar é a de um ho-
mem fragil, envergando a
camisola dos Springboks,
na altura da entrega da
Taca do Mundo de Rugby
em 1995. Quando ele
disse ao capitao F. Pieenar
‘Obrigado pelo que fez
pelo seu pais!’, Pieenar
respondeu-lhe: ‘N3o, se-
nhor presidente, obrigado
pelo que fez ao mundo!»

Andreia Santos, Consultora Comercial
dos Mercados Internacionais
na Companhia Prépria

Alexandre Correia,
Diretor do Departamento de
Sistemas de Informacao da Contact

Yannick Duval,
Secretario Geral
do BNP Paribas CIB em Portugal



Projeto

«Athlete Career Programme»

Adecco apoia atletas olimpicos nos desafios profissionais

Texto: AMV

ezembro, a Adecco Portugal, o Comité Olim-
ués (COP) e a Comissao de Atletas Olimpicos
inaram em Lisboa o convénio de colaboragao
senvolvimento do programa de responsabilida-
de social «Athlete Career Programme», vulgo ACP.
«Como vai ser o meu dia a dia?; O que mudara na minha
vida?; Qual sera o meu suporte financeiro?; Consegui-
rei alcangar o mesmo sucesso noutras areas que nao a
desportiva?» Estas sao questdes com as quais os atletas
olimpicos se deparam quando pensam no final das suas
carreiras desportivas. Para garantir-lhes respostas, o COP,
a CAO e a Adecco relancaram durante a ceriménia o ACP,
programa que visa preparar e apoiar os atletas olimpicos
no pds-carreira, quer através da promocao de a¢oes de
formacao, quer através de oportunidades de trabalho.
Este programa surgiu de uma parceria estabelecida en-
tre o Comité Olimpico Internacional e a Adecco Interna-
cional, ja em 1999, dando origem ao
programa em 2004. A parceria foi
renovada em 2012, prolongando-se
agora até 2020. Em Portugal, apesar
de o programa existir, nunca fun-
cionou nasua plenitude, peloque a
assinatura formal entre as trés enti-
dades marca o arranque definitivo
do ACP no nosso pais.

Neste momento, estao ja integrados

Z00OM RH

17 atletas olimpicos, que cumpriram a primeira etapa
do programa - a reuniao inicial com a Adecco, para da-
rem a conhecer as suas ambicdes e os seus objetivos,
tanto no presente como no pés-carreira.

Na assinatura do protocolo estiveram presentes David
Sanglas, diretor geral da Adecco Portugal, José Manuel
Constantino, presidente do COP, Emidio Guerreiro,
secretario de Estado do Desporto e da Juventude, e
Joao Neto, presidente da CAO. Susana Feitor, da CAO,
e Carla Oliveira, da Adecco, apresentaram o programa,
tendo o evento contado com a presenca de vérios dos
atletas acima mencionados, para além de represen-
tantes de varias federacdes desportivas e outras enti-
dades, como os presidentes do Instituto Portugués da
Juventude (IPDJ), do Comité Paralimpico de Portugal
e da Confederacdo do Desporto de Portugal, e ainda
outros.

David Sanglas (na foto durante a sua intervengéo),
frisou que este programa da resposta a missido da
Adecco, explicando: «A nossa missdo é ajudar tanto
as empresas como as pessoas. Ajudar alguém que da
tanto a Portugal, com as suas conquistas desportivas,
e que representa o pais de forma fantastica nos Jogos
Olimpicos, é um orgulho para a Adecco. Sao pessoas
que possuem caracteristicas Unicas e distintas, pelo
que se enquadram naquilo que tanto nés como as em-
presas nossas clientes procuram.» ®

SHLPortugal
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Ver e Vencer

Paulo Barradas Rebelo

Aprender fazendo

Texto: Ana Leonor Martins

8 lhuman janEeiRo 14

Eipresidente executivo da Bluepharma e em final do
ano_passado foi considerado «Empreendedor do
Ano», pela Gesventure, no decorrer do «XI1l Congres-
so laternacional de Capital de Risco e Empreende-
dorismo». Paulo Barradas Rebelo, assim se chama,
adquiriu a sua primeira farméacia ainda antes dos 30
anos. «Ter apostado num negdcio proprio tao cedo
foi um misto de oportunidade e responsabilidade
de continuar a conduzir o negécio familiar», salienta,
acrescentando que o seu «percurso profissional foi
marcado pela experiéncia pratica de dirigir negbcios
préprios». Aprendeu fazendo.

A érea farmacéutica é uma paixao antiga. Ter fami-
liares farmacéuticos e um avd proprietario de uma
farméacia permitiu-lhe «crescer nesse ambiente, com
uma nogao clara de servico publico e de apoio a co-
munidade; tive a sorte e o privilégio de ter desco-
berto relativamente cedo que gostaria de fazer algo
na area de satde, pois permitia-me ingressar numa
profissdo em que o conhecimento esta ao servico
da comunidade, e seguir um percurso profissional
numa area estimulante e fortemente empreendedo-
ra», partilha.

Quando Coimbra despertou com a noticia de
que a multinacional Bayer, que operava havia
30 anos em Portudal, iria abandonar a sua uni-
dade fabril, ao aperceber-se do impacto nega-
tivo para a regido e para o pais. Paulo Barradas
Rebelo decidiu encetar os esforcos necessarios
para garantir que se continuaria a produzir

ai medicamentos.
|

Paulo Barradas Rebelo ingressou no curso de «Ci-
éncias Farmacéuticas» em Coimbra, mas desde logo
foi conciliando os estudos com outras atividades: foi
professor substituto e trabalhava na farmacia da fa-
milia. «<Fui ganhando no¢ao das exigéncias e das res-
ponsabilidades de gerir um negbcio por conta pro-
pria e acumulando algum capital, que me permitiu
mais tarde vir a adquiri-la», conta. Enquanto diretor
técnico e proprietario de uma farmacia, consolidou
a sua experiéncia de gestao com a pratica. Mas cedo
quis abragar outros desafios. «<Desde o associativis-

mo ao investimento noutras empresas e, mais recen-
temente, a aposta nas areas da agricultura e do turis-
mo, os meus interesses foram-se diversificando com
o tempo», assume.

Quando, ha 12 anos, Coimbra despertou com a noticia
de que a multinacional Bayer, que operava havia 30
anos em Portugal, iria abandonar a sua unidade fabril,
ao aperceber-se do impacto negativo para a regido e
para o pais. O empreendedor decidiu encetar todos
os esforcos necessarios para garantir que se continu-
aria a produzir ai medicamentos. Conjuntamente com
um grupo de amigos e socios, decidiu entao, apesar
dos riscos, apostar no «saber fazer» do sector farma-
céutico em Portugal e criar a Bluepharma. Reconhece
no entanto que nao tem sido um percurso facil. <A
enorme responsabilidade de gerir o destino dos co-
laboradores existentes a data, aliada ao dificil acesso
ao financiamento necessario, ao longo processo de
negociagdo de todos os termos e condigdes, e ao fac-
to de irmos lancar a empresa com apenas um cliente
foram os principais obstaculos.»

O responsavel assegura que os colaboradores sdo o
principal ativo da empresa e por isso promove o ajus-
tamento das pessoas as fun¢des em todas as etapas
da sua evolucdo na organizagao, indo assim ao en-
contro das suas necessidades de realizagao e dando
resposta as exigéncias do negbcio. Revela ainda que
a retencao de talento universitario tem contribuindo
para reforgar uma cultura de inovagdo e dinamismo
que esta na base do negécio da Bluepharma.
«Inquieto por natureza», Paulo Barradas Rebelo pro-
curou ativamente oportunidades de negécio em que
pudesse criar diferenca. E hoje desempenha fung¢des
de gestdao em vérias empresas com areas muito dis-
tintas. Quanto a Bluepharma, e porque faz um forte
investimento em investigacao, pretende que nos
proximos anos possa «competir no mercado inter-
nacional com solu¢des inovadoras na area da saude,
dando resposta a necessidades médicas ainda nao
satisfeitas». ®



Lancamentos

Kelly Services com nova
marcaem Ti

Textos: MSA

ordo com a estratégia de diversificacdo do seu
e a politica de expansao em Portugal, a Kelly
ancou uma nova marca no mercado nacional
ea de tecnologias de informacao (Tl): a Kelly IT
esources.

Esta nova unidade especializada dedicar-se-4 a recruta-
mento e selecdo e a ‘outsourcing’ de profissionais de TI
e terd como missdo recrutar, selecionar e reter talentos,
desde perfis técnicos a cargos de gestdo, nas mais diver-
sas areas de TI.

A frente do novo projeto estara Claudio Menezes (na
foto). Licenciado em «Engenharia Informatica» pela Uni-
versidade de Evora, Claudio Menezes tem cerca de sete
anos de experiéncia na area das Tl e passou por empre-
sas como a DRI, a Nokia Siemens Networks, a Apriva e a
Xpand IT. As suas competéncias e o ‘know-how’ adquiri-
do na area de Tl permitir-lhe-30 em conjunto com a sua
equipa, segundo a Kelly Services, «captar os melhores
profissionais do mercado e responder as necessidades
e as expectativas de candidatos e empresas», [é-se num
comunicado.

No documento sdo também referidas declaracdes de
Afonso Carvalho, diretor geral da Kelly Services em
Portugal: «<Sentiamos uma lacuna no nosso portfélio de
servigos, lacuna esta que os nossos clientes e potenciais
clientes apontavam como uma necessidade. Por outro
lado, este continua a ser um sector com uma tendéncia
crescente e onde a nossa experiéncia nacional e interna-
cional, aliada a equipa que construimos recentemente,
constituirdo certamente uma aposta diferenciadora nes-

te exigente mercado.» ®
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SLOT Assessment
Center

Recursos Humanos celebrou muito recentemen-
parceria estratégica com a Profiles International,
a a dinamizar a area da consultoria na sua or-
da . Através do novo departamento, a empresa
liderada por Sénia Barbosa fica habilitada por uma enti-
dade internacional para desenvolver variadissimos pro-
jetos na area da consultoria, utilizando como principal
recurso ferramentas especializadas e que medem trés
dimensdes: tragos cognitivos, tragos comportamentais e
interesses das pessoas.

Sénia Barbosa, diretora geral da SLOT Recursos Huma-
nos, considera que «esta parceria ird contribuir para
a melhoria da gestao do capital humano nas ordaniza-
¢des, que é cada vez mais critico quando falamos em
performance e motivagao, que se bem alinhados estra-
tegicamente podem potenciar os resultados e a produ-
tividade». Refere também que «toda a equipa da SLOT
tem vindo a receber formacao intensiva em todos as
ferramentas de ‘assessment’, das quais se destaca por
agora o ‘Profiles XT’».

O «Profile XT» avalia a pessoa no seu todo e tem apli-
cagdes/ resultados diversos. Mede qualidades rela-
cionadas com o trabalho (estilo de pensamento, tragos
comportamentais e interesses ocupacionais) que de-
terminam a produtividade e a adequagao da pessoa a
cada funcao. E possibilita o recurso através da Internet,
proporcionando facilidade na sua utilizagao.

De assinalar ainda que é utilizado para colocagao, pro-
mocao, desenvolvimento pessoal, ‘coaching’, gestao de
carreiras e descri¢ao de requisitos das funcées. Trata-se
de um instrumento de gestao versatil que permite de-
senvolver padroes de fungao (‘benchmarks’), tendo em
consideragao a organizacao, o departamento, a chefia, a
funcao, a localizacdo ou qualquer combinacdo destas
variaveis. Os relatérios gerados sdo os mais diversos. ®

JANEIRO 14 human| o
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Flash Interview

Tiago Cardoso, diretor executivo da Blanes

«Podemos sempre pensar num servico ‘RH PACK Total’
para qualquer empresa.»

Texto: Antonio Manuel Venda

10 | human janeiro 14

A Blanes criou um servigo de recursos humanos a medi-
da das necessidades das pequenas e médias empresas
(PME) portuguesas, apostando num preco competitivo.
O «RH PACK Total» agrega, através do pagamento de
uma mensalidade de 500 euros, um conjunto de servigos
como os de gestdo administrativa e assessoria de recur-
sos humanos, recrutamento e selegdo, gestdo da forma-
¢do profissional, gestdo e implementacdo de planos de
carreira e avaliagdo de desempenho. Tiago Cardoso assi-
nala que com este servico «os custos ndo constituem um
argumento que impede as empresas de terem um depar-
tamento de recursos humanos ou até mesmo de rentabi-
lizarem a gestdo do seu capital humano».

De que é que estamos a falar quando falamos deste novo
servico, o «<RH PACK Total»?

Trata-se de uma adaptacdo de um servico da Blanes de
acordo com as necessidades de mercado, principalmen-
te para PME, pois garante um departamento de recursos
humanos a quem recorra a esta solucao. A Blanes é uma
empresa especializada em servigos de gestdo de recur-
sos humanos e, como tal, tem e disponibiliza todos estes
servigos. O «RH Pack Total» é a juncdo de todos eles num
Unico, e a um custo fabuloso.

Como vos surgiu a necessidade de desenharem este ser-
vigo para as empresas, e que influéncia teve na vossa de-
cisao o tempo de crise que vivemos?

A Blanes conta com uma boa percentagem de PME nacio-
nais e internacionais na sua carteira de clientes. E natural
que o cliente de um determinado servigo recorra a um
outro disponibilizado pela Blanes, pois ja existe confianga
na qualidade do nosso tra-
balho. Quando surge uma
nova necessidade entram
naturalmente em contacto
connosco. Num contexto
de crise, todas as empre-
sas querem gastar menos.
Este pacote ajuda as PME
a conseguirem um pacote
de servigos completo a um
preco muitissimo atrativo,
que lhes permite realizar
economias de escala

Como conseguem assegu-

rar este tipo de servigo num formato ‘low-cost’?

Em primeiro lugar, temos um controlo muito estreito dos
custos — e atengdo, a nossa empresa nao recorre a esta-
gios profissionais ndo remunerados, temos alguns es-
tagiarios mas isso acontece ao abrigo de programas de
estagios profissionais do Instituto do Emprego e Forma-
¢ao Profissional (IEFP) e com vista a um enquadramento
futuro, dependendo do desenvolvimento de competén-
cias de cada estagiério. Depois, temos consciéncia daqui-
lo que é o mercado, ou seja, estamos todos a emagrecer
nos custos. Por isso, é l6gico que o custo do servigo seja
um dos principais fatores na adjudicacao. Resolvemos
apostar na redugao da margem de lucro nos processos e
na maximizacao da capacidade produtiva, mantendo os
mesmos padrdes de qualidade.

Focam-se mais nas PME. E uma grande empresa, pode-
riam de alguma forma adaptar este servigo?

O «RH PACK Total» estd pensado para PME mas podera
adaptar-se a uma grande empresa, até aos 200 colabora-
dores, dependendo do ‘turnover’ de pessoal e do tipo de
atividade, isto segundo o valor apresentado para escoar o
servigo. Adora, com outros custos podemos sempre pen-
sar num servico «RH PACK Total» para qualquer empresa.
O facto de terem criado um servico global de recursos
humanos para as empresas leva-vos a pensar que essas
mesmas empresas consideram importante, na generali-
dade, a gestao das suas pessoas?

O mercado nacional esta consciente de que uma boa ges-
tao de recursos humanos podera ser a chave do sucesso
de qualquer negbcio, contudo, e em termos de custos,
por vezes relegam para segundo plano a situacdo. Para
além disso, cabe-nos a nds, profissionais de recursos
humanos, demonstrar as empresas que o nosso papel é
fundamental na sua organizagao e que um bom profissio-
nal de gestao das pessoas podera evitar alguns dissabo-
res, bem como ajudar a empresa a rentabilizar toda a sua
gestdo ao nivel dos recursos humanos. O problema é que
muitas vezes sé se recorre a profissionais destes quando
o negdcio esta ja a funcionar ha alguns anos e quando é
preciso limpar, entre aspas, determinada situacao. Qual-
quer empresa para funcionar devia ter servicos profissio-
nais de recursos humanos, tal como acontece com o ser-
vico de contabilidade personificado na figura do técnico
oficial de contas (TOC). ®
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Evento em Destaque

Oferecer talento, com Mario Caetano

Textos: MSA

«OFERECE(TE) talento!» foi a proposta que a empresa
Mario Caetano lancou no Natal passado. O ‘coach’ (na
foto) propds entdo que cada um oferecesse talento,
a si, a sua familia, aos seus amigos, ao seu chefe ou
aos seus colaboradores, desafiando agora cada pes-
soa a que inicie o ano de 2014 «focado nas suas pai-
x0es, no seu potencial, no seu talento».
Ja no dia 18 de janeiro, promove em Lisboa uma
viagem a descoberta do talento de cada um de nés.
Serad um evento (nico, de um dia, focado inteiramen-

- Nota: mais informagdes sobre o evento de 18 de janeiro: tim. 968 410 565; ‘e-mail’
te notalento e na realizacdo pessoal e profissional.® ligiasilva@mariocaetano.net (Ligia Silva).
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POTENCIALIDADES.

NU”D No Grupo Multipessoal, elevamos as suas

potencialidades. ldentificamos o melhor de
cada candidate e adaptama-lo ao mercado de
trabalho, Deste modo, potenciamos o que de
mais itive ha em todas as dreas em que
intervimos: outsourcing, trabalhe temporarie,
formacho e consultoria, recrutamento e selegho
2 outsourcing especializado na satde e nas Tl's.
Para que qualguer processo saja um 8xito,
existe uma farmula simples: envolver o Grupo
Multipessoal na operag 0 resultado final
serd sempre o sucesso elevado as suas

melhores expatativas.
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Re(inventar) a avaliacao da performance

Ana Teresa Penim

Executive Coach, Managing
Partner da YouUp - The Coaching
Company e do INV - Instituto de
Negociagdo e Vendas
apenim@youup.pt

m o paradoxo de Abilene? Numa familia todos
irigir-se para Abilene, apesar de cada um ter
cia de que nao quer? Todos achavam que era o R p—
lugar para aonde cada um dos outros queria ir (ou ninguém Syt .
tinha alternativa melhor), mas nenhum o disse. e i
de dizer em publico que os atuais sistemas de ava- e e =
cao de performance ja nao servem foi o que tiveram varios Ve —
gestores de recursos humanos na «I Conferéncia human», tirando
partido da boleia que o tema «Avaliar ou Gerir Performance?» pro-
porcionou, gerando o aplauso da plateia. Finalmente alguém disse
que o rei vai nu. E eu aproveito para reiterar o desafio que vinha lan-
cando de forma «subversiva», pensava, em sessdes de ‘executive coa-

ching’ com decisores de topo e gestores de pessoas, de re(inventarem) o

conceito e a pratica de avaliagdo e gestdo da performance deles préprios e das equipas.
N3o nos acomodemos aos sistemas matriciados e tecnologicamente «ultra-sofisticados»,
ao «mais vale o que temos do que nada», ou «as grandes consultoras confirmam que nao
existe solu¢ao melhor», ou «<somos uma multinacional e nao temos liberdade de mudar».
E porque neste jogo nao vale «matar a cobra sem mostrar o pau», sem prejuizo de cada
empresa ser uma empresa, uma cultura e uma realidade, deixo o desafio para um novo
paradigma, em seis passos, partilhado por M. Buckingham, com base em descobertas de
neurociéncias, ‘coaching’ e sistemas assentes em forcas individuais e potenciar o talento.
1. Sistema em tempo real Permite aos gestores dar ‘feedback just in time’. A velocidade a
que tudo acontece é estonteante e os objetivos que eram frescos e excitantes na primeira
semana de um trimestre podem ter-se tornado irrelevantes na terceira.

2. Sistema simples, facil de usar Se se quer um foco semanal ou mensal e se espera dos
gestores a capacidade de reagir e reajustar o foco de acordo com as necessidades de cada
pessoa, o sistema ndo pode ter formularios complicados, valida¢des por niveis, mas ape-
nas uma ou duas questoes («O que vai concretizar esta semana?» ou «Que tipo de apoio
necessita?») que favorecam o ‘coaching on job’, com a descoberta de novas possibilidades.
3.Um sistema que cada colaborador sinta que é «sobre mim, desenhado para mim» Rein-
vencao significativa, pois a maioria dos sistemas atuais sdo uma ferramenta focada nos
objetivos da empresa e nao do colaborador, «em mim, na minha realidade positiva e em
como eu me posso tornar ainda melhor». Com criatividade, sera possivel criar um sistema
que parta do colaborador, personalizado, positivo e globalizante.

4. Sistema baseado nas forcas humanas Serd um foco inovador, pois os sistemas atuais sdo
focados em remediar problemas e construidos com base na crenca de que para as pesso-
as se tornarem melhores é preciso medi-las e comparar com competéncias de referéncia,
apontando onde tém fraco desempenho e desafiando-as a chegarem mais alto.

5. Sistema focado no futuro A maior parte dos sistemas assentam em ‘feedback’ do passa-
do. O colaborador revé a sua performance e a chefia faz a revisdo. O desempenho é com-
parado com o dos colegas, para que exista uma calibragao. Por vezes até ha uma avaliacdo
a 360 graus dificil de dar e receber, fracamente promotora de novos desempenhos. Deve-
remos criar um sistema em que a maioria do tempo despendido n3o resida no ‘feedback’
sobre o passado mas sim no ‘coaching’ sistematico e criativo de novas possibilidades.

6. Sistema «local» A maioria dos sistemas centralizados faz passar a estratégia e os valo-
res da empresa em cascata. Isto torna-se pouco &dil, apesar de a agilidade ser hoje um
requisito fundamental ao sucesso e um dos valores de muitas dessas organizagdes. Boa
parte da inteligéncia organizacional que determina o sucesso reside no conhecimento e
na sabedoria das equipas locais e em cada um dos colaboradores. Isto determina que as
estratégias e os objetivos devem ser recolhidos e sistematizados de baixo para cima.
Precisamos de sistemas mais leves, criativos, flexiveis, adaptados ao contexto, baseados
em forcas e mais humanos. Ndo é mudar tudo num dia, é comecar por fazer coexistir o que
temos com um novo paradigma. ®
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Learn. Work. Innovate.

Consulting, Coaching, Design
and Training for Innovation

Gostamos de desafios!

Algumas das nossas atividades:

MindSelling® - Aumentar as Vendas

PowerTeams® - Desenvolver a Sua Equipa

LoyalCustomers” - Desenvolver a Lealdade dos seus clientes
BetterExperience® - Proporcionar o gue os clientes querem

Innovative Business Models® - Desenvolver novos modelos de negdcio
Effective Presentation Skills® - Técnicas de apresentacdo com impacto
Leaderhip & Creativity - Aplicar a criatividade na lideranca

Mind Tricks® - Mind Maps*, Speed Reading & Memory Techniques

Graphic Recording / Visual Facilitation - comunicar de forma visual
Organization Design / Business Process Design

Develop your Strengths - desenvolver competéncias pessoais e das eqguipas
eX DESIGN - employee eXperience

913730484 | 213869043
www.UpSideUp.pt

Workshop CX Design - KYC: Know Your Costumer
Lisboa, 11 fevereiro2014

vagas limitadas a 60 pessoas

Conhecer e aplicar na pratica a metodologia de CX- Customer Experience,
como forma de otimizar os seus servicos as reais necessidades
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Confraria da Empada

Imaginacao que
8z 3 diferenca

Chama-se Confraria da Empada, surgiu em 2005 de forma algo dis-
creta, mas agora ja serao poucos os que em Lisboa nao tenham pro-
vado uma das empadas do ‘chef’ Luis Ribeiro. O produto é 100% ar-
tesanal, com raiz na cultura nacional, e o segredo do sucesso parece

estar na massa. Mas também nao serao alheios os 36 diferentes tipos

de recheio. Mais do que a capacidade de investimento, as vezes é a

imaginacao que faz a diferenca.

Texto: Ana Leonor Martins Fotes: Vitor Gordo

um salgado popular. Tem origem
nos pasteldes portugueses que consistiam em gran-
des tortas e salgadas, com recheios diversos e de forte
influéncia medieval.» Assim se apresenta a empada,
produto tradicional milenar que, com uma receita mo-
dernizada, deu origem a um negbcio de sucesso — a
Confraria da Empada, 100% portugués e 100% artesa-
nal, «vem recuperar o sabor da tradicdo e a alma dos
ancestrais pasteldes portugueses», diz Luis Ribeiro
(na foto ao lado, a direita), criador do conceito.
Luis sempre foi empresario. Antes de se tornar ‘chef’
de cozinha era gestor de 11 empresas e tinha 400 em-
pregados. Até que teve um AVC (acidente vascular
cerebral) e foi obrigado a parar de trabalhar. Surgiu
depois a oportunidade de fazer um curso profissional
de cozinha fora de Portugal e quando regressou dedi-
cou-se a restauragao. Tornou-se responsavel da area
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de F&B (‘foof and beverage’) de um hotel. E no inver-
no, como era preciso rentabilizar a cozinha, comegou
a fazer empadas e salgados. O sucesso das empadas
foi imediato. Comecou pelo recheio de galinha, mas
nao se limitou a cozer a carne, juntar cebola e colocar
em massa folhada.

E precisamente na massa que parece estar o segredo
destas empadas. Tem por base uma receita de familia,
mas melhorada. «E (Ginica», garante Luis. «Se tinhamos
uma massa Unica, era preciso um recheio Gnico. Um
nao, vérios. Comecamos pela galinha, depois pato,
espinafres.. Nessa altura, fazia sentido criar uma
marca prépria, pois sempre fui empresério, tinha um
produto de qualidade, diferenciador e amplamente
testado e bem aceite pelos clientes. Foi assim que em
2005 surgiu a Confraria da Empada», partilha o em-
preendedor. E contou com o apoio de Verodnica Silva,



sua mulher e responsavel pela dire¢ao financeira da
empresa, e de Miguel Pereira (na foto, a esquerda) seu
primo, na dire¢ao de retalho. «A Verénica ja trabalha-
va comigo e o Miguel, como tinha uma larga experi-
éncia em logistica, foi fundamental para avangarmos
com o projeto, realca. Hoje sdo ja 16 pessoas (seis na
fabrica, onde chegam a produzir perto de 50 mil em-
padas por més).

Comecaram por vender para o Canal Eureka, para
a pequena e média distribuicao e depois para pas-
telarias, restaurantes e hotéis. O passo seguinte foi
a criacao de lojas préprias da Confraria da Empada.

Antes de se tornar ‘chef’ de
cozinha, Luis Ribeiro era gestor
de 11 empresas e tinha 400
empregados. Até que teve

um AVC e foi obrigado a parar
de trabalhar.

A primeira abriu no Riviera Center, em Carcavelos,
mas ja existem mais quatro: em Oeiras, no ‘health
club’ Tonik, nas Laranjeiras (Lisboa), no Atrium Sal-
danha (Lisboa) e no Beloura Shopping. Para o inicio
do ano esté ja prevista nova loja, numa localizagao
privilegiada de Lisboa, mas que Luis mantem ainda
no segredo dos deuses.

O conceito é entdo o de pequenas lojas localizadas
em espagos comerciais, para refei¢des rapidas. Mas
o ‘fast food’ apenas se aplica ao estar «pronto a co-
mer». Porque o processo de confecdo é demorado
e totalmente artesanal. «E o Gnico salgado que tem
uma dependéncia artesanal tdo grande. Tudo é feito
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a mao», salienta Luis Ribeiro, que nao gosta muito
de trabalhar com maquinas, porque «ndo tém emo-
¢bes». Além de que «a massa é muito dificil de tra-
balhar e fazemos recheios variados», reitera. «Atual-
mente temos 36 diferentes. Exige tempo, dedicagdo e
imaginacdo. A Ultima empada que langcamos foi a de
bacalhau».

Mas existem muitas outras; desde as empadas «nor-
mais», como as de dalinha, vitela, porco preto, pato
com cogumelos e alho francés, camarao, espinafres
com requeijao, até as especiais, de alheira de caca,
enchidos dos Acores, javali, perdiz vermelha, coelho
em molho de escabeche ou facetas de boi em vinho
tinto com maga caramelizada, até as empadas doces,
de queijo de cabra com framboesa ou de doce de
ovos e améndoa. O ‘chef’ sublinha que, «para além
do segredo da massa e da originalidade dos recheios,
também a qualidade e a frescura dos ingredientes é
fundamental».

Expansao a curto prazo

Onegbcio esta a correr bem, e é «suficientemente ren-
tavel para pagar os custos», mas o investimento ainda
nao esta coberto. Luis Ribeiro faz notar que quando
abriram a fabrica, entre 2009 e 2010, o IVA ainda era a
6%. «O investimento, que seria de curto/ médio prazo,
passou a ser de médio/ longo prazo. E em vez de qua-
tro vamos precisar de oito anos para recupera-lo»,
lamenta. No inicio, «a maior dificuldade foi conseguir
financiamenton, revela. E também as normativas le-
dais. A burocracia é absurda no nosso pais.»

Mas as perspetivas para a Confraria da Empada sdo
de crescimento. «Estamos a negociar para comegar

No que respeita a gestado. a
primazia é dada ao relacionamento
humano e 3 responsabilizacao
pelos resultados.

a exportar para Espanha e Franca», revela Luis. «Es-
peramos algumas certificacdes para poder exportar
o produto ultra-congelado, mas ja fizemos um teste
em Madrid, numa loja de portugueses, para ver a
aceitacdo, e tem sido excelente. Fomos 14, izemos lo-
calmente as empadas e no dia seguinte havia fila. Foi
feito um contrato muito rigido para proteger a marca
e a qualidade do produto e hoje sao produzidas 1a.»
Como ja tém clientes em Espanha é por l& que preten-
dem comecar, mas como beneficiam «do mercado da
saudade, onde houver portugueses, ha um mercado
em poténcia para a Confraria».

Outra aposta a curto prazo vai ser ‘franchisar’ o
conceito, mas com pressupostos ainda mais mini-
malistas. «Fazer quiosques de empadas, sb. Neste
momento vendemos refeicdes e saladas; é um con-




ceito mais alargado», esclarece o ‘chef’. Pretendem
ainda alargar o retalho préprio, e também aumen-
tar a oferta da Confraria a outros salgados ja no
inicio do ano, nomeadamente croquetes. «Vao ser
feitos no forno, 26 diferentes», garante. «Para além
dotradicional com mistura de carnes, vamos ter cro-
quetes de vitela, porco, farinheira, alheira, ovo com
améndoa, queijo de cabra com framboesa, etc. Em
2014 queremos duplicar a faturacao, e voltar a du-
plicar em 2015.»

No que respeita a gestao, Luis Ribeiro da primazia
ao relacionamento humano e a responsabilizagao
das pessoas pelos resultados. «Queremos que
as pessoas vistam a camisola e estejam alinhadas
com os nossos valores, até porque como o produto
é acabado nas lojas é preciso haver o cuidado de
fazer bem feito, sob pena de colocar em causa o
conceito e o negbcio», alerta.

Sobre ser empreendedor, Luis adverte que é preciso
«muita persisténcia, espirito de sacrificio e dedica-
¢do. Ou entao ser muito estipido», brinca. «Falando

SUCESSO.PT

a sério, poucas pessoas tém nog¢ao do que implica ser
empreendedor no nosso pais, e de todos os impostos
que é preciso pagar», chama a atengdo. «Para quem
quer ser honesto é muito dificil. Até porque se o ne-
gbcio nao correr bem, apesar de todos os impostos
que entretanto pagamos e de todos os descontos que
fizemos para a Seguranca Social, ndo temos direito a
nada. Por isso, o empreendedor deve ter consciéncia
de que pode contar acima de tudo consigo préprio,
nao desistir as primeiras dificuldades, calcular bem
0s pros e os contras, elaborar um bom plano de neg6-
cios e ter uma boa equipa», aconselha.

N&o obstante as dificuldades, como o aumento do
IVA para 23%, Luis Ribeiro acredita na qualidade dos
seus produtos e no potencial da Confraria da Empada.
«Com muita imaginacdo e com pouco investimento
vamos expandir o negdcio; através do alargamento
do retalho préprio, do aparecimento de lojas ‘franchi-
sadas’, da conquista de novos clientes na area da dis-
tribuicao e do incremento do produto. Por isso acho
que estamos no bom caminho.» ®
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DUPLA EXPRESSAQ

MANUELA CRUZ

Voo TP 202 Bissau-Lisboa

na primeira pessoa

20 | human jaNEiRO 14

Administradora da Célula 2000
manuelacruz@portugalmail.pt

bro, por volta das 23H30, fiz o
0o TP 202 da TAP com destino a Lis-
rto Internacional Osvaldo Vieira, em
que me foi atribuido era nas Gltimas
ente de forma mais acentuada qualquer
abilidade, razao pela qual pedi que alte-
rassem a localizagdo para as primeiras filas. De forma
simpética, fui informada de que o avido estava pratica-
mente vazio (um ter¢o de ocupacao) e que eu poderia,
uma vez no interior, sentar-me num local vago, a meu
gosto.

Por volta da uma da manh3, o aeroporto encheu-se e,
no momento de entrada para o avido, formou-se uma
fila enorme. Pensei que seriam passageiros para outro
voo, mas ndo. O avido ficou cheio. E foi ja em Portugal
que tive conhecimento de que se tratarava de 74 cida-
daos sirios com falsos passaportes turcos.

Foi também c& que soube que a guerra civil na Siria
poderia estar na origem da saida clandestina daquelas
pessoas do seu pais. Que o grupo era composto por 38
homens, 15 mulheres e 21 criangas e que podia tratar-
-se de uma metastase da guerrilha siria que pretendia
instalar-se na Unido Europeia. Mais, os refugiados per-
tenciam a uma zona siria com forte presenca de ele-
mentos ligados a Al-Qaeda.

Ainda soube que o comandante da TAP foi coagido a
realizar o voo. Constou que a coagao foi realizada com
recurso a forga e a armas. Na televisdo apareceu a pista
do aeroporto cheia de tropas com metralhadoras.
Posteriormente, Fernando Pinto (presidente da TAP)
trouxe a publico que o chefe de escala do voo nao teria
sido coagido pela forca mas «obrigado» por «ordens
superiores», e por isso suspendeu-se a rota Lisboa-
-Bissau, na quarta-feira, dia 11, com a indicagao de que
seria retomada quando as autoridades guineenses ga-
rantissem as necessarias condi¢cdes de seguranca no
aeroporto. Entretanto, no dia 18, a TAP anunciou que
descontinuara a ligagao.

Neste meio tempo, Delfim da Silva, ministro dos Neg6-
cios Estrangeiros do governo de transicdo de Guiné-
-Bissau, apresentou a demissdo ao presidente, Sarifo
Nhamadjo, o governo guineense criou uma comissdo
de inquérito para apurar responsabilidades e suspen-
deu vérios colaboradores, o ministro da Presidéncia,
Fernando Vaz, afirmou n3o ter sido contactado pelos

© Paulo Marques

seus «<homoélogos portugueses para discutir o caso»,
etc.

E certo que a legitimidade do governo guineense nao
é reconhecida nem por Portugal nem pela Unido Eu-
ropeia, por ter resultado de um golpe de estado, mas
como cidad3, tendo estado na Guiné-Bissau em traba-
Iho e viajado nesse voo, permitam-me a seguinte refle-
Xao.

E evidente que alguém pactuou com a situacio dos
passaportes falsos, facilitou a passagem dos sirios,
desrespeitou a lei internacional e, sim, deve haver pu-
nigoes. E certo que a Guiné-Bissau tem de aperfeicoar
os sistemas de seguranca, e parece-me que ha indicios
de que esta no bom caminho, uma vez que se encontra
a apurar responsabilidades e suspendeu os responsé-
veis pelos servigos. Trata-se de uma situacao «natural»
num estado com a democracia ainda numa fase de
adolescéncia, com alguma falta de maturidade mas a
caminho da idade adulta.

A Guiné-Bissau é uma ex-colénia portuguesa avida de
estabilidade a todos os niveis. E ndo obstante a forte
presenca de chineses e franceses (proximidade com o
Senegal), é dos portugueses que mais anseiam apoio
para o desenvolvimento. Recebem-nos de forma afé-
vel, simpatica e disponivel. Sinto que nos esperam de
bracos abertos.

As imagens que passaram com os militares armados
na pista ndo eram da noite em que embarcamos no TP
202. N3o vi militares armados, afirmo-o com conviccdo
porque vivi esse momento.

Descontinuar os voos pode levar a estaca zero projetos
empresariais interessantissimos que estao a surgir na
Guiné-Bissau e que se apresentam como uma alterna-
tiva a crise lusa.

Felizmente, o voo decorreu com normalidade. Mas
ficam por responder algumas questdes: «Sendo o co-
mandante soberano dentro do avido, por que trouxe os
sirios quando poderia ter posto em causa a vida dos
outros passageiros? Nao teria sido melhor que o avido
tivesse ficado ‘retido’? O avido estava vazio, encheu-se
de repente e a TAP ndo tinha a lista de quem ia viajar?
N&o teriam os outros passageiros (onde me incluo) o
direito de decidir se queriam viajar com 74 sirios, even-
tualmente ligados a Al-Qaeda?» Muito ha ainda por ex-
plicar, e ndo é sé por parte da Guiné-Bissau. ®
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Alvara

Advogado e Consultor de Recursos Humanos
artur_fernandes@sapo.pt

pediu-me para lhe tratar do alva-
ara poder operar em Portugal.
ade responsavel, que me encami-
‘site’ na Internet, o qual me pareceu
m toda a informacao necessaria.
a informacdo do tempo que de-
oraria o referido documento: 60 dias Gteis.
A documentagdo necessaria era vasta, mas toda de
utilidade evidente dado que o almejado alvara tem
por objetivo garantir que a empresa dispde de ca-
pacidade técnica e legal para se candidatar a cons-
trugoes.
Quando fui entregar o primeiro lote de documentos,
fiquei algo apreensivo com um comentério que o
técnico que me atendeu fez: «O senhor nao conhece
aqui os meandros, pois ndo?»
Estranhei a pergunta, mas respondi com verdade:
era a primeira vez que estava a tratar da obtencao
de um alvara.
«Nota-se», rematou o técnico. Nao percebi a razao
do comentario, pois tinha consciéncia que que tudo
estava como deveria ser, isto é, como constava do
‘site’ daquela entidade.
Ao fim de mais de um més sem obter resposta, tomei
a iniciativa de contactar os servicos para obter algu-
ma informacao.
Havia um problema: a apélice de seguro de aciden-
tes de trabalho tinha que abranger acidentes ocor-
ridos em territério portugués. Consultei a referida
apdlice e reparei que o seu ambito de aplicacao era
a Unido Europeia, logo abrangia Portugal. Para ten-
tar desfazer o equivoco, dirigi-me pessoalmente aos
servigos, aonde cheguei as 12H25. Ja ndo estava nin-
guém para me atender, apesar de o horéario de aten-
dimento ser até as 12H30.
Almocei por ali. As 15H00, quando finalmente apare-
ceu alguém para me atender, tive a oportunidade de
ter adiscussao mais surrealista que é possivel imagi-
nar: convencer uma engenheira novinha e com cara
de ingénua de que a Uniao Europeia inclui Portugal.

DUPLA EXPRESSAQ

© Vitor Gordo

A senhora queria que a apdlice especificasse «Portu-
gal», ou o processo teria que ficar a aguardar parecer
técnico sobre se a apdlice era a indicada.

Em desespero, terminei a discussao com a promes-
sa/ ameaca de expor o assunto por escrito aos supe-
riores da senhora engenheira.

Ao chegar ao escritério, tinha um contacto de outra
empresa espanhola que queria vir para Portugal
com urgéncia, pelo que precisava de ter o alvard em
duas semanas.

Expliquei que necessitaria de 60 dias Gteis.

A resposta do outro lado foi desconcertante: «Mas
eu quero o alvara e preciso dele em 15 dias. Sei que
Portugal é como Marrocos e tudo se consegue se co-
nheceres as pessoas certas.»

Ao fim de um ano, a minha cliente conse-

guiu o alvara sem que se tivesse decidido
se Portugal fazia parte da Unido Europeia

ou de Marrocos. No entanto, tudo indica
que somos, de facto, o pais mais bonito do

Norte de Africa.
|

Respondi, qual dama com pudor, que eu nao sabia
tratar dos assuntos dessa forma e que em Portugal
tratar de um alvara demora 60 dias Uteis (reforcei a
palavra «Uteis»).

O tempo foi passando, o parecer sobre se Portugal
fazia parte da Unido Europeia ndo havia meio de
sair... Até que recebi um ‘e-mail’ da empresa espa-
nhola que dizia que éramos como Marrocos, com um
alvaré digitalizado, conseguido em 10 dias.

Ao fim de um ano, a minha cliente conseguiu o alvara
sem que se tivesse decidido se Portugal fazia parte
da Uniao Europeia ou de Marrocos. No entanto, tudo
indica que somos, de facto, o pais mais bonito do
Norte de Africa e a precisar urgentemente de uma
Primavera Arabe na Administracio Péblica. ®
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Inovacao num ambiente

marcadopela «

simplicidade
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Asprimeira edicdo da «Conferéncia human» decorreu
nopassado dia 21 de novembro, em Lisboa, tendo como
téma «O capital humano na estratégia empresarial». Fo-
ram quatro os painéis de debate — 1. «Estratégia para a
Gestao do Talentozcomo se constréi?»; 2. «Avaliar ou Ge-
rir a \Perfomance?»; 3. «<Empresas Felizes sdo Empresas
Eficazes?»; e 4. <Empresas que Aprendem: que desafios
na gestdo do conhecimento e no desenvolvimento de
competéncias?». Cada um deles originou um quadro a
partir do trabalho de ‘graphic recording’ de Daniel Langa
Perdigao, da empresa UpSideUp.

Promovida pela Just Media, empresa que edita ha cinco
anos a revista <human», publicagdo mensal de recursos
humanos e destdo, a conferéncia destinou-se a gesto-
res de topo, diretores e técnicos de recursos humanos e
quadros intermédios/ operacionais, assim como a aca-
démicos e consultores e ainda estudantes ligados a estas
areas. Foram cerca de centena e meia os assistentes, num
evento que teve o patrocinio da Randstad, da Mercer e
da Stanton Chase.

Para além das interven¢des do ‘keynote speaker’ Jodao
Alberto Catalao, especialista em negociagdes multicul-
turais e conferencista internacional (na abertura), e de
Sérgio Figueiredo, um antigo jornalista de grande sucesso
e agora na lideranca da Fundacao EDP (no encerramento
dos trabalhos), destacaram-se diversos especialistas nos
painéis propostos:

- Painel 1 (moderado por Alexandra Machado, redatora
principal do jornal «Negbcios») — Fernando Magalhaes,
diretor de recursos humanos do Grupo Vila Galé, José
Bancaleiro, ‘managing partner’ para Portugal da Stanton

Conferéncia

0 Capital Humang

ot SPeaker, o
frencist inter f?gg Albertq

~

human

na Estrategia Empresarialy

lona| Cat '3!50,

Texto: Mario Sul de Andrade Fotos: Vitor Gordo

Chase International, e Manuel Sousa Antunes, adminis-
trador da Transporta (Grupo Barraqueiro);

- Painel 2 (moderado por Mério Ceitil, diretor associado
da CEGOC) - Anténio Costa, ‘business unit manager’ da
Randstad Professionals, Isabel Viegas, diretora coordena-
dora (Recursos Humanos) do Banco Santander Totta, José
Luis Nunes, ‘business developer’ (HCM) da SAP Portugal,
e Miguel Faro Viana, diretor da Academia Refer;

- Painel 3 (moderado por Anténio Manuel Venda, diretor
da revista <human») — Anténio Henriques, ‘chief execu-
tive officer’ (CEO) do Grupo CH, Helena Santos, diretora
de recursos humanos da AXA, Paulo Fradinho, ‘business
leader’ da Mercer Marsh Benefits, e Paulo Mateus Calado,
administrador executivo (Recursos Humanos) da Santa
Casa da Misericérdia de Lisboa (SCML);

- Painel 4 (moderado por Miguel Pereira Lopes, professor
universitario no ISCSP) — Fernanda Aparicio, diretora de
recursos humanos da Mitsubishi, Marisa Garrido, diretora
de recursos humanos da RTP, Paulo Lilaia, CEO da Gene-
ris Farmacéutica, e Teresa Monteiro, diretora geral da Um-
belino Monteiro (Grupo Etex).

A conferéncia ficou marcada sobretudo pela inovagao na
abordagem dos temas, com intervengdes verdadeiramen-
te ‘out-of-the-box’, pelo ambiente de simplicidade asso-
ciado a um grande profissionalismo e pelo entusiasmo
da assisténcia, que encheu a sala, disponibilizada pelo
Novotel Lisboa, desde o inicio até ao fim dos trabalhos.
Foi um notavel momento de partilha entre profissionais li-
gados maioritariamente a gestao das pessoas e assinalou
de forma excelente os cinco anos da revista <human» e da
empresa que a cada més promove a sua edi¢do. ®
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ESPACO EXECUTIVO

Competéncias para a internacionalizacao

Texto: Carlos Sezdes

Carlos Sezdes é ‘partner’

em Portugal da Stanton Chase
International — Executive Search
Consultants;
csezoes@stantonchase.com
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na Zona Euro se tem falado de crise, e as atitu-
minante sdo de apreensao, receio e muito cal-
0, em boa parte do mundo o clima continua a ser
e confianga e crescimento. O nosso bem conhecido FMI
(Fundo ,Monetario Internacional) tem previsto um cresci-
obal da economia em 2,9% em 2013, tendéncia
se acentuara em 2014, com 3,6%. Naturalmente, esta
realidade ndo é homogénea. Em muitas geografias das
economias ditas emergentes (na Asia, na América Latina
e em partes do continente africano) os ritmos sdo bem
maiores, alavancados pelos ainda necessarios investi-
mentos em infraestruturas e pelo massivo crescimento
do poder de compra das classes médias. E aqui que se
tém centrado muitas das oportunidades.

O que tem feito Portugal neste contexto? Fruto da sua
situacdo particular dos Gltimos quatro anos, teve o im-
perativo de olhar e ir para fora, e fé-lo de duas formas:
através (infelizmente) da emigracdo de parte do nosso
talento profissional e através (felizmente) do incremento
em peso relativo e em volume das exportacdes de bens
e servigos. Portugal, através de muitas das suas empre-
sas, assumiu uma postura mais competitiva nos sectores
de bens transacionaveis, exportou, criou e consolidou
parcerias |a fora, comecou a estar presente nos mais im-
portantes canais de distribuicdo e comeca a aproveitar
aquele que é o grande ‘driver’ da economia global, o cres-
cimento da qualidade de vida que centenas de milhdes
de pessoas nas novas classes médias vao experienciar
nos préximos 20 anos.

Pela minha experiéncia, olhando para casos de sucesso
e de insucesso, estou certo de que o fator critico para
quem tenta internacionalizar-se é uma preparagao e um
planeamento cuidados e a aposta num conjunto de com-
peténcias que marcardo a diferenca na sustentabilidade
dos projetos.

Primeiro é necessério, como em qualquer agenda empre-
sarial, visdo (saber aonde queremos chedgar), estratégia (o
caminho a trilhar) e lideranca (mobilizar pessoas e fazer
as coisas acontecerem). Depois, ha que desenvolver uma
analise estratégica (‘stakeholders’, processos, legislagao,
oportunidades, idiossincrasias e variaveis culturais na-
cionais e regionais) acerca do meio em que nos preten-
demos inserir. Tudo isto implica a adaptagdo a culturas e
mercados diferentes e, naturalmente, perfis profissionais
adequados a desempenhar com sucesso os desafios pro-
postos. Tendo em conta a enorme importancia e os custos
destas apostas, em que o nivel de risco é elevado e em
que as relagdes de confianca e os canais de comunicagao

demoram a consolidar, a historia ndo se resume a «che-
dar, ver e vencer», como alguns ainda pensam. Existe uma
necessidade de tempo — tempo de semear, tempo de
amadurecer. E, talvez o mais importante, desenvolver trés
competéncias-chave para o capital humano que se quer
internacionalizar, expatriar ou adquirir uma esséncia ver-
dadeiramente global:

- Orientagdo para a mudanga e a inovagao — capacida-
de de, com proatividade, equacionar novos modelos de
negdcio, novos processos de trabalho, novos canais de
distribuicao; ser empreendedor, percecionando oportu-
nidades e estabelecendo um grau de aceitacdo do risco,
baseado numa boa analise da realidade.

- Resiliéncia — a capacidade de resistirmos a pressao e
ao choque, ao enorme desconforto fisico e espiritual, e
retomarmos rapidamente as posturas/ atitudes originais
e mais adequadas; com base em estudos exaustivos,
elaborados em varios paises, este «ciclo de adaptagao»
tem quatro fases, a saber, euforia, choque, aculturacao,
envolvimento; hd que preparar as pessoas em vias de
expatriagdo ou missoes internacionais mais prolongadas
para este percurso, o qual nunca é facil.

- Gestao intercultural — capacidade de conhecer, in-
terpretar e agir sobre diferentes realidades culturais e
nacionais; de forma simples, compreender atitudes e
comportamentos produzidos por diferentes contextos
sociais, historicos, geograficos ou linguisticos; perceber as
influéncias culturais em variaveis comportamentais/ or-
ganizacionais, como autonomia ‘versus’ centralizagao ou
formalizagdo ‘versus’ informalidade; como algumas cul-
turas valorizam o individuo, outros o coletivo; como a hie-
rarquia e os modelos de lideranca se alicercam, como se
enquadra o tempo e como temos culturas mais imediatis-
tas e outras mais orientadas para o médio/ longo prazos.
Aqui, e digo-o com convic¢ao, o ADN portugués aplicado
em contextos profissionais é 6timo. Temos uma capacida-
de de adaptacdo fantastica, somos muito orientados para
ainovacao e a adog¢ao de tecnologias, somos muito orien-
tados para a aprendizagem linguistica. Somos imbativeis
no improviso, em trabalhar de forma flexivel e polivalen-
te, na gestao de crises.

E estaremos também muito bem preparados para a proé-
xima grande tendéncia: a criagcao de empresas verdadei-
ramente globais — baseadas na mobilidade do capital
humano e na adogao de um modelo de organizacao e
processos adaptavel, verdadeiramente transnacional.
Muitas empresas e profissionais portugueses ja estdo a
percorrer, com sucesso, este roteiro de globaliza¢ao. ®



ESPACO EXECUTIVO

COM O PATROCINIO

STANTON CHASE

N T E R N A T I O N A L

Executive Search Consultants

Opiniao: Jodo Roquette"

Por internacionalizacdo entendo a agao continuada e sustentada
no tempo de produgao ou venda e construgao de marcas fora do
mercado nacional. E por isso diferente de exportacio, que enten-
do como a acao de venda de mercadoria para fora de Portugal, no
sentido mais operacional.

O processo de internacionalizagao do Espordao comecou na déca-
da de 1980. Estavamos convictos de que a nossa proposta de valor
era diferenciadora e queriamos levar os nossos produtos a outros
mercados. trés décadas depois, 60% das nossas vendas sao feitas
fora de Portugal, mercado onde continuamos lideres.

Focando nas competéncias necessarias para a internacionaliza-
¢ao, aprendemos nestes 30 anos que a diversidade de mercados
(50, no caso do Esporao) indica que existe uma diversidade de
competéncias, adequadas a realidade de cada cultura e de cada
mercado.

No Brasil, em Angola e nos Estados Unidos temos empresas sub-
sidiarias e as respetivas equipas que trabalham o mercado diariamente. Neste caso é importante que
o lider de cada projeto conheca e esteja alinhado com os valores e a missao da empresa, tenha compe-
téncias de gestdo, ordanizagao de equipas e desenvolvimento de negdcio. Tipicamente pessoas com
grande sentido de responsabilidade, empreendedoras e com provas dadas em vendas e ‘marketing’.
Algumas delas ja colaboravam connosco e «cresceram» assumindo desafios de gestao de negdcio, além
da gestao de clientes ou marcas. Algumas competéncias necessitam de ser aprofundadas nestes casos,
como as financeiras e as de controlo de gestao, a estratégia para quem tem de decidir prioridades de
alocacgao de recursos e a gestao de equipas e pessoas. Especialmente no arranque destas operagoes é
importante que a estrutura da empresa em Portugal apoie a distancia o desenvolvimento de estruturas
e competéncias, estando presente nos momentos certos. O alinhamento com as equipas em Portugal é
importantissimo, por isso promovemos uma comunicagao interna e uma interacao constantes.

Os restantes mercados, igualmente importantes, sao geridos por ‘region managers’ em Portugal. A aloca-
¢ao é feita com base nas necessidades especificas do mercado e as competéncias de cada pessoa da equi-
pa. Além das competéncias indicadas anteriormente, sdo importantes a polivaléncia e a capacidade na-
tural de relacionamento com uma diversidade grande de culturas e parceiros de negocio (importadores/
distribuidores), a capacidade de desenhar e implementar, juntamente com os nossos parceiros, diversos
planos de mercado onde frequentemente sao tomadas decisdes sobre o modelo de distribuicao, a ade-
quacao do portfélio de produtos a cada mercado e as estratégias e os planos para cada marca.

Na base do nosso negbcio tivemos também de desenvolver algumas competéncias centrais e necessa-
rias a internacionalizagdo. Destaco a capacidade de producao, planeamento e logistica capaz de dar
resposta a 50 mercados com especificidades (legais, embalagem, rotulagem) distintas, competéncias de
‘marketing on-line’ e comunicagao interna e externa mais abrangente e em varias linguas, controlo de
gestao que permita avaliar constantemente a execugao dos planos de mercado e processos de inova-
¢ao que consigam constantemente «alimentar» a proposta de valor dos nossos produtos, mantendo-os
competitivos e diferenciadores a escala global. E, claro, saber falar outras linguas além do portugués.

“Chief executive officer’ (CEO) do Esporao
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INES VAZ PEREIRA

Para conquistar,

como todos os desafios

Inés Vaz Pereira lidera desde ha alguns meses
em Portugal a Talentia Software, tendo também
responsabilidades sobre a atividade desenvolvida
nos PALOP. A jovem destora partilha que encara este
desafio como encarou todos os outros da sua vida.
«E para conquistar», diz.

Texto: Anténio Manuel Venda

os desafios se colocam a Talentia com a inte-

oncentram-se na forte ambicdo e numa
a para o futuro. Resultado da fusao entre a
anne Software Holding Ltd e a Lefebvre Softwa-
de 2013, a Talentia Software surgiu com
de dinamizar e promover o conhecimento
adquirido durante os Gltimos 25 anos de atividade no
mercado de gestdo de capital humano e gestao finan-
ceira. Ao fim de nove meses de integracédo, o Grupo Ta-
lentia Software posiciona-se como um dos principais
fornecedores no mercado europeu para a drea da ges-
tao de capital humano e de desempenho financeiro,
justificado pelo facto de sermos a empresa editora,
produtora e integradora das suas solucdes especiali-
zadas, detendo duas unidades de R&D [‘research and
devlopment’]: uma especializada na componente de
recursos humanos, em ltalia (Bari), e outra especiali-
zada nas teméticas financeiras, em Paris (Franca), ci-
dade onde se encontra a nossa sede.

Quais sdo as principais necessidades do tecido em-
presarial portugués em termos de novas tecnologias
aplicadas a gestdo das pessoas?

Euma questao interessante, dada a mudancga constan-
te do nosso mercado em termos de tecido empresa-
rial. Sdo conhecidas as dificuldades que as empresas
atravessam, sem excec¢des. A constante evolucdo dos
desafios impostos pelas economias mundial, europeia
e nacional tem levado as empresas portuguesas a
procurarem novas solucdes que permitam identificar,
definir, agir, derir e expandir a sua atividade. Num mo-
mento de forte contestacdo social e muita pressdo eco-
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némica, este Ultimo ano levou-nos a desafiar as neces-
sidades dos clientes em criarem e promoverem uma
nova visdo para a organizagao, ajustada as restri¢des
orcamentais e legais impostas, bem como responder
com solugdes que otimizem e centralizem a comuni-
cacao e o acesso a informacao (histérica) de cada um.
Para além das dificuldades ao nivel empresarial, existe
a preocupacao social. Longe vao os tempos em que os
colaboradores andavam motivados, com projetos de-
safiantes, e as politicas de gestao de pessoas ou gestao
financeira tinham limites bem diferentes dos de hoje.
Por estes e outros motivos, olhamos para o mercado
portugués com atenc¢do a duas principais necessida-
des: boa gestao das praticas de identificagao e reten-
cao dos melhores talentos; e uma especial solidarie-
dade e um sentido de parceria, em que privilegiamos
uma evolucado da gestdo de recursos humanos orien-
tada para o valor mais importante das empresas: as
suas pessoas (ao invés do seu centro de custo).



Como veem na Talentia as tendéncias em termos de
evolugdo das solugdes? Por exemplo, qual a impor-

tancia da ‘cloud’?

A Talentia Software tem uma enorme vantagem no
que toca a evolugao das suas solugdes: as suas unida-
des de R&D. Estas unidades garantem um ‘roadmap’
trimestral de melhorias funcionais e tecnolégicas nas
solucdes disponiveis, de que todos os clientes usu-
fruem no momento certo. As evolucdes tém varias
fontes, devidamente credibilizadas e priorizadas em
termos de decisdao de evolucao. Entre parcerias com
universidades e o ‘feedback’ dos nossos consulto-
res e da equipa comercial, destacamos duas para a
evolugdo das nossas solugoes: ‘feedback’ do cliente
(foco numa maior usabilidade do produto, orientada
para uma gestao de processos com informagao anali-
tica disponivel de forma imediata e com capacidade
preventiva para delinear a¢des; é importante focar na
capacidade de integracdo de dados ao segundo); e

tendéncias do mercado (incidem na importancia da
‘cloud’ e de um ambiente dedicado a eficiéncia ope-
racional da informacao; outras evolugdes ao nivel de
‘social media’ e tecnologias ‘mobile’ sao as principais
tendéncias de evolugao).

Consegue imaginar o papel das solucdes tecnolégicas
para a dgestao das pessoas nas empresas, e também
para a gestao global, daqui a cinco ou 10 anos?

As solucdes tecnolégicas ndo sdo passageiras. Tém
vindo a fazer parte do nosso dia a dia e praticamente
tornaram-se no nosso ADN. O que prevejo é a evolu-
¢do para uma autonomia e uma independéncia tec-
nolbgica na gestao por parte das empresas e dos seus
gestores, que podera colocar alguns contratempos ao
futuro das prestadoras de servicos. Solugdes auténo-
mas, livres, flexiveis e ‘low-cost’ estardo na mira da
evolucao do papel das solugdes tecnoldgicas para a
gestdo das pessoas nas empresas, e também para a
gestao global nos préximos anos, e certamente o mer-
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Inés Vaz Pereira, licencia-
da em «Psicologia Social

e das Organizagdes» pelo
ISCTE - Instituto Universi-
tério de Lisboa (ISCTE-IUL)
detém um ‘master’ em
«Ciéncias do Trabalho e
Relagdes Industriais», da
Warwick Business School
(Universidade Warwick,
Reino Unido), e uma pos-
-graduagao em «Business
Management» do INDEG/
ISCTE Business School. Exer-
ceu fungdes como ‘project
manager’ no Barclays Bank
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de projetos de recursos
humanos e gestao de clien-
tes na Cezanne

Software. Apés a fusao
entre a Cezanne Software
Holding Ltd e a Lefebvre
Software em abril 2013,

de que surgiu a Talentia
Software, passou a
‘managing director’ da
Talentia Software Portugal,
que inclui responsabili-
dades nos mercados dos
PALOP.
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cado dos prestadores de servicos tera que adaptar-se
a curto prazo.

E a sua carreira, associada a essa evolugao tecnolégica?
Consegue imagina-la? Ou o seu dia a dia de trabalho?
A minha carreira associada a evolugdo tecnoldgica
que a Talentia Software assume como compromis-
so entregar é como uma unido feliz: acredito nessa
evolucao tecnolégica e defendo-a, assim como a
evolucao tecnolégica me apoiarad no meu dia a dia
cumprindo todos os seus deveres. E uma relacio di-
reta e ‘win-win’ onde cada um sabe muito bem o seu
papel, a cumplicidade necesséaria e o compromisso
assumido. Tenho planos para orientar o meu dia a
dia a partilhar essa evolugao com quem ja conhece e
utiliza as solu¢des Talentia, mas principalmente en-
contrar clientes cujas necessidades vao ao encontro
do que podemos oferecer, apoiar e fazer acontecer
com resultados praticos, mensuraveis e satisfatorios
para fazer de cada cliente um sucesso Unico na sua
area. E assim que planeio a minha carreira associada
a essa evolugao tecnoldgica, sendo certo que ha uma
vontade humana que nenhuma tecnologia no nundo
consegue substituir.

Como encarou o desafio de liderar a Talentia em Portugal?
Da mesma forma que sempre encaro os desafios na
minha vida: é para conquistar. A mudanca de gestao
e organizagdo empresarial para a Talentia foi muito

Solucdes Talentia Software

A oferta da Talentia Software divide-se em quatro areas complementares, comentadas a seguir
por Inés Vaz Pereira.

Talentia HCM - «Implementada no mercado ha mais de 20 anos, esta solugao tem por base a
gestdo otimizada de recursos humanos e a coes&o social: o Talentia HCM (Human Capital Mana-
gement) visa mobilizar e fiabilizar talentos, bem como melhorar e simplificar os processos para
uma gestao assertiva do capital humano. Euma solucdo totalmente modular, flexivel e intuitiva,
constituida por funcionalidades de configuragao e parametrizagdo adaptadas a qualquer con-
texto ou mercado, o que permite motivar e desenvolver as competéncias dos colaboradores.»
Talentia CPM — «Outra das solugdes disponiveis tem por base ir além quando falamos de gestao
corporativa, gestao estratégica e monitorizagado de indicadores. Dentro dos servigos apresen-
tados, disponibilizamos o Talentia CPM, uma plataforma Unica a nivel ‘on-line’ comprovada ha
mais de 10 anos, onde se destaca a capacidade de analise financeira e orcamental, bem como a
consolidagao estratégica.»

Talentia Finance — «A tomada de decisdo esta muitas vezes relacionada com os indicadores cha-
ve de performance financeira (KPI, ‘key performance indicators’). O Talentia Finance permite a
obtencéo rapida de resultados e um maior controlo de custos. O conjunto de aplicagdes que o
constitui fornece uma visdo completa e proativa dos dados econémicos da empresa, tendo por
base um ROI (return on investment’) claro e mensuravel. Trata-se de uma solugao de gestao
contabilistica e financeira completa e modular, totalmente integrada com as restantes solugdes
apresentadas pela Talentia Software, através do sistema de informagao da empresa (ERP, ‘enter-
prise resource planning’), garantindo um maior controlo da tesouraria.»

Talentia Services - «Num momento em que a especializagao e o ‘multitasking’ se tornaram vi-
tais para as empresas, o Talentia Services surge como uma solugdo que procura dar resposta as
crescentes necessidades das empresas na obtencio de valor para o seu negécio. E constituido
por um conjunto de servigos de implementagao, integragdo e formagao, ao mais alto nivel da
consultoria. A especializacdo dos nossos consultores funcionais e técnicos nas nossas solugdes,
aliada a uma forte politica de ‘customer centricity’, conduz a um servigo de exceléncia, auditado
anualmente e medido especificamente em cada projeto.»

Inés Vaz Pereira assinala ainda o facto de as solu¢des da Talentia Software serem «holisticas», ou
seja, «se por um lado existe o cuidado de entender as necessidades funcionais e operacionais
de cada cliente nas areas de recursos humanos e financeira, por outro ha um percurso tecnolé-
gico que antecipa e garante aos utilizadores uma tecnologia transparente e um acesso em tempo
real a informagdo segura e confidvel».
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profunda. Passamos de uma gestao e ordanizagao fo-
cada na base de clientes instalada com todo o rigor de
qualidade para uma gestido de crescimento organiza-
cional numa altura de contraciclo financeiro e econ6-
mico. De um produto, passamos a ter quatro produtos,
completando a especialidade Recursos Humanos com
a Gestao Financeira. De uma equipa, passamos a ter
trés equipas. Estamos ha nove anos no mercado com
uma marca e agora ha que lutar pela marca Talentia:
um ‘upgrade’ da marca antiga. Por Gltimo, a decisdo
|
«A experiéncia provou-me que acreditar
faz toda a diferenca para alcancar, e posso
confessar que a experiéncia na Talentia
continua a provar-me o lado préatico desta
teoria. Nao me canso de partilhar uma frase
de Albert Einstein: ‘No meio de qualquer

dificuldade encontra-se a oportunidade’.»
|

por parte da Talentia Franca, a nossa sede, em centrar e
restringir a gestdo e a organizacao da Talentia Portugal
para a equipa de Portugal, é o maior voto de confianca
que podemos receber. E o desafio coloca-se a nossa
frente em todas as vertentes: marca, equipa e produto.
N3o seria possivel encarar este desafio com receio ou
com qualquer outro sentimento que nao fosse motiva-
¢ao, identificacdo com o projeto e querer vencer.
Quais sao as suas grandes responsabilidades em ter-
mos de Portugal e que projetos pretende privilegiar?
As drandes responsabilidades neste momento es-
tao focadas no desenvolvimento de negécio direto
e indireto em Portugal, incluindo Agores e Madeira,
e também nos PALOP [paises africanos de lingua ofi-
cial portuguesa]. Sou uma privilegiada pela equipa
dedicada e profissional que tenho a trabalhar comi-
go e que garante a estabilidade e a evolucao da base
instalada de clientes, o que me permite focar direta-
mente no crescimento da marca Talentia e do negocio.
A rede de parceiros qualificados em Portugal é outra
responsabilidade que tenho em termos de Portugal
e que integra o nosso modelo de neg6cio para 2014.
Pretendo inovar no conceito de parceria e aplicar um
modelo digno do que a parceria tem de ser: criar a re-
lagao certa com interesses em comum que se cruzam
no dia a dia de trabalho de cada um.

Como vé o papel da Talentia nos mercados externos
de lingua portuguesa?

Estamos presentes no mercado angolano, em especial
nas areas da banca e de servigos. Curiosamente, sdo
os nossos clientes mais antigos, pelos quais temos
imensa estima na relacdo duradora e de confianga,
que existe desde 2004. A estratégia nesta geografia
passa por uma presenca indireta através de parcei-
ros tecnolégicos distribuidores, sendo que ja traba-
lhamos de forma direta em algumas novas oportu-
nidades. No futuro, temos o claro objetivo de alargar



a nossa rede de distribuidores a todos os restantes
mercados dos PALOP, com especial enfoque para Mo-
cambique e Cabo Verde. O nosso crescimento vai ao
encontro da aposta direcionada na atividade comer-
cial e de implementa¢ao/ acompanhamento dos pro-
jetos, beneficiando sempre os clientes e os parceiros.
As diferencas entre Portugal e os PALOP s3o significa-
tivas nos esforgos feitos pela Talentia, em termos de
abordagem?

As nossas solucdes especializadas disponiveis nos
PALOP sao as mesmas do mercado portugués. A di-
ferenca estd na metodologia de implementagdo de
projetos, que obriga a um conhecimento da cultura
e dos requisitos de cada pais, de forma a adaptar
as nossas solugdes internacionais a medida da rea-
lidade dos clientes. Reconhecemos que ha particu-
laridades culturais, sociais, legais e regulamentares
que podem diferenciar a implementacao de uma
solugcao em Portugal comparativamente com Angola
ou Mogambique. A nossa dedicagdo em responder
com os mesmos padrdes de rigor e exigéncia é inata:
porque cada cliente é um cliente Unico e diferente. A

Conhega o nosso

Calendario de Formagao

e a Brochura de

Consultoria & Recrutamento
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Talentia, através das suas solugdes e da sua equipa,
cria valor pelo crescimento sustentavel assinalado e
planeado com o objetivo de oferecer aos clientes so-
lugdes escalaveis e ajustadas as suas necessidades e
a um desenvolvimento especifico. Valores legitimos
como compromisso, empatia, capacidade de res-
posta e saber ouvir s3o essenciais para a inovagao e
para o desenvolvimento de solu¢des cada vez mais
eficientes. Seja em Portugal, seja em qualquer outra
parte do mundo.

Como se sente na lideranca de um negécio num pais
que atravessa um periodo de crise econdémica?
Sinto-me confiante. Ndo tenho o héabito de me assus-
tar com palavras negativas e com cenérios pessimis-
tas. A experiéncia provou-me que acreditar faz toda
a diferenca para alcancar, e posso confessar que a
experiéncia na Talentia continua a provar-me o lado
prético desta teoria. Nao me canso de partilhar uma
frase de Albert Einstein: «<No meio de qualquer difi-
culdade encontra-se a oportunidade.» E assim que
me sinto: confiante nas oportunidades que encontro,
sendo que nada acontece por acaso. ®
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Formacao

Antibiotico ou vitamina?

Nuno Gongalves,
Partner da Learnview;
nuno.goncalves@learnview.pt

ndo os gestores de
s reflectem sobre
ar para melhorar
as das suas equipas,
sam nomeadamente em facul-
-lhes o «antibidtico» formagao,
através de um MBA, de um mestrado,
de uma pbs-graduagdo ou de uma
formagdo mais customizada a rea-
lidade organizacional. Ou entdo se-
guindo uma vertente mais persona-
lizada, utilizando um «antibiético»
mais potente, o ‘coaching’.

N3o tenho a menor divida de que
tanto o «antibibtico» formagdo como
o «antibidtico» ‘coaching’ podem
ajudar a melhorar o «estado de
sadde do paciente», leia-se, que lhe
faculte um maior grau de auto-cons-
ciéncia, novos conhecimentos e que
o ajude a dar os primeiros passos na
realizacdo de tarefas/ ac¢des novas
no seu repertério comportamental.
O principal erro na anélise destas
situagdes, na minha opiniao, é acre-
ditar que sdo medicamentos que ao
serem tomados em toma Unica ou
mesmo em tomas de curta duragao
podem erradicar ndo s6 os sintomas
mas também as causas de que pade-
cem os «pacientes».

Esta decisdo esta assente muitas ve-
zes naquilo a que os psicélogos so-
ciais apelidam de «erro fundamental
de atribui¢do», o qual significa que
atribuimos a responsabilidade das
situacdes a personalidade do indivi-
duo e desvalorizamos a importancia
do contexto no comportamento des-
se mesmo individuo.

Significa que o gestor define que
existe um «paciente e que esse «pa-
ciente» precisa de uma intervencao
através do «antibidtico» formagao
ou do «antibibtico» ‘coaching. A
questdo é que esse possivel pacien-
te (ou pacientes) esta(ao) inserido(s)

num contexto, numa equipa, com a
qual interage(m), e através da qual
as pessoas se inter-influenciam.

Isto querera dizer que toda a equipa
precisard de «antibiéticos» forma-
¢do ou de «antibidticos» ‘coaching’?
Acredito que em vez de olharmos
para a formagdo como um antibi6-
tico devemos olhar para ela como
uma vitamina.

esse medicamento é vendido como
uma panaceia para todos os males,
mas que pela sua experiéncia fica
aquém do esperado.

Ou seja, os consultores de forma-
¢ao quando apresentarem as suas
solucdes para os problemas que os
clientes retratam deverdo apresen-
tar-lhe «vitaminas» que permitirdo
melhorar a médio/ longo prazo a
qualidade de vida das equipas e das
ordanizacdes onde esses clientes
estdo inseridos. E ndo prometer-lhe
a formagdo como um medicamento,
como uma panaceia, que permitira
melhorar substancialmente os resul-
tados a curto prazo.

Acredito verdadeiramente que a for-
magao e o ‘coaching’ podem ser Gteis
no desenvolvimento das competén-
cias individuais e das equipas. Mas
nao na dptica de serem utilizados
como um medicamento, como um
antibidtico ou uma aspirina com ac-
¢do rapida e produzindo resultados

Acredito verdadeiramente que a formacao e o ‘coaching’
podem ser Gteis no desenvolvimento das competéncias
individuais e das equipas. Mas ndo na 6ptica de serem

utilizados como um medicamento.
|

O gestor de recursos humanos deve-
ra, ele proprio, ser capaz de realizar
um bom diagnéstico ou entdo de se
aconselhar com especialistas que
saibam realizar um diagnéstico ade-
quado da situacdo e de saber esco-
Iher quais as solugdes certas para a
resolver.

N3o realizando um bom diagnéstico,
utilizando a formagao como um me-
dicamento e ndo como uma vitami-
na, ndo tardara que quando lhe for
apresentado como um medicamen-
to, numa préxima vez, ele diga que

imediatos. Acredito num ‘cocktail’
de vitaminas que permitird a mé-
dio/ longo prazo melhorar o sistema
imunitario do individuo e da prépria
organizacao, tornando-os mais sau-
daveis (individuo e organizacdo). E
sendo mais saudaveis, serdo mais
positivos e criativos, e consequente-
mente mais inovadores. Obviamen-
te, conseguirao melhores resultados.
Eu acredito nisto e por isso vendo vi-
taminas. E vocé, o que é que vende? ®

Oautor nao segue 0 novo acordo ortogréfico paraa
lingua portuguesa.
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«O que sabemos define tao claramente a realidade
como o que n3o sabemos.»

Michio Kaku

«O objeto do raciocinio é descobrir, a partir da consi-
deragao daquilo que ja sabemos, alguma outra coisa
que desconhecemos.»

Charles S. Peirce

ue tanto a crenga como o objetivo poderao
ntualmente, mal colocados. O que preten-
do defender é algo diferente tanto sobre a crenca
como sobre o objetivo, o que podera dar-nos uma
diferente e melhor compreensdo do tema se o olhar-
modo diferente.

primeiro lugar, em relagdo a crenga: por que mo-
tivo as pessoas acreditam que a confianga tem esta-
do em declinio? Sobre isso ndo consigo dar uma res-
posta precisa. Admito que possa até haver um decli-
nio nalgumas atividades, institui¢des ou profissoes,
mas pode também ter havido um aumento noutras.
Simplesmente ndo sabemos.

N&o tenho (e penso que ninguém tem) uma visao
realmente completa e geral da situacdo. Claro que
podemos basear-nos nas pesquisas de opiniao, pois
sdo elas a fonte desta crenca generalizada e difun-
dida pelos ‘media’ de que a confianga tem vindo a
decair. Mas ao olhar mais atentamente as pesquisas
de opinido ao longo do tempo (P. Finuras, 2013), nao
had muitas evidéncias disso e na verdade encon-
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Mitos e fantasias sobre
a (falta de) confianca

Ha essencialmente duas visoes generalizadas sobre o tema da
confianca. A primeira corresponde a uma crenca recorrente
segundo a qual temos vindo a assistir a um declinio na
confianca. A segunda corresponde a um objetivo demasiado
vago: necessitamos de ter mais confianga.

Texto: Paulo Finuras

tramos mesmo pesquisas para todos os gostos. De
resto, as pessoas ndo confidveis ha 20 ou 30 anos
(principalmente os vendedores de automéveis em
segunda mao e os politicos) ainda hoje nédo o sao.
E as pessoas que eram consideradas altamente con-
fiaveis também ha 20 ou 30 anos ainda hoje o sao:
(médicos e bombeiros). Todos nos situamos algures
no meio da escala (imaginada). Mas serdo essas pes-
quisas uma fonte segura? O que é que as pesquisas
de opinido realmente captam? Evidentemente, ape-
nas opinides. Elas olham para as atitudes genéricas
que as pessoas relatam quando lhes fazem certas
perguntas. Vocé confia em ... politicos? Vocé confia
em ... professores? Mas a pergunta que falta é, para
qué? Relembro aqui R. Hardin, um dos politélogos
mais conceituados que se debrugou sobre este tema
numa perspetiva cientifica e que formulou o que
designei (P. Finuras, 2013) por «equagao de Hardin»,
significando que quando falamos de confianca de-
vemos dizer que A confia em B para obter X. Portan-
to, quando nos perguntam se conflamos em alguém
o que devemos dizer é: «Em relacdo a qué?» Serd
uma resposta perfeitamente razoavel e sensata.
Concluiremos facilmente que confiamos talvez nuns
mas nao noutros. Afinal, no nosso quotidiano o que
ja fazemos é depositar a nossa confianca de forma
diferenciada e diferenciadora. Posso dizer que con-
fio no meu médico para me medicar mas nao confia-
rei nele para pilotar um avido. Posso confiar a minha



mulher o meu cartdo de crédito, mas ndo confiarei

nela para me fazer uma cirurgia e posso confiar no
meu dentista para que a faga mas nao lhe confiarei o
meu cartio de crédito. E simples.

Assim, se temos provas na nossa vida diaria do
modo como diferenciamos e alocamos a confianca,
por que serd que parece que perdemos a inteligén-
cia quando pensamos nela de um modo mais abs-
trato? Talvez as pesquisas ndo sejam, s6 por si, pelo
menos os melhores guias para identificar o nivel de
confianca que existe numa sociedade, porque elas
tentam suprimir a razoabilidade e o bom senso ne-
cessario.

Talvez o nosso objetivo seja o de melhorar
a nossa capacidade e 0s nossos sensores
de detecdo da confiabilidade e menos
o de simplesmente confiar mais.

Acredito que isto seja também produto da «falacia
da era dourada», ou seja, uma espécie de saudades
do «mundo que perdemos». Porém, e se atentarmos
bem, veremos que é uma suposi¢do especialmen-
te estranha dizer que as coisas se tornaram piores,
apesar dos factos e indicadores visiveis de que nas
nossas sociedades vivemos notavelmente nao sé
durante mais tempo como muito melhor e as nossas

Paulo Finuras

Paulo Finuras (paulo.finuras@cegoc.pt), soci-
6logo, é pds-graduado em «Politica Interna-
cional» e tem uma especializacdo em «Psico-
logia Intercultural»; é diretor internacional da
CEGOC e escreveu livros e artigos sobre as di-
ferencas culturais e o seu impacto na gestdo.
£ também professor universitario.
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expectativas sao de que assim continuaremos. Por-
tanto, se tiver existido uma «era dourada», é muito
mais provavel que seja agora, no nosso momento, do
que em épocas passadas.

Em relagdo ao objetivo. Serd que queremos mesmo
ter mais confianca? Pessoalmente, acho que sé te-
nho como objetivo ter mais confianga em quem (ja)
é confidvel. Deste modo, o meu objetivo é precisa-
mente o de saber em quem n&o posso confiar. Bas-
ta ver os casos do BPN, do BPP e outros 14 de fora,
e veremos que advogar que precisamos de confiar
mais, simplesmente, é capaz de nao ser muito inteli-
gente. Isto muda, portanto, o foco da questao. Assim,
o0 objetivo podera ser antes o da confiabilidade, ou
seja, conseguir ajuizar quando alguém é de facto
digno de confianga em situa¢des concretas e este ju-
izo deve assentar em trés simples questdes sobre as
quais quero ou necessito de confiar: 1) se a pessoa é
honesta; 2) se é fiavel; 3) se é competente.

Talvez seja o que devemos procurar, isto é, con-
fiabilidade e ndo tanto a confianca. Esta Gltima é a
consequéncia, o resultado ou a resposta. A primeira
é o que temos de avaliar. Por outras palavras, talvez
0 nosso objetivo seja o de melhorar a nossa capa-
cidade e os nossos sensores de detecao da confia-
bilidade e menos o de simplesmente confiar mais.
Por exemplo, quando alguém se torna vulneréavel a
nds, significa que, em principio, esse alguém é dig-
no de confianca (dai os an(ncios que dizem «sa-
tisfacdo garantida; se ndo gostar devolvemos o seu
dinheiro»).

A conclusao final é a de que talvez seja mais impor-
tante colocar o «problema da confianca» como um
«problema de confiabilidade», ou seja, sabermos
como podemos ser dignos de confianca e conseguir
exprimir isso aos outros para que possam confiar em
nés. Em sintese, a confiabilidade que eu/ nés trans-
mito (imos) depende, aos olhos dos outros, da mi-
nha/ nossa fiabilidade, da minha/ nossa competén-
cia e da minha/ nossa honestidade. Numa simples
palavra, da minha/ nossa reputacdo. Tao simples
quanto isso. ®
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EM DIRETO

ANTONIO OLIVEIRA MARTINS

Uma ambiciosa linha

orientadora

Em 2013 a LeasePlan celebrou 20 anos de atividade
no mercado portugués. O diretor geral desta empresa
de ‘renting’ e gestao de frotas automoveis, Anténio
Oliveira Martins, partilha com a <human» como tem
sido a evolucao, focando os aspetos nos quais tém
apostado para crescer: a inovagao e as pessoas.

Texto: Ana Leonor Martins Fotes: Vitor Gordo

QuEbalanco faz das duas décadas de atividade da Lea-
sePlapem Poxtugal?

O balango € muito positivo. Quando comegdmos em
Portugal, praticamente ndo existia mercado, mas ndo
fomos os primeiros a introduzir o ‘renting’ em territorio
nacional. Fizemos um percurso de aprendizagem e de
consolidacao, o que nos permitiu absorver a aceleragao
dercresciménto que surgiu mais tarde. Os anos mais re-
centes foram dificeis, mas simultaneamente desafiantes,
permitindo-nos crescer de forma sustentavel.

Que reflexos tem tido na vossa atividade a tao falada crise?
No atual quadro de crise econdmica, as empresas estdo
mais racionais e mais atentas a melhor gestao dos seus
recursos. Para a maioria das empresas, isto ndo é uma
escolha mas uma necessidade, e em alguns casos é uma
questio de sobrevivéncia. E natural que o ‘renting’ tenha
crescido essencialmente por via das maiores empresas.
No entanto, os méritos do produto, nomeadamente pela
previsibilidade, pela redugdo de custos e pela transfe-
réncia de riscos do cliente para a gestora de frotas, tém
vindo progressivamente a ser assimilados pelas PME [pe-
quenas e médias empresas], por profissionais liberais e
pelos particulares.

Em que principios se tém baseado para assegurar um
crescimento sustentavel?

Apostando, desde sempre, em argumentos diferencia-
dores, a LeasePlan segue uma estratégia baseada na
inovagao. Nao nos acomodamos a posi¢ao de lideranca
que temos no mercado, mas assumimos todas as res-
ponsabilidades que dai advém. Por outro lado, e sendo
a LeasePlan uma empresa de prestacdo de servicos, as
pessoas sdo o fator critico de sucesso na estratégia da
empresa. Ter pessoas motivadas, envolvidas e alinha-
das com os objetivos permite-nos dar respostas ade-
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quadas as necessidades dos clientes. S6 desta forma é
possivel atingir elevados niveis de produtividade e de
lealdade de clientes e, assim, consolidar a nossa posi-
cdo de lideranga.

Como motivam as vossas pessoas?

Temos, por exemplo, um modelo de avaliacdo focado
na meritocracia, sem no entanto promover o individu-
alismo, e os resultados tém uma relacdo direta com a
evolugao salarial. Também incentivamos a mobilidade
interna e apostamos na formacdo das pessoas, tendo
sido criada a Leaseplan Academy; garantimos um pla-
no de beneficios flexivel, transversal a toda a empresa,
que contempla seguro de saGde extensivo ao agregado
familiar, lugar de estacionamento, plano de pensées,
ginasio, formagao profissional, ‘ticket’ infancia e passe
social. Ainda em matéria de bem-estar, os nossos cola-
boradores beneficiam de um horario reduzido, com 37
horas semanais, o aniversario dos colaboradores é as-
sinalado com um dia de férias e para os colaboradores
com 10 anos de antiguidade é majorado cinco dias de
férias. Praticamos uma gestao de porta aberta e promo-
vemos um ambiente informal.

Quiais as caracteristicas que privilegiam no recrutamento?
Para sermos bem sucedidos, é imprescindivel que o
nosso comportamento diério integre os valores que
defendemos: ‘commitment’, ‘passion’, ‘expertise’ e ‘res-
pect’. Assim, nas a¢Ges de recrutamento procuramos
perceber se os candidatos se identificam com estes
valores. Isso é tdo ou mais importante do que os conhe-
cimentos técnicos exigidos para a fungdo, bem como a
sua motivagao para se juntar a equipa e fazer a diferen-
¢a no servigo que pretendemos prestar aos clientes.
Sendo uma empresa ligada ao ramo automovel, quais as
vossas prioridades ao nivel da responsabilidade social?
Como boa cidada empresarial, a LeasePlan quer pro-
mover nao sb o bem-estar dos colaboradores mas tam-
bém da comunidade onde se insere. Esta cultura faz
parte da nossa atuagdo diéria, manifestando-se dife-
renciadamente em funcéo das partes interessadas com
que interagimos. Com os clientes estabelecemos rela-
¢oes de proximidade assentes na transparéncia. Junto
dos fornecedores promovemos uma conduta social e
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ambientalmente responsével, nomeadamente através
da inclusao de cldusulas de responsabilidade social
e ambiental nos protocolos que celebramos, e perio-
dicamente realizamos auditorias de verificacdo da
execugao dessas clausulas. J4 no plano social, e dada
a natureza da nossa atividade, somos particularmente
sensiveis a importancia da seguranca rodoviaria. Pres-
tamos ainda apoio a criangas desfavorecidas no qua-
dro do «ChildPlan».

Quais foram os principais momentos da evolugdo da
LeasePlan?

Com uma atuagao inteiramente direcionada para a sa-
tisfacdo das necessidades dos clientes, em 1998, cinco
anos apds a nossa entrada no mercado portugués, fo-
mos a primeira gestora de frotas em Portugal a obter a
certificacdo de qualidade, algo que nos diferencia até
hoje. E em 2002 conquistdmos a lideranga do mercado
nacional de ‘renting’ e gestao de frotas. Até 2013, rece-
bemos ainda algumas distin¢oes, entre as quais salien-
to a atribuicao, por duas vezes, do «Prémio de Excelén-
cia» pelo Grupo LeasePlan.

Que retrato traca do mercado nessas duas décadas?

A principal diferenca é o estado de maturidade do mer-
cado. No inicio ninguém conhecia o ‘renting’, enquanto
agora é claramente a modalidade preferida em Portu-
dal para a gestao das frotas automoéveis.

Como perspetiva o futuro para a LeasePlan e para o vos-
so sector?

Apbs um periodo de ajustamento, estou muito otimis-
ta. Sinto a empresa preparada para ter sucesso no atual
contexto. E acredito na expansao do sucesso do ‘ren-
ting’ ao segmento das PME e ao de particulares, asse-
gurando assim, a prazo, o retorno a niveis interessantes
de crescimento. Sinto também que os nossos colabora-
dores vivem cada vez mais intensamente a promessa
de marca - ‘it’s easier to leaseplan’ —, aspeto que tem
sido constantemente objeto de aten¢ao e investimen-
to por parte da gestao. Certamente que esta ambiciosa
linha orientadora sera recompensada com a continua-
¢do da preferéncia e da lealdade dos clientes. ®

Anténio Oliveira Martins
(n. Lisboa, 1968) licenciou-
-se em «Gestao de Empre-
sas» em 1991, ano em que
deuinicio a sua carreira
profissional, na KPMG,
como auditor sénior. O seu
percurso no Grupo Lea-
sePlan comegou em 1993,
como diretor financeiro da
LeasePlan Portugal, e em
1998 passou a diretor geral
adjunto. Paralelamente,
entre 2000 e 2001, acumu-
lou a fungdo de ‘regional
controller’, no ABN Amro
Lease Holding (anterior
denominagao da LeasePlan
Corporation), responsavel
pelo controlo de gestao das
cinco empresas da regiao
do Sul da Europa (Franga,
Italia, e Portugal) e América
do Sul (Brasil). Em 2001,
assumiu a fungao de diretor
geral na LeasePlan Portugal,
que emprega atualmente
345 colaboradores e gere
uma frota de cerca de 86
mil contratos. Atualmente, e
desde 2008, acumula o car-
go de vice-presidente para
o ‘renting’ na ALF — Associa-
¢ao Portuguesa de Leasing,
Factoring e Renting.
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RH e Novas Tecnologias

O capital humano e os beneficios
de uma destao integrada

SaraJesus
Departamento

de Marketing, Artsoft
sarajesus@artsoftpt

e que os ‘softwares’ de ges-
P (‘entreprise resource
eneficiam a gestao de
dentro da empresa é
facilmente com-
o, continuamos a
assistir zacdo de solugdes de
recursos humanos paralelas aos
sistemas centrais da empresa (o que
nao so6 dificulta a conferéncia como
por vezes implica a duplicacdo de
dados).

A margem das muitas empresas
que optam pelo ‘outsourcing’, o pro-
cessamento de salarios continua a
representar a maioria das solugdes
procuradas, desprezando-se tanto o
potencial da gestao de recursos hu-
manos como os beneficios da infor-
magao empresarial integrada.

Na verdade, a procura de novas
oportunidades de negbcio ou as
estratégias de fidelizacdgo e CRM
(‘customer relationship manage-
ment’), com a valorizacido do rela-
cionamento empresa/ cliente, sdo

manual de dados ou ‘outsourcing)
dificilmente seriam conseguidos.

A gestdo interna permite também
uma monitorizagao constante e um
acompanhamento em tempo real,
uma op¢ao que mais uma vez o ‘out-
sourcing’ nao facilita.

Este cruzar de dados, provenientes
das varias areas do negdcio, permite
entdo adequar sistemas de incenti-
vos e apostar em beneficios multi-
dimensionais (por exemplo, com a
gestdo de bancos de horas).

Ainda assim devemos admitir que
este controlo pode ser encarado
pelo colaborador como um fator de
pressao, contudo deve ser explicado
como uma oportunidade, que garan-
tindo o cumprimento dos objetivos
permite o reconhecimento do traba-
Iho e da dedicacao de quem chega
a horas, n3o falta, propde desenvol-
vimentos ou se dedica em extra (um
fator de justica intimamente ligado
ao nivel de motivagao dos colabora-
dores.)

A aposta na gestao cuidada dos colaboradores, com infor-
macao integrada sobre horérios, assiduidade, produtivida-

de, etc, facilita um controlo detalhado por objetivos.
|

apostas 6bvias, mas ndo devemos
esquecer a importancia do capital
humano, um fator de diferenciacao
num mercado em que a distin¢ao
entre concorrentes se encontra cada
vez mais no ‘know-how’.

A aposta na gestdo cuidada dos co-
laboradores, com informagao inte-
grada sobre horérios, assiduidade,
produtividade, etc, facilita um con-
trolo detalhado por objetivos, per-
mitindo analises e relatérios que de
outra maneira (em caso de recolha

A destdo de talentos e a qualificagao
dos colaboradores é igualmente um
beneficio, permitindo acertos nos
planos de remuneracao e colmatan-
do internamente necessidades de
recrutamento.

A possibilidade de integrar informa-
¢ao de recursos humanos com ou-
tras areas da empresa, por exemplo
a producao, facilita ainda uma me-
Ihor gestao do trabalho temporario
ou da necessidade de mao de obra.
Com a globalizagdo, a implementa-

¢do de um ERP permite também uni-
formizar as estratégias de recursos
humanos, centralizando informacgao
e simplificando politicas de gestao.
Efetivamente, o futuro passa pelo
acesso a informacao completa, em
tempo real e facilmente estrutura-
da/ percetivel, facilitando a gestdo
de admissdes (por exemplo, com
a possibilidade de estimar gastos
por contratacdo), remuneragoes
(por exemplo, processamento au-
tomatico de salérios) e habilitagbes
(por exemplo, detetando necessi-
dades de formagao). Outro aspe-
to a ndo descurar é exatamente o
cumprimento das obrigacoes le-
dais implicitas a gestao de recursos
humanos, que numa soluciao de
gestao integrada se encontra auto-
matizado (por exemplo, gestao de
escalas, horérios, bancos de horas,
descontos, relatérios e mapas obri-
datérios, etc).

Em resumo, quem esteja a repensar
o seu sistema de gestao de recursos
humanos, deve considerar as vanta-
gens de uma solucao integrada. ®
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RECRUTAMENTO E SELECAO

Perspetivas e tendéncia
para o ano de 2014
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«O recrutamento como um processo
de ‘marketing’.»

© Fernando Picarra

Na Heading Careers acreditamos que em 2014 as empre-
sas tenderao a olhar para o recrutamento de colaborado-
res como um processo de ‘marketing’, ou seja, enfocando-
-se no desenvolvimento do ‘employer branding’ da sua
empresa. Este define-se pela soma de esforcos que uma
empresa faz na comunicagdo com os atuais colaborado-
res, bem como com os potenciais, transmitindo uma ima-
gem empresarial de «local ideal para trabalhar».
Consideramos que o recrutamento e selecdo tendera a
ser trabalhado pelos profissionais da area cada vez mais
como campanhas de comunicagdo, enfocadas n3o ape-
nas em dados empresariais mas também através de um
relato de experiéncias vividas na empresa, de modo a
gerar o interesse de potenciais candidatos.

A Heading Careers propde assim as empresas suas clien-
tes (nacionais e internacionais) um trabalho de qualida-
de na sele¢ao dos melhores candidatos, mas também na
construcdo e no desenvolvimento de todo o ‘employer
branding’ dessas mesmas empresas.

Sara Alves é ‘head of business’ na Heading Careers

«Consolidagao dos investimentos nos mer-
cados internacionais.»

Num ano marcado por um contexto econémico desfavo-
ravel, a Msearch incrementou o seu posicionamento no
mercado, tendo-se assumido como um parceiro estratédgi-
conaidentificacao de quadros médios e superiores paraa
ocupacao de fun¢des-chave nos seus clientes.

No ambito da segmentacéo interna da Msearch por areas
de especializagdo, as funcdes mais recrutadas durante
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este ano tém sido as de Dire¢do Financeira, Controlo de
Gestdo e as ligadas a areas de Planeamento Estratégico e
Risco na divisao Finance & Banking, Dire¢do Geral Comer-
cial, Diretores de Loja e Export Manager na divisao Sales &
Marketing, bem como fungdes de Diregao Geral de ambito
técnico, Direcao de Projeto e Diregao de Operagdes na divi-
sao de Engineering & Technologies.

Com o pressuposto de atuar tanto a nivel nacional como in-
ternacional, a Msearch tem-se aliado a pequenas e médias
empresas (PME) em crescimento, apoiando tanto os seus
processos de exportacdo que implicam a requalificagao
e a restruturacdo das equipas locais como os seus pro-
cessos de internacionalizacao, planeando, organizando
e criando estruturas autdnomas nesses mercados. A este
nivel, acreditamos que 2014 sera um ano de consolidacao
dos investimentos nos mercados internacionais, nomea-
damente nas areas de Engenharia e Financeiras, onde se
prevé necessidades de perfis mais intermédios. Sectores
como a Grande Distribuicao, de Bens de Grande Consumo
e Alimentar, continuardo a crescer em geografias emergen-
tes, com destaque para Angola, Coldmbia e Mogambique.

Alexandra Andrade é diretora geral da Msearch

«Aposta internacional.»

o - A,

A expectativa da Elevus para 2014 é de que o mercado na-
cional de recrutamento iré crescer, no entanto mantendo-
-se muito fechado, e de que o mercado internacional ira
continuar a aumentar a sua procura, pelo que a aposta da
empresa sera a de aumentar a sua presenga internacio-
nal, mas também reforcar a fidelizacio de clientes nacio-
nais, em particular aqueles com dimensao internacional.
Esperamos igualmente que o mercado internacional con-
tinue a aumentar a procura de profissionais portugueses,
em segmentos como Constru¢ao, Tecnologias e Servicos,
sectores estes em que estamos muito especializados e
onde temos um forte histérico de recrutamentos, pelo que
em 2014 a Elevus ird lancar varias iniciativas inovadoras
para clientes e potenciais clientes, bem como para os can-
didatos que procuramos. Desta forma, a expectativa da
Elevus para 2014 seré de reforcar a presenca no mercado
nacional, mas também apostar no crescimento no merca-
do internacional, em particular nos paises africanos de
lingua oficial portuguesa (PALOP), onde a empresa e o
Grupo OneBiz tém ja forte presenca.

Bruno Ribeiro é ‘brand manager’ da Elevus Lisboa

«O exterior é ‘uma luz ao fundo do tanel’.»
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Apds um 2013 particularmente dificil, avizinha-se um
2014 nao mais facil. Em termos de recrutamento, tendo
em conta o nivel de desemprego elevadissimo, o nimero
de candidaturas a qualquer tipo de anGncios é abismal.
Para os candidatos é cada vez mais facil submeter can-
didaturas a qualquer oferta de emprego, bastando para
tal «carregar no botdo», ao contrario do que acontecia
anteriormente com o envio massivo de cartas, custos
com selos, etc. Isto faz com que as empresas recrutado-
ras sejam o mais precisas possivel na defini¢do das com-
peténcias pessoais e profissionais pretendidas. Ainda
assim, e porque os candidatos continuam a responder
massivamente aos anuincios de emprego, é fundamental
que existam mecanismos que permitam efetuar a triagem
via eletrénica, mesmo antes de os curriculos chegarem
ao seu destino. Se assim n3o for, é um acréscimo brutal
de trabalho para as empresas recrutadoras, que se veem
rodeadas de curriculos e cuja maior percentagem nao re-
Gne o perfil desejado.

Com o desemprego em alta em Portugal, tem vindo a
assistir-se a uma crescente necessidade de processos de
recrutamento para fora do pais, com uma forte compo-
nente nas novas tecnologias. Continuamos a ter 6timos
candidatos nesta area e que ficam subaproveitados no
seu pais, sendo o exterior «uma luz ao fundo do tanel»,
quer ao nivel profissional, quer financeiro.

Célia Adostinho é diretora de operagdes da Intelac Temporaria

«Um ano positivo.»

O ano de 2014 prevé-se positivo no que concerne ao
mercado de recrutamento. Apesar do aumento da taxa
de desemprego em 2013, os processos de recrutamento



em algumas &reas aumentaram, algo que tera a sua conti-
nuidade em 2014. Tal facto deve-se a que numa altura de
reestruturagdo por parte de nomenclaturas funcionais in-
ternas em algumas empresas onde a polivaléncia gera su-
cesso em quem desempenha a funcao, as empresas utili-
zem fornecedores de consultoria para colmatar de forma
especializada essas mesmas vagas que até ao momento
nao existiam. O mercado internacional, especialmente no
que diz respeito aos paises emergentes, vai continuar a
procurar ativos em Portugal, fruto de bons curriculos aca-
démicos, ‘know-how’ adaptavel e menores perspetivas
salariais dos perfis portugueses. Outros fatores positivos
prendem-se com o potencial crescimento de 0,8% na eco-
nomia portuguesa e a contragao do Produto Interno Bruto
(PIB) ndo ir além de 1,1% relativamente as previsoes ini-
ciais de 2,3% elaboradas por Bruxelas.

Tiago Costa é responsavel nacional da &rea «Professional» da Adecco

«Aumento interessante de solicitacdes.»

O Gltimo trimestre de 2013 tem denunciado ja4 um aumen-
to interessante do nimero de solicitagdes dos clientes da
Randstad Professionals, no sentido de refor¢o das estru-
turas corporativas ao nivel do capital humano, indicador
que nos leva a encarar com otimismo o ano de 2014, ao
nivel do mercado de recrutamento e sele¢ao de quadros
médios e superiores.

Fruto da nossa estratégia de especializagao, esta maior
incidéncia de processos de recrutamento verifica-se so-
bretudo ao nivel da area Sales & Marketing, em particular
fungdes que envolvam contacto com o mercado externo,
fruto da tendéncia de internacionalizacdo do tecido em-
presarial portugués. O recrutamento em ambito interna-
cional podera comecar a abrandar. Existem algumas varia-
veis que poder3o vir a contribuir para o efeito: nomeada-
mente a criacdo de emprego em Portugal e o interesse das
empresas em reduzir custos com expatriados s3o fatores
a considerar no futuro. Contudo, esta tendéncia nao sera
universal, na medida em que recentes estudos indicam
que paises como a Alemanha, pelas suas caracteristicas
demogréficas (nivel elevado de envelhecimento da po-
pulagdo ativa), irdo necessitar nos préximos anos de um
ndmero muito elevado de jovens com niveis de formagao
académica superior ou técnicos especializados, com o ob-
jetivo de dar resposta as necessidades empresariais.

Pedro Mota é diretor da Randstad Professionals

«Otimismo moderado.»

O Banco de Portugal reviu em alta a estimativa de cres-
cimento do PIB portugués em 2014, com o reforgo das
exportacdes e a progressiva retoma da procura interna.
Num contexto de elevada incerteza, os riscos de quem
contrata serao cada vez mais ponderados. Contratar os
profissionais mais habilitados e talentosos, que apor-
tem maiores vantagens competitivas, sera a palavra de
ordem.

O mercado empresarial ir4, em 2014, necessitar de qua-
dros e especialistas criativos e inovadores, flexiveis,
com perfis multitarefa, capazes de sairem da zona de
conforto e de se aventurarem em novas geografias. Nos
sectores mais sensiveis ao crescimento a escassez de
recursos continuara a fazer-se sentir: nas empresas tec-
nolégicas em perfis de concecao, desenho e desenvol-
vimento de programas e solucdes; nas empresas foca-
das na exportacao, no ‘e-business’ e no ‘e-commerce’,
bem como na comunicagao e no ‘marketing’ digital — ai
o emprego vai continuar a crescer.

Os novos paradigmas de trabalho vao acentuar a emer-
géncia de uma deracao de profissionais aptos a comu-
nicarem em diversas linguas e capazes de se adapta-
rem a mercados de trabalho mais globalizados.

Isabel Meireles é diretora da Egor Recrutamento — Regido Norte

«Investimento em novos talentos.»
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Com a economia a apresentar sinais de recuperagao, sen-
do os indicadores de confianca os melhores dos Gltimos
trés anos, o clima das organiza¢des em 2014 sera ditado
por evidentes alteragdes, nomeadamente ao nivel do
investimento em recrutamento e desenvolvimento de
novos talentos.

EM FOCO
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Num cenério em que muitas organiza¢oes renovam as
suas estratégias, a criacao ou o ‘up-grade’ de padrdes de
talento e desempenho é crucial para garantir a sustenta-
bilidade e a competitividade do negécio.

Neste sentido, prevemos maior investimento em re-
crutamento de profissionais nas reas de engenharias
e producao, saldde, vendas, ‘marketing’ digital e fi-
nanceira. A mobilidade internacional nestes dominios
encontrard igualmente em 2014 um contexto favorével
de evolugao, tendo como principal resultado o expa-
triamento de profissionais portugueses para paises
europeus, para o continente africano e para a América
Latina.

Na Kelly Services estamos preparados para o cenario
que se avizinha, disponibilizando através das especia-
lizagoes de Search & Selection, Engineering, Healthca-
re e IT os talentos adequados para os vérios sectores.

Marta Vieira é ‘manager’ de Search & Selection da Kelly Services

«Crescente tendéncia para obter o maximo de
retorno do investimento feito nos processos de
recrutamento.»

© DR

O inicio de 2014 perspetiva-se um pouco mais ani-
mador no que diz respeito a atragdo e a avaliacao de
candidatos para fun¢des de gestao, técnicas e comer-
ciais. A SHL continua, para além disso, a apoiar os seus
clientes com recrutamento e selegao para os progra-
mas de ‘trainees’ e a dar resposta aos pedidos inter-
nacionais, sobretudo de Angola e de Mocambique.
Neste ambito, o recurso as metodologias ‘on-lin€’, que
permitem trabalhar a distancia, tem sido uma pratica
valida, til e eficaz, e cada vez mais recorrente. E ex-
pectavel que 2014 reforce a crescente tendéncia das
organizagdes para obterem o méaximo de retorno do
investimento feito nos processos de recrutamento e
sele¢do. Para tal, procuram o apoio da SHL para en-
contrar o talento através da avaliagao objetiva das ap-
tidoes cognitivas, e das caracteristicas de personalida-
de e comportamentos, com a utilizagao de técnicas de
‘assessment’, para além das exigéncias de formacao
ou experiéncia necessarias. Fa-lo-do sempre sem es-
quecer a importancia de proporcionar aos candidatos
uma experiéncia positiva, com a transparéncia e a jus-

tica necessarias para construir uma imagem apelativa
do empregador no mercado.

Lilia Saiote é ‘managing consultant’ da SHL Portugal

«Um ano de recrutamento dinamico.»

A Talenter aposta na inovacdo para apresentar solugdes
e servigos que contribuam para uma melhoria da perfor-
mance dos seus clientes.

O nosso servico de recrutamento é personalizado e
adaptado a realidade particular de cada cliente.

A apresentagao de solugdes de recrutamento dindmicas
e criativas, em que o nosso sucesso depende da profici-
éncia e da eficicia dos candidatos recrutados, permite-
-nos encarar 0 Novo ano com otimismo. Procuramos
melhorar niveis de eficécia, através de uma melhoria no
processo de atragao de candidatos e do desenho de um
plano de desenvolvimento pessoal, focado nos niveis de
automotivagao, de assertividade e de ‘engagement’ dos
colaboradores.

Acreditamos que vamos ter um ano de recrutamento
dindmico, com especial énfase nas fungdes de caracter
comercial e nas fun¢des com uma componente de aten-
dimento ao publico.

Nair Ferreira é coordenadora operacional em Lisboa da Talenter

«Vontade de crescer, evoluir e superar novos
desafios.»

© Globalclick

Se nos Ultimos anos as palavras de ordem foram con-
tencao, reducgao de custos e despedimentos, hoje sen-
timos nas empresas com que trabalhamos uma nova
forma de estar no mercado, uma vontade de crescer, de
evoluir e de superar novos desafios.



E pois com este espirito renovado e otimista, que se co-
mecou a sentir ja em 2013, que na RHmais, com os nos-
sos clientes e parceiros, perspetivamos o ano de 2014
como um ano de viragem. Consequentemente, senti-
mos que o recrutamento mantera a tendéncia positiva
de evolugao, sendo acompanhado de uma ainda maior
exigéncia por parte das empresas na escolha dos seus
colaboradores.

As empresas querem fazer as escolhas certas, e por
isso mesmo, para além de fortes competéncias técni-
cas, os candidatos devem adicionalmente possuir de-
terminado perfil comportamental e uma atitude que
esteja perfeitamente alinhada com a mentalidade e
a cultura da empresa, minimizando assim o risco de
inadaptabilidade.

Numa perspetiva internacional, a RHmais tem vindo a
estabelecer parcerias estratégicas com Espanha e com
os PALOP, as quais nos tém possibilitado apoiar quer os
nossos clientes, quer os nossos parceiros, potenciando
oportunidades de negdcio e solu¢des a um nivel mais
global.

Patricia Pita é gestora de clientes da RHmais

«2014 desafiante e com um acrescido
dinamismo.»

Desde sempre central na atividade da Pessoas e Sistemas,
aarea de recrutamento e sele¢ao apresenta-se como cada
vez mais critica para os nossos clientes. Numa época em
que se avolumam as candidaturas e em que os recursos
das empresas carecem da méxima otimizagao, a existén-
cia de parcerias que potenciem o sucesso e a eficiéncia
na identificacdo das pessoas certas é, mais do que uma
mais-valia, uma necessidade.

Em 2014 antecipamos um maior investimento na admis-
sdo de novos colaboradores, tendéncia que teve ja refle-
xos em muitos projetos desenvolvidos no final do ano, e
que espelha uma maior confianga por parte das organi-
zagdes. Com o direcionamento dos nossos clientes para
novos mercados, perspetivamos também um alargamen-
to da nossa intervencao a novas realidades, com o desa-
fio a que os Gltimos anos ja nos habituaram na selecao de
metodologias ajustadas a estas varias geografias.
Esperamos, portanto, um 2014 desafiante e com um acres-
cido dinamismo no que respeita ao recrutamento.

Cétia Silva é responsavel de ‘recruitment’ da Pessoas e Sistemas

«Um conceito de mercado inteiramente novo.»
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«Para 2014, a Multitempo perspetiva que o mercado
do recrutamento mantenha a tendéncia de crescimen-
to verificada no segundo semestre do ano transato,
esperando uma maior expressao no corrente ano. Por
um lado, as empresas apostam na internacionaliza-
¢ao; por outro, a globalizacdo econémica criou um
conceito de mercado inteiramente novo, diferente, o
qual obrigou a uma reestruturacao dos modelos de
negdcio existentes. A conjugacao destas variaveis con-
duziu ao aumento da procura de profissionais espe-
cializados em diferentes areas, com maior relevancia
nas tecnologias de informagdo e comunicacédo (TIC)
e em logistica, planeamento, ‘marketing’ e comercial.
O recrutamento faz-se, tanto a nivel nacional como
internacional, para paises emergentes de expressao
portuguesa, francéfona e espanhola, nomeadamente
a América Latina e o Norte de Africa. Neste contexto,
as empresas procuram profissionais detentores ndo s6
de ‘hard skills’ mas essencialmente de ‘soft skills’, pois
influenciam diretamente a produtividade e os resulta-
dos nas empresas.

Susana Costa é diretora da Delegagdo da Regido Norte da Multitempo

«Um ano prudente, mas com uma dindmica
interessante.»

A destdo de recursos humanos é uma das areas mais com-
plexas da gestdo empresarial, na medida em que ao falar-
mos de pessoas estamos afalar de uma gestao ao nivel das
suas proprias expectativas particulares e profissionais.
Antes de nos debrugarmos sobre as nossas expectativas
para 2014, devemos olhar atentamente para a conjuntura
atual do pais.

EM FOCO
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Pela primeira vez em cinco anos, a taxa de desemprego
teve um recuo face ao ano passado e em relacdo ao alti-
mo trimestre, estando atualmente nos 15,8%, o que vem
de forma ainda um pouco modesta «provar» que os té-
nues sinais da retoma econémica comecam a ter efeitos.
Posso por isso manifestar algum otimismo para 2014,
sobretudo no mercado nacional, sendo o mesmo cor-
roborado em parte pelo aumento do nosso volume de
faturagdo no servico de recrutamento permanente.
Associado a este otimismo, estamos desde ja a apoiar
uma ‘start-up’ a recrutar cerca de 50 pessoas, num uni-
verso de cerca de 250 vagas de emprego, reflexo consi-
deravel de que 2014 sera um ano prudente do ponto de
vista econdmico, mas interessante pela dindmica que ja
observamos.

Por outro lado, através do servigo de trabalho tempora-
rio, que esteve no sentido ascendente no Gltimo trimes-
tre de 2013, em termos de procura, o mesmo continuara
a ter um papel preponderante na nossa economia, so-
bretudo porque na maioria das vezes é encarado como
uma forma de se ingressar no mercado, ganhar experi-
éncia curricular e tracar a carreira de alguns candidatos.
Acredito que o pais e os portugueses precisam e estao
ja a reagir. Por agora nao estamos sujeitos a nenhuma fa-
talidade, j& que as crises sao ciclicas e podem inclusive
abrir-nos novas oportunidades. A nossa histéria assim
nos ensinou.

Sénia Barbosa é diretora executiva da SLOT Recursos Humanos

«Crescimento ainda lento.»

Os sinais de maior atividade que, embora ainda ténues,
ja comecam a fazer-se sentir em alguns sectores da nos-
sa economia tém, necessariamente, reflexos no empre-
go e, em consequéncia, no mercado do recrutamento.
Neste sentido, acreditamos que 2014 vai manter esta
tendéncia positiva, ainda que de crescimento lento.

Mais uma vez, os portugueses souberam reagir a uma
situacdo de grande adversidade e adequar o seu ‘mo-
dus vivendi’ em conformidade com os novos tempos,
demonstrando uma louvavel capacidade de resilién-
cia e, em particular, um brilhante nivel de criatividade.
Apesar do grande sofrimento por que muitos tiveram
que passar, e ainda passam, este tempo de reajuste
contribuiu também para uma avaliagdo mais objetiva
das necessidades, por parte dos agentes econdémicos,

e para recentrar do foco da atividade de cada um, am-
bos determinantes para se poder pensar em aumentar
recursos.

Este conjunto de fatores traz uma acrescida respon-
sabilidade aqueles que tém por missao avaliar e
aconselhar novos recrutamentos, mas por outro lado
reforcard necessariamente a sua relacdo com cada
cliente e tornarad ainda mais evidente a qualidade
distintiva dos mesmos.

Filipa Mendes Pinto é sécia da FIND

«Depois da tempestade vira a bonanca, mas
vira diferente.»
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O bom de qualquer crise é a chegada da tdo aguardada
retoma. Se é sabido que os Ultimos anos foram duros
em termos de empredo, igual nao é dizer que o foram
na mesma medida para o mercado de recrutamento.
Quando a oferta é menor, e de facto verificamos uma
menor oferta de trabalho, a procura tem que correr
atras. Os critérios de selecdo tornam-se mais exigentes,
os candidatos mais flexiveis, e nds, parceiros e agentes
de encontro entre estas partes, somos for¢ados a acom-
panhar e transmitir todas estas mudancas.

No nosso caso concreto, as dificuldades foram mesmo
oportunidades: a ONE nasceu na crise; mas por outro
lado nasceu preparada para essa mesma dificuldade e
muniu-se de ferramentas e formas de estar inovadoras
mas que hoje se mostraram fundamentais para o nosso
sucesso. A utilizagao de novas ferramentas, a adaptacao
real as necessidades de cada cliente, a flexibilidade e as
combinacdes dos pacotes que oferece, tudo isso permi-
te aos nossos clientes ajustarem o seu recrutamento a
sua estrutura financeira e tornarem-se, realmente, par-
ceiros da ONE.

E com esta mesma atitude, com flexibilidade e simplici-
dade, que estaremos em 2014. Acreditamos que depois
da tempestade vira a bonanca, mas que vira diferente.
O pais errou, sofreu, aprendeu, mudou e esté a crescer.
O mercado quer profissionais mais maduros, mais cons-
cientes, menos deslumbrados mas ainda com mais ilu-
sdo. Procura-se candidatos reais que percebam o mundo
de forma global e a sua empresa de forma transversal.
Procura-se pessoas verdadeiras.

Pedro Passas Cunha é ‘managing partner’ da ONE — Low Cost Recruit-
ment Agency



«Um novo ciclo, com diividas sobre a orien-
tacdo do mesmo.»

© Vitor Gordo

A area de recrutamento e sele¢do é, sem divida, um
barémetro dos movimentos da empregabilidade. E
falamos de movimentos da empregabilidade porque
a dindmica do recrutamento é alimentada por mais
do que a verdadeira criagdo de emprego (isto é, novos
postos de trabalho).

Apds um 2013 de convulsdo no mercado laboral, este aca-

EM FOCO

bou por drenar um conjunto de novos desempregados,

com formacao e competéncias mais avancadas. Ao mes-

mo tempo, assistiu-se a emergéncia do «recrutamento so-

cial», capitalizando a oferta nas redes sociais, na crenca

de maior efeito viral, a um custo mais reduzido. A ponta

final do presente ano faz antever a entrada num novo ci-
clo em 2014, deixando no ar a davida sobre a orientacdo
do mesmo, ou seja, absorver a mao de obra mais qualifi-
cada e disponivel ‘versus’ criacdo de novo emprego em
areas de menor exigéncia técnica? Esta questdo vai andar
de mao dada com a rota do crescimento da economia na-
cional e é chave para o proprio mercado de recrutamento
e selecdo, uma vez que pode beneficiar mais o segmento
especializado/ de nicho, ou aquele que aposta na contra-
tacdo em escala.

Catarina Duque é ‘partner’ da Certho

FORMACAO INTER-INTRA 2014

m Codigo Contributivo
Analisar o enquadramento legal e actual do cédigo contributive | Entender a adequagio

das taxas contributivas | Identificar as consequéncias em caso de incumprimento
14 a 15 da Abril da 2014 | 1 a 2 de Qutubvo da 2014 = Porto - 1 a 2 de Outubng de 2014

m Alteracoes laborais up to date
Saber aplicar a legislagio laboral lendo em conta as mais recenles alleragoes
25 de Junha da 2014 | 5 de Novembro de 2014

= Processamento salarial e seguranca social
Consolide conhecimentos e saiba qual o impacto decorrente das alteragoes ao

codigo do trabalho
T de Julho da 2014 | 18 de Novembm de 2014 = Foro - 7 de Julho da 2014

m Optimizacao fiscal das remuneracdes
Reduzir custos através dos beneficios fiscais das remuneragoes do pessoal

10 da Julho die 2014 | 26 de Movembro da 2014 10 da Julho de 2014
Conheca toda a nossa oferta formativa em Whwwwife. pt
P EMPRESA ACREDITADA | MEMERD ORGANZACAD
& £ L 21 ook
Informacdes e inscrigbes: £ ;f-mr::lmrd &
; ; DGERT - SABIWWAYS £
Ana Gongalves | Telalone: (+3571) 210033 882 | Faoe: (+351) 210 033 683 Ll | Winbeh List 2013 =4
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1| Certificagdo internacional em coaching

A abrir 2014, de quatro a sete de janeiro, e depois de 19
a 22, em Carcavelos (Hotel Riviera), vai decorrer com or-
ganizacdo da Mindcoach um curso de certificagdo inter-
nacional em ‘coaching’. Trata-se de um curso da Lambent
certificado pela International Coaching Community (ICC),
estando a conducdo dos trabalhos a cargo de Alexandra
Dias Lemos (na foto).

2 | Contact Centre da Randstad para a
Vodafone

Em Dezembro, a Randstad Contact Centres inaugurou um
‘contact centre’ na cidade de Braga. Um espaco equipado
com moderna tecnologia acolhe duas centenas de pesso-
as com a missao de responder as necessidades de cresci-
mento da linha de atendimento do servico fixo da Voda-
fone.José Oliveira, diretor de operacdes de clientes desta
empresa, referiu terem «o maior indice de satisfacdo dos
clientes no sector das telecomunica¢oes, de acordo com
o ‘Relatério ECSI Portugal’». Ja Carla Marques, diretora
comercial da Randstad Contact Centres, assinalou: «Estes
investimentos reforcam a nossa posi¢do enquanto par-
ceiros no crescimento do negdcio dos clientes.»

3| «Diretério — Empresas e Nameros»

Ja esta disponivel a quarta edi¢ao do «Diretorio — Empre-
sas e Nimeros», da Associagdo Nacional das Empresas
de Recursos Humanos (ANERH). Trata-se de um docu-
mento que é considerado uma referéncia para o conhe-
cimento da representatividade, do significado e da valo-
rizacdo econdmico-financeira das empresas de recursos
humanos com atividade em Portugal. A producao do di-
retério esteve a cargo da Just Media, o que acontece des-
de o nimero um. Além da versao em papel, o documento
é disponibilizado ‘on-line’.

Volkswagen apoia projeto «Tu Importas»

A Fundacao Volkswagen disponibilizou trés milhdes de
euros para proporcionar uma sélida formacao profissio-
nal a 100 jovens portugueses oriundos de agregados fami-
liares carenciados. Integrados no projeto «Tu Importas»,
os jovens, com idades compreendidas entre os 15 e 0s 25
anos, vao frequentar um curso de formacao profissional,
de acordo com a sua vocacao, na modalidade de ensino
dual que, em consonancia com o modelo praticado na
Alemanha, alia & componente tedrica uma forte compo-
nente préatica. A formagao sera desenvolvida pela ATEC.

Formacao 2014 do Let’'sTalkGroup

Ja estd disponivel o catilogo de formacgio do
Let'sTalkGroup para 2014. Este documento relne toda a
informacdo sobre a oferta formativa da empresa, sendo
que tem como principal objetivo fornecer as ordaniza-
¢des um instrumento de apoio aos seus planos de forma-

¢do e aimplementacao de solugdes integradas de consul-
toria e recursos humanos.

«PeopleNet Cloud» da Meta# no Grupo Digitex

O Grupo Digitex, de origem espanhola e especializado em
servicos de ‘outsourcing’ tecnoldgico, escolheu a solugao
«PeopleNet Cloud», da Metat para gerir os seus recursos
humanos a nivel mundial. O grupo necessitava de uma so-
lucao tecnoldgica que o acompanhasse no seu processo
de expansao internacional e que lhe permitisse gerir de
forma global e centralizada os mais de 15 mil colaborado-
res em sete paises: Espanha e seis da América Latina.

4 | Coaching Desportivo com parceria solidaria
A Coaching Desportivo celebrou uma parceria com a
Criamar - Associacao de Solidariedade Social para o
Desenvolvimento e o Apoio a Criangas e Jovens. Esta as-
sociagao, com atuacao geografica na Madeira, orienta a
sua acao para o desenvolvimento de projetos de indole
social, cujo trabalho visa, fundamentalmente, o apoio a
criangas e jovens. Tendo o desporto aqui um papel cru-
cial, ambas as entidades entendem que a parceria refor-
ca esse proposito.

B-Training ajuda na certificacao DGERT

A B-Training, Consulting, enquanto especialista em servi-
cos de consultoria chave na mao de certificacdo de enti-
dades formadoras junto da Dire¢ao-Geral do Emprego e
das Relacdes de Trabalho (DGERT), foi eleita pela empre-
sa Secil para o desenvolvimento do projeto de transigao
para o novo sistema de certificagdo da DGERT, regulado
pela Portaria 851/2010, de seis de setembro. De ha uns
anos a esta parte, a B-Training tem vindo a diferenciar-se
no mercado a este nivel, com uma equipa de consultores
internos altamente qualificados.

5 | Competéncias mais procuradas nos recém-
diplomados

Durante o ano passado, a SHL Portugal conduziu um in-
quérito para conhecer as competéncias mais procuradas
nos recém-diplomados pelos empregadores em Portu-
gal. Foram enviados 445 questionérios e 58 organizacdes
responderam. Tendo em conta a descri¢ao das compe-
téncias da Estrutura Universal de Competéncias (UCF)
da SHL, os respondentes ordenaram da mais importante
para a menos importante as competéncias que mais pro-
curam. Foi a seguinte a ordenacao: 1) Empreender e Rea-
lizar; 2) Analisar e Interpretar; 3) Organizar e Executar; 4)
Apoiar e Cooperar; 5) Interagir e Apresentar; 6) Liderar e
Decidir; 7) Criar e Conceptualizar; 8) Adaptar-se e Tolerar.

Multitempo com Natal solidario
Assumindo o papel de empresa socialmente responsa-

vel, a Multitempo tem procurado ter um contributo im-
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portante no desenvolvimento sustentavel das comuni-
dades junto das quais exerce a sua atividade. Consciente
desta responsabilidade, substituiu as ofertas tradicionais
pelo apoio direto a instituicdes, acreditando que «um
mundo melhor esta ao alcance das nossas maos e que
podemos contribuir para uma sociedade mais solidaria
e humanitaria», |é-se num comunicado da empresa de
trabalho temporério.

6 | Projeto Heading em Mocambique

Da internacionalizacdo da Heading, projeto que surgiu
em Portugal protagonizado por Rui Guedes de Quinho-
nes e uma equipa de consultores, nasceu recentemente
a Heading Mocambique, uma consultora na area dos re-
cursos humanos constituida por capitais mogambicanos
e europeus, focada no desenvolvimento do individuo,
dos seus grupos de inclusdo e no enriquecimento das or-
ganizagdes. O conhecimento do pais e das suas pessoas,
da complexidade das atuais e futuras oportunidades, do
seu tecido empresarial, juntamente com a experiéncia,
superior a 20 anos, sao fatores apresentados como criti-
cos para o sucesso da Heading Moz, que possui uma es-
trutura de gestao local apoiada por consultores mogam-
bicanos e portugueses.

7 | Resultados da campanha «Saco Solidario»

A campanha humanitéria «Saco Solidario», desenvolvi-
da pela Kelly Services pelo segundo ano consecutivo em
parceria com a Fundagao AMI para a andariacao de bens
alimentares e de higiene, conseguiu desta vez recolher
6435 quilos de donativos. A acdo consistiu na entrega de
sacos reutilizaveis com o objetivo de angariar o maximo
de donativos possivel. Com a ajuda de 137 colaborado-
res e 344 parceiros de negocios, a Kelly Services conse-
guiu contribuir com 1.300 sacos solidéarios que rondaram
0s 6.500 quilos, mais 500 do que em 2012, de alimentos
e produtos de higiene. Estes bens foram posteriormente
distribuidos pelos centros Porta Amiga, por abrigos noc-
turnos e uma residéncia social.

Andreia Santos reforca Companhia Prépria
A Companhia Propria, empresa especializada em for-

macdo profissional e consultoria de recursos humanos,
reforcou a equipa com a integracdo de Andreia Santos.
A consultora abraga um novo desafio como responsavel
pela gestdo de clientes dos mercados internacionais,
onde tera um papel crucial na identificacdo e na dinami-
zagao de a¢oes em paises como Cabo Verde, Sao Tomé e
Principe, Angola, Mocambique e Brasil.

8 FIND orienta licenciados para o mercado

A FIND, a Gnica empresa especializada em Portugal no
recrutamento de advogados e assessores juridicos de
empresa, tem vindo a desenvolver parcerias ativas com

ESPACO RH

as principais faculdades de Direito portuguesas, visando
assegurar o acompanhamento aprofundado das novas
geragdes de advogados e juristas e da evolugdo do mer-
cado da advocacia em Portugal. Neste quadro, marcou
recentemente presenca em iniciativas da Escola de Di-
reito da Universidade Catdlica Portuguesa (Lisboa) e da
Universidade Nova de Lisboa.

Networking nos 10 anos de Ideias & Desafios
A ldeias & desafios fechou o ano com um evento de

‘networking’ tendo em vista potenciar aos clientes novos
negdcios para 2014. A comemorar 10 anos de atividade no
mercado, a consultora realizou a iniciativa num ambiente
descontraido e informal. Foi em Lisboa, a 10 de dezembro.

9 | Prime Consulting evolui para Prime

Systems RH
Desde o passado dia um de dezembro, a Prime Con-

sulting, divisao da Prime Search, membro do Agilium
Worlwide, passou a designar-se Prime Systems RH. Segun-
doJosé Vaz Quintino (na foto), ‘partner’ da Prime Systems
RH, «esta mudanca de identidade tem como objetivo
principal transmitir ao mercado uma atuagao 360 graus
na consultoria de recursos humanos, desenvolvendo a
atividade em areas distintas como formagao, ‘coaching’,
‘career coaching’, desenho e estratégia organizacional,
implementacéo de sistemas de gestdao de desempenho,
estudos de clima e cultura ordganizacional, cliente mistério
e ‘benchmarking’ de remuneragoes».

10 | «Survey Salarial 2014», do Grupo Egor

O Grupo Egor lancou a terceira edi¢do anual do seu «Sur-
vey Salarial», neste caso respeitante a 2014. O documento
apresenta a particularidade de os valores de remunera-
¢do serem apurados por entrevista direta a candidatos
e recolhidos via Internet. De assinalar que o ‘survey’ do
‘site’ da Egor permite a qualquer pessoa comparar os
seus niveis de remuneragdo com pessoas que exercam
funcdes com objetivos, contelidos e responsabilidades
semelhantes. Este trabalho tem por base um conjunto de
dimensdes e tabelas que permitem a avaliagao e o agru-
pamento das fun¢des, com base nas responsabilidades
e nos objetivos de mais de 3.000 inquiridos. Abrange 18
distritos do territorio nacional, mais de 80 fungées, 12 are-
as funcionais e seis sectores.

PTC lanca catalogo de formacao
Foi a 18 de dezembro. A PTC — Paula Toméas Consultores

langou o seu «Catalogo de Formacao Inter», assinalando
num documento de divulgacdo: «<Numa altura em que
as pessoas necessitam de apostar mais em si proprias e
acreditar nas suas competéncias e em que as ordaniza-
¢bes tém que continuar a apostar no desenvolvimento
do seu capital humano, entendemos disponibilizar aos
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nossos clientes uma oferta formativa ampla e adaptavel
as contingéncias atuais, com alguns cursos novos e outros
renovados e readaptados».

Certificagdo em coaching, da EEC

A edicao 24 do Nivel | do «Programa de Certificacdo em
Coaching Executivo» da Escola Europeia de Coaching
(EEC) vai decorrer nos dias 17 e 18 de janeiro e depois a
sete e oito de fevereiro de 2014, em Lisboa.

11 | Plataforma on-line para start-ups

Depois do «ASGEST STARTUP», um ‘software’ de gestao
e faturacdo gratuito pelo periodo de um ano para novas
empresas, a Artsoft reforcou a aposta no empreendedo-
rismo com uma plataforma ‘on-line’ para «jovens negé-
cios». Trata-se de um espaco dedicado a todos os em-
preendedores, ou aspirantes, que desejem iniciar o seu
negdcio, com informagdes sobre financiamento, artigos
de destao, dicas de ‘marketing’, além de outras. A plata-
forma conta com a participacao de algumas associagoes
parceiras do «<ASGEST STARTUP», como a «<DNA Cascais»
ou a Associagao Nacional de Jovens Empresarios (ANJE).

Plano de formacao da Esumédica para 2014

O plano de formagao da Esumédica para 2014 ja esta a ser
divulgado e inclui os seguintes cursos interempresas (em
Lisboa e no Porto): «Seguranca e Saide no Trabalho para
Representante do Empregador»; «Curso Basico de Primei-
ros Socorros»; «Curso Avangado de Primeiros Socorros»;
e «Prevencao e Combate a Incéndio». Quanto aos cursos
intraempresas, sao inimeros: por exemplo, «A¢ao de Sen-
sibilizagdo adaptada as necessidades especificas de cada
Empresa»; «Curso de Primeiros Socorros»; «<Enquadramen-
to Legal em SST»; «Nogoes Basicas de Higiene e Seguran-
¢a»; «Risco de Exposi¢do ao Ruido»; «Ergonomia no Traba-
Iho com Ecras»; «Manuseamento de Produtos Quimicos»;
ou «Primeira Interven¢ao no Combate a Incéndio».

12 | Solidariedade no Natal da RHmais

No seguimento do que tem vindo a fazer noutros anos, a
RHmais converteu neste Natal as tradicionais lembrancas
de Boas Festas em contribuigdes e iniciativas para causas
sociais. Assim, procurou apoiar institui¢des localizadas
em cidades ou regides onde desenvolve a sua atividade,
para contribuir para o desenvolvimento social dos locais
onde esta inserida como um singelo complemento a sua
acao econdmica, que é a de gerar emprego local. De as-
sinalar ainda que recentemente a APCER — Associagao
Portuguesa de Certificagao considerou que a RHmais reu-
niu as condi¢des para a renovacao da certificagido do seu
sistema de gestao da qualidade (SGQ).

13 | «Masters do Capital Humano 2014»

Ha cinco categorias para empresas e duas para pessoas
na edicdo de 2014 dos «Masters do Capital Humano», da
IFE — International Faculty for Executives, com uma novi-
dade: na categoria «<Empresas» vai ser premiada a ordani-

zacao com a melhor estratégia de motivagao e ‘engagement’
dos colaboradores. Assim, em 2014 serdo as seguintes as
distingdes: Categoria «<Empresas» — «Melhor politica de re-
crutamento e retencao de talentos»; «<Melhor estratégia de
monitorizac3o e gestdo de performance»; «Melhor estraté-
gia de formacao e desenvolvimento pessoal e profissional»;
«Melhor politica de integracao e promogao do bem-estar»;
e «Melhor estratégia de motivagao e ‘engagement’ dos co-
laboradores». Categoria «Pessoas» — «Nova Geragdo»; e
«Personalidade do Ano». Os vencedores serdo divulga-
dos no decorrer da «Expo’RH», a 12 de margo de 2014, no
Centro de Congressos do Estoril.

14 | Novo workshop sobre a lideranca

de Mourinho

O ‘workshop’ «Lideranca Especial — o exemplo de su-
cesso de Mourinho», de Vitor Poeiras, vai ter a primeira
edicao de 2014 no dia quatro de janeiro, um sabado, das
09H30 as 13H30. Sera em Lisboa, no Hotel Ibis Saldanha,
numa organizagao feita em parceria com a MJP Consulto-
ria. O objetivo é mobilizar as competéncias emocionais
para uma lideranca eficaz de pessoas e das equipas de
trabalho, tendo por base o estilo de José Mourinho.

Portugal e a proficiéncia em inglés )

A EF Education First divulgou a terceira edi¢cao do «Indice
de Proficiéncia em Inglés» («English Proficiency Index — EF
EPI»), o mais abrangente, a nivel global, de aptidao para
inglés. Além de apresentar o ‘ranking’ de 60 paises e terri-
térios pelas competéncias de inglés, o «EF EPI» inclui, pela
primeira vez, uma analise das tendéncias ao nivel da pro-
ficiéncia em inglés, ao longo de um periodo de seis anos.
Deteta também correlages entre as competéncias de in-
¢glés da forca de trabalho de uma naco e a situacdo eco-
némica do pais. Entre os 60 paises, Portugal posiciona-se
no lugar 17. Charlotte Lowe, ‘country manager’ da EF Edu-
cation First no nosso pais, refere: «A situacdo econémica
vivida em Portugal, com uma elevada taxa de desempre-
4o, agravada no caso dos jovens, faz com que se verifique
uma procura crescente pela aprendizagem de inglés.»

15 | «The Lisbon MBA Part Time» em destaque
O ‘ranking’ de MBAs executivos do «Financial Times»

atribuiu ao «The Lisbon MBA Part Time» a posi¢ao 44 e
classificou-o entre os melhores da Europa. O «The Lisbon
MBA Part Time», que resulta de uma parceria entre duas
escolas de negdcios de Portugal — Nova School of Business
and Economics (Nova SBE) e a Catélica-Lisbon SBE —, subiu
trés lugares relativamente a 2012. Estes resultados devem-
-se a escalada salarial dos antigos alunos, que apresentam
uma remuneragdo média de 102.611 dblares (cerca de
75.575 euros), o que representa uma subida média de 49%.
Outros fatores tidos em conta na classificagdo foram a pos-
sibilidade de intercambio com escolas internacionais e o
crescente nimero de professores internacionais.

Textos: AMV



LEGISLACAO

Diplomas relevantes para a gestao RH

Texto: Carlos Antunes

Legislagdo portuguesa

Decreto Regulamentar 6/2013, «Diario da Republica»
199 - Série |, de 15 de outubro de 2013, Assembleia
da Republica, Ministério da Solidariedade, Emprego e
Seguranca Social

Procede a terceira alteragdo ao Decreto Regulamentar
1-A/2011, de trés de janeiro, que regulamenta o Codi-
go dos Regimes Contributivos do Sistema Previden-
cial de Seguranca Social.

Portaria 321/2013, «Diario da Republica» 208 — Série
I, de 28 de outubro de 2013, Ministério da Educacao
e Ciéncia

Sedunda alteracao a Portaria 731/2009, de sete de ju-
lho, que cria o Sistema de Formacao e de Certificacao
em Competéncias TIC (tecnologias de informacao e
comunicacao) para docentes em exercicio de fungdes
nos estabelecimentos da educagao pré-escolar e dos
ensinos basico e secundario.

Lei 76/2013, «Diario da Repiblica» 216 — Série |, de
sete de novembro de 2013, Assembleia da Republica
Estabelece um regime de renovacgao extraordinaria
dos contratos de trabalho a termo certo, bem como o
regime e o modo de calculo da compensacao aplica-
vel aos contratos objeto dessa renovacao.

Portaria 338/2013, «Diario da RepUblica» 226 — Série I,
de 21 de novembro de 2013, Ministérios das Financas
e da Solidariedade, Emprego e Seguranca Social
Procede a atualizacao anual das pensdes de aciden-
tes de trabalho e revoga a Portaria 122/2012, de trés
de maio.

Revista de referéncia e

assinaturas@hu

Decreto-lei 161/2013, «Diario da RepUblica» 227 - Sé-
rie |, de 22 de novembro de 2013, Ministério das Fi-
nancas

Procede a décima alteragcao ao Decreto-lei 118/83, de
25 de fevereiro, que regulamenta o funcionamento e
o esquema de beneficios da Dire¢ao Geral de Prote-
¢ao Social aos Trabalhadores em Fungées Pablicas.
Lei 80/2013, «Diario da Republica» 231 - Série |, de 28
de novembro de 2013, Assembleia da RepUblica
Estabelece o regime juridico da requalificagdo de tra-
balhadores em funcées pablicas, visando a melhor
afetagdo dos recursos humanos da Administragao
Plblica, e procede a nona alteragao a Lei 12-A/2008,
de 27 de fevereiro, a quinta alteragdo ao Decreto-lei
74/70, de dois de marco, a décima segunda alteracao
ao Decreto-lei 139-A/90, de 28 de abril, a terceira alte-
ragdo ao Decreto-lei 209/2009, de trés de setembro, e
a primeira alteracdo ao Decreto-lei 132/2012, de 27 de
junho, revogando a Lei 53/2006, de sete de dezembro.

Legislacdo europeia
N&o foi publicada legislacao relevante nesta area.

Comentario

O destaque vai para a publicagdo do Decreto Regula-
mentar de alteracdo ao Cédigo dos Regimes Contribu-
tivos do Sistema Previdencial de Seguranga Social e
para a publicagdo da Lei 76/2013, de sete de novem-
bro, sobre a renovacio extraordinaria dos contratos
de trabalho a termo.
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LIVROS

HUMANATOR XXI — Recursos Humanos
e Sucesso Empresarial

HIJMANAIUH
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De Pedro B. da Camara,
Paulo Balreira Guerra
e Joaquim Vicente Ro-
drigues, um livro que
desde ha alguns anos
se tornou numa espé-
cie de «Biblia dos Re-
cursos Humanos» no
nosso pais. Nesta sexta
edi¢ao atualizada, os
autores incluem novos
capitulos e um ‘case study’ da ZON. Com novo gra-
fismo, o livro surge com exemplos atualizados e
todos os textos revistos a luz do novo contexto que
vivemos. Mantém no entanto a sua matriz identi-
taria, assente na visdao dos autores sobre a gestao
das pessoas nas organizagoes. (D. Quixote)

Ferramentas de Coaching
Sétima edicdo renovada x4 :
deste livro (de Ana Teresa

Penim e Joao Alberto Cata- coAtHI"G
I3o) que ja atingiu o sucesso
em Portugal e internacional- =
mente. Apresentado como p
«uma abordagem Gnica no
mundo do ‘coaching’», tem

agora contributos de especia-
listas internacionais. (LIDEL) s

d

Com es de Exc de Renato Pévoas. As préticas
e os bastidores da comunicacao, contados pelo fundador da
consultora de comunicacao Guess What. (SmartBook) Coach to
Coach, de Rui Lanca. Uma visdo sobre o ato de o treinador
«treinar-se» e melhorar o seu desempenho em areas como co-
municacao, lideranga, motivacao e tomada de decisao. (Prime
Books) Dé uma Volta a sua Casa!, de Ana Rita Soares. Para
quem queira realmente saber por onde comecar a decoragao
da casa, que é sempre um dilema, e talvez até a do escritério.
(Nexo) Todos Podemos Negociar Bem!, de Pedro Fontes Fal-
cdo. Um livro que redne conceitos, estratégias e exemplos de
gestores de sucesso, pretendendo dar uma visao pratica da
negociacao e dicas para o dia a dia. (Topbooks)

Textos: MSA
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COACHING

Solucoes customizadas
de coaching

Isabel Conceicao, Area Director Lisboa, . R
Mindcoach; isabel.conceicac@mindcoach.pt coaches’ em todo o mundo. ®

A'crise apura o grau de exigéncia sobre o perfil dos
gestores e as capacidades que tém que possuir. Resi-
liénciale motivagao sao duas caracteristicas indispen-
saveis. Mas como elevar o moral das tropas quando,
por vezes, nds proprios fraquejamos porque também
nos baixaram o salario, ou o desemprego atingiu algum
familiar préximo? O ‘coaching’ no local de trabalho é a
resposta, pois possibilita o reposicionamento do indi-
viduo de acordo com os seus valores, no contexto da
organizacao e dos seus objetivos. ‘Executive coaching’
é precisamente isto: ‘coaching’ que versa as teméticas
mais comuns nas relagdes humanas em contexto em-
presarial — lideranca, gestdao e motivacio de equipas,
coesao interna, comunicacao, gestao de conflitos. Sao
topicos de importancia premente em qualquer organi-
zacao, independentemente da sua robustez, e podem
ser abordados individualmente ou em grupo (‘team
coaching’), consoante o diagnéstico feito pelo ‘coach’ e
os resultados pretendidos.

Na conjuntura atual, faz ainda sentido proporcionar uma
oferta diferenciadora e que cubra tematicas menos co-
muns, mas igualmente em demanda. Falo, por exemplo,
do ‘coaching’ vocacionado para processos de reestrutura-
¢ao interna e/ ou ‘downsizing’; para estas situagdes muito
particulares, sdo necessérias abordagens que apoiem os
quadros diretivos envolvidos nesses processos, de forma
a encontrarem neles proprios os recursos necessarios
para levarem a cabo o trabalho de forma proativa, ética e
sinérgica, focalizados no cumprimento da mis-
sao e dos valores da organizacao, sem deixar
de respeitar e promover os individuos visados
enquanto profissionais e pessoas.

A Mindcoach é especialista em solugdes custo-
mizadas de ‘coaching’, tanto aquelas dirigidas a
contextos excecionais de mudanca nas organi-
zagdes como as que se inscrevem em planos de
formacao e desenvolvimento.

Connosco colaboram vérios ‘coaches’, todos
eles com formagdes académicas e experiéncias
profissionais ricas e relevantes em contexto em-
presarial.

Promovemos, em exclusivo no nosso pais, a
certificacdo profissional internacional conferi-
da pela ICC - International Coaching Commu-
nity, detentora de um «EQA — European Quality
Award», do European Mentoring and Coaching
Council. AICC esta neste momento presente em
mais de 70 paises e ja formou cerca de nove mil



SITES

NOVA com portal de emprego

A Universidade Nova de Lisboa (NOVA), em colaboragio com a «Uni-
versia», langcou um portal de emprego integrado na rede internacional
«Trabalhando», ativa em 11 paises ibero-americanos. Os estudantes
e diplomados da NOVA podem aceder a plataforma principal em
http://emprego.unl.pt/, plataforma essa que agrega os portais de
emprego da NOVA, o que permite a colocacdo de ofertas transver-
sais a toda a universidade. Numa primeira fase, estao disponiveis os
portais da Faculdade de Ciéncias Sociais € Humanas (FCSH/ NOVA)
e da Nova School of Business and Economics (Nova SBE), onde alu-
nos e ‘alumni’ poderao registar o seu curriculo e encontrar ofertas de
emprego disponiveis para toda a rede. As empresas interessadas em
recrutar estudantes e diplomados 5

da NOVA poderao publicitar as suas Eicid i'i a__ E
ofertas de emprego no portal e rece- SR
ber as candidaturas dos interessa- —
dos, garantindo que as mesmas sao
exclusivas para a universidade. =

O CLUBE TONIK ESTA RENOVADO
E CHEIO DE NOVIDADES!

ESPACO RH

High Play Institute renova presenca on-line

¥ = O novo ‘site’ do High Play Institute
INEAPACIDADE *Q assenta numa plataforma que pro-

: i cura renovar a presenga ‘on-line’
== i da marca e oferecer um conjunto de
novas caracteristicas e facilidades

aos utilizadores. E agora possivel,

nomeadamente, aceder ao ‘site’

através de qualquer dispositivo, incluindo ‘tablets’ e ‘smartphones’.

O High Play Institute tem também j& disponivel um ‘blog’, que permi-
te ao utilizador ver contetidos relacionados com a empresa e deixar
comentarios.

O objetivo do langamento do novo ‘site’ é, segundo os responsaveis
da empresa, «estar mais proximo dos clientes e renovar a presenca
damarca em termos ‘on-line’. ‘Site’ acessivel em http://highplay.pt/.

Textos: MSA

PARA 5l PARA O5 5EUS:

Movas magquinas Escola de natagao

Piscina | Jacuzzi Ballet | Karate

130 aulas / semana @ Hip hop e

Aulas LesMills (BTS) Pais e filhos
Estudio Spinning =@ Fit kids L

Treino p alizado Festas de aniversario

Spa | Mutricao
Crossfit E AINDA:

Pista de atletismo =% Restaurante .

Osteopatia | Fisioterapia Estacionamento coberto

Sauna e banho turco

Polidesportivo 2x2 &

Acupuntura | Shiatsu

217261849
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VISTO DE FORA (MAPUTO, MOCAMBIQUE)

Oportunidades e riscos no mercado mocambicano

Eugénia Pido

Diretora Executiva da Egor
Mogambique - Desenvolvimento
de Pessoas & Negdcios
eugenia.piao@egor.pt
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Désdetha,uns anos que Mogambique vem a assumir-se
como um pais de oportunidades. Este cenario afirma-
-se ng mercado de trabalho com nimeros galopantes.
E un dos paises da Africa Subsariana com um dos mais
baixos niveis de risco para as empresas e que advém
em grande medida do processo de reformulagdo que
tem vindo a sofrer. Desde o término da guerra civil, em
1992, o pais tem vindo a crescer de forma acelerada,
com a inflagdo em sentido descendente e com apoios
do Banco Mundial.

O ano de 2011 marcou um ponto de viragem importan-
te: o pais exportou carvao pela primeira vez. Mogam-
bique surgiu entao aos olhos dos investidores interna-
cionais como um pais préspero, com miltiplas oportu-
nidades e grande potencial de crescimento em pratica-
mente todos os sectores de atividade, e esta dindmica
agitou necessariamente o mercado de emprego em
praticamente todos os quadrantes da economia. Neste
enquadramento, surdiram imensas oportunidades de
emprego em areas até entdo pouco expressivas: por
exemplo, a prospecao de recursos minerais em si, que
sendo o maior motor veio a alavancar fortemente o sec-
tor imobiliario, a hotelaria, o comércio e a restauracao,
a construcao civil e as obras publicas, a consultoria, a
industria farmacéutica, a de maquinas, a de material

Mocambique exige uma imensa capacida-
de de adaptagdo e a consciéncia de que o
pais apresenta sectores de oportunidade
mas também uma incoémoda desigualdade
social e diferencas culturais abissais em

relacdo a Europa.
|

elétrico e eletrbnico e a de tecnologias de informagao
(T1). Ou seja, os sectores que hoje em dia respondem
pelos maiores indices de empregabilidade e potencial
de crescimento.

Expectativas das empresas portuguesas

Com uma economia que cresce a um ritmo de 7,7% ao
ano, Mocambique integra a lista de paises que mais
cresceram nos Gltimos 10 anos, segundo o Fundo Mo-
netério Internacional (FMI). Dinamismo, crescimento
e oportunidades poderao ser, numa primeira analise,
os grandes aliciantes de Mogambique aos olhos dos
investidores portugueses. A abordagem de empresas
ou profissionais portugueses triplicou nos Gltimos dois
anos. Assumindo o impulso do motor da indistria ex-
trativa, temos o sector financeiro, o turismo, os trans-

portes e a agricultura comercial como &reas igualmente
avidas de investimento e determinantes na criacao de
oportunidades e de crescimento.

Sao cada vez mais as empresas portuguesas que apos-
tam neste mercado, e nos mais diversos sectores. Mas,
apesar de todo o potencial, o pais ndo é imune a cons-
trangimentos. As oportunidades s3o reais e aliciantes,
mas a burocracia é pesada, o sistema é lento e a infla-
¢ao elevada; as infraestruturas sdo inadequadas e as
reais condi¢des de trabalho, em todos os outros aspe-
tos do dia a dia, sdo cultural e estruturalmente diferen-
tes da realidade portuguesa.

Quanto aos riscos... E uma terra de oportunidades,
mas nao é um destino isento de riscos. Exige uma imen-
sa capacidade de adaptacao e a consciéncia de que o
pais apresenta sectores de oportunidade mas também
uma incomoda desigualdade social (literacia de 48%,
taxa de desemprego nos 26% e 54% da populagao abai-
xo do limiar da pobreza) e diferencas culturais abissais
em relagdo a Europa.

O crescimento acelerado transforma o pais num desti-
no atraente, mas esta expansao nao tem sido suficien-
te para colmatar a grave falta de profissionais técnicos
qualificados, e estrategicamente as empresas ndo po-
dem ignorar esta limitacao, a par de uma outra impos-
ta (por quotas rigorosamente vigiadas) a contratagao
de quadros estrangeiros. Tal restricao em termos de
admissao de expatriados e da obrigacao que tém em
admitir, cada vez mais, colaboradores locais, requer al-
guma ponderagao, pois obriga ao investimento acres-
cido por parte das empresas estrangeiras na formagao
(técnica e comportamental) de quadros locais. ®

Nota: este artigo foi escrito a partir de uma entrevista concedida por Eugénia Pido
ao portal da Comunidade dos Profissionais de Recursos Humanos de Lingua
Portuguesa (CRHLP); entrevista disponivel em http//crhlp.or¢/actualidade/
entrevistas/2013/eugenia_piao_egor_mocambique.html.



PERSONAL BRANDING

Aperfeicoar-se,
ou a regra numero 11

©DR

Maria Duarte Bello

Directora Geral da MDB,
Coaching e Gestdo de Imagem
maria.duarte.bello@sapo.pt

Obtene melhor de nés ou saber o que nos faz sentir
completos, reline as necessidades e as potencialida-
des a que chamamos de auto-realizacao.

Jemos de ter em conta que as possibilidades de de-
senvolvimento pessoal tém mais probabilidade de
serem bem-sucedidas potenciando os pontos fortes.
Mesmo que em detrimento do esfor¢o na eliminagao
dos débeis.

Mas ha que distinguir as situacdes de insucesso, por
auséncia de formacao ou desleixo, daquilo que séo
limitacbes reais.

Seria um engano terrivel colocar empenho e procurar
desenvolvimento pondo todo o esforgo nos aspectos
limitativos, quando o que se alcangaria seria frustra-
¢ao, tristeza e incompreensao.

Levamos anos a procurar a realizagdo. E nessa ca-
minhada é essencial fugirmos dos trés erros mais
comuns: a compara¢ao com os outros, a impaciéncia
para conseguir resultados e a arrogancia.

A comparagdo com os outros porque cada pessoa é
Unica e ndo é necessario que se torne exemplar em
todas as habilidades, mas antes que demonstre com
factos o que se propde fazer.

A impaciéncia porque o amadurecimento e a experi-
éncia sao indispensaveis para resolver as dificulda-
des ou conseguir melhorias. E ainda a modéstia, sin6-
nimo de crescimento intelectual.

Alguns tracos da personalidade sdo verdadeiros em-
pecilhos, como é o caso da inseguranca (que se co-
nhece no intimo) e que muitas vezes surge mascarada
de arrogancia.

A humildade, ndo no sentido da inferioridade mas na
que se move para o mérito, € uma das carac-
teristicas que permite desenvolver aquilo
em que se éforte. E, ao contrario do que pen-
samos, a maior parte das vezes ndo sao ne-
cessarias mudangas radicais, bastando limar
algumas arestas para fazer toda a diferenca.
O que se pretende é o aperfeicoamento, mas
conhecendo e gerindo as imperfeigdes.

A maior mestria de cada um é descobrir as
proprias limitagdes e ser capaz de tentar o
aperfeicoamento nas circunstancias em que
vive.

O aperfeigoamento é parte inseparavel da
auto-realizagao. Ea regra nimero 11 para
construir a sua marca. ®

| A autora ndo segue o novo acordo ortogréfico
‘ para a lingua portuguesa.

ESPACO RH

AGENDA

Certificacdo Internacional em Coaching
pela ICC - International

Coaching Community

04 a 07 e 19 a 22 jan, Carcavelos
http://www.mindcoach.pt/

Lideranca Especial — o exemplo
de sucesso de Mourinho

04 jan, Lisboa

http://www.mjp.pt/

Coaching Orientado para a Lideranca
e Exceléncia Pessoal — Nivel |

06 jan, Porto

11 jan, Lisboa
http://www.portaldoser.com/

OFERECE(TE) talento!
11 jan, Lisboa
http://www.mariocaetano.net/

Programa de Certificacdo

em Coaching Executivo — Nivel |
17 e 18 jan e 07 e 08 fev, Lisboa
http://pt.escuelacoaching.com/

Gestao e Retencao do Talento
27 e 28 jan, Porto

24 e 25 mar, Lisboa
http://www.shl.pt/

Fazer Apresentacoes de Sucesso
30 e 31 jan, Porto

20 e 21 fev, Lisboa
http://www.shl.pt/

Assessment do Potencial Cognitivo
(OT — Nivel 1): Testes de Aptidoes
30 e 31 jan, Lisboa

06 e 07 fev, Porto

http://www.shl.pt/

Expo’RH 2014
12 e 13 mar, Estoril
http://www.exporh.ife.pt/

Futuralia 2014

26 a 29 mar, Lisboa
http://www.futuralia.fil.pt/
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TIAGO PIMENTEL

Fonte de equilibrio e energia



‘Bodyboard’ e corrida sao dois
desportos que Tiago Pimentel
gosta de praticar nos seus
tempos livres.

Foi em 2008 que a histéria de Tiago Pimentel na Mer-
cer comegou, quando lhe foi proposto «um projeto
diferente e muito desafiante», que aceitou quase de
imediato. Quase porque na altura era responsavel de
‘marketing’ do Grupo Bureau Veritas, e como tinha uma
«relagdo muito forte, quer com a organizagao, quer com
as pessoas» nao saiu «sem deixar tudo em condi¢des
para poder abracar um novo projeto profissional». Hoje
é diretor de ‘marketing’ e comunicagao da consultora.
«Este projeto superou todas as minhas expectativas, e
passados cinco anos continuo a adorar o que faco, a
aprender todos os dias e a sentir que tenho um impac-
to direto no negdcio», salienta Tiago. <O que mais me
motiva é a abertura dada a todos os profissionais para
que possam fazer a diferenca tanto a nivel local como
internacional. Na funcdo de ‘marketing’ — continua -,
sdo criadas equipas de trabalho internacionais para o
desenvolvimento de novas solu¢des, campanhas ou
estratégias. Esta dindmica é muito enriquecedora, por-
que aprendemos entre todos e sentimos que estamos
a contribuir para o negdcio a nivel global. E facilmente
podemos ser nomeados para liderar a equipa.»

Tiago Pimentel realca que é «a transversalidade da
funcdo de ‘marketing’» que mais o motiva. «Trabalhar
com uma visdo local e global, assim como poder traba-
Ihar na organizagdo como um todo e ndo me fechar em
nenhum segmento de negdcio. Por outro lado, a equipa
da Mercer é excelente e o ambiente entre colegas é sem
davida propicio a que se faca as coisas bem», faz notar.
Como érea de formagao, o responsavel escolheu ges-
tao, porque é «um curso que da diferentes perspetivas
profissionais», partilha. Mas logo apés a primeira ca-
deira de ‘marketing’ decidiu que era por ai que queria
evoluir.

Fora do trabalho, Tiago Pimentel divide o seu tempo en-
tre a familia e as atividades que lhe «d3o gozo», como
o ‘bodyboard’ ou a corrida. Admite que a sua rotina
nestas e noutras atividades tem mudado, condicionada
pela disponibilidade, mas realca que sdo os momentos
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AS MINHAS ESCOLHAS

de lazer que lhe ddo equilibrio e energia para poder dar
o seu melhor na funcdo que ocupa.

Bodyboard «Como gosto de praia, sol e mar aventurei-
-me no ‘bodyboard’, mas nunca com a assiduidade de
quem realmente o pratica, até porque gosto do calor e
nao do frio. Apds um susto grande disse que nunca mais
iria praticar. Ha quatro anos descobri a beleza da Costa
Vicentina. As praias fabulosas e um mar que convida a
pratica do ‘surf’ tornam esta zona de Portugal um desti-
no procurado por muitos surfistas. Como tenho alguns
amigos praticantes, vou pedindo emprestado o mate-
rial e mato algumas saudades no verdo. A experiéncia
nunca foi muita, neste momento sdo mais as ondas que
apanho em cima do que as que consigo surfar ou, para
ser rigoroso, ‘bodyboardar’.»

Corrida «Um ‘hobby’ completamente novo é a corrida.
Detestava correr e durante muito tempo recusei o con-
vite de alguns amigos aficionados pela modalidade.
Depois de tantas negas, |1a apareceu um amigo com um
convite e com uma causa solidaria por tras. Rendi-me. E
nao é que gostei... Primeiro porque nunca pensei que
aguentaria fazer 10 quilémetros a correr; e segundo por-
que adorei o ambiente da corrida. Havia incentivo, entu-
siasmo e entreajuda. A partir dai tenho mantido alguma
regularidade em correr. Seja ‘outdoor’, seja no ginasio.»

Futebol «Durante muitos anos joguei futebol, era o des-
porto que me preenchia, pelo espirito de equipa, pela
atividade em si e porque considerava que até tinha al-
gum jeito. Ainda cheguei a ser convidado por um olheiro
do Benfica. Ndo deu em nada, mas fui campedo mundial
num torneio internacional organizado pelo Colégio Sale-
sianos. Nessa altura, o que é ser craque dabola... O esta-
dio enchia e dei bastantes autografos. Se ja houvesse ‘Fa-
cebook’ na altura acredito que teria muito mais registos.
Ja néo jogo federado, mas ndo deixo de me juntar com
amigos e dar uns pontapés na bola sempre que posso.»

Voluntariado «Estou envolvido num projeto de volun-
tariado cuja coordenacao é realizada por um amigo que
me desafiou. O projeto passa por um grupo de volunta-
rios que promove atividades com as criancas da Ajuda
de Berco. E extremamente enriquecedor. No fundo, ndo
sei quem recebe mais, se as criangas ou os voluntarios.»

Viajar «Gosto de viajar e conhecer novos locais e cultu-
ras. Posso dizer que ja conheco alguns sitios, mas ainda
ha muito para explorar. Gosto de o fazer entre familia ou
com amigos e experienciar as diferentes culturas e cos-
tumes. Tenho as minhas preferéncias, mas de todos os
locais que visitei retirei algo que guardo e que me mar-
cou de uma forma ou de outra.» ®

JANEIRO 14 human | s9



ZAMBEZE

Entre iguarias
beiras e sabores
africanos

Texto: Ana Leonor Martins Fotos: Zambeze

Chama-se Zambeze, esta aberto des-
de julho de 2012 no centro histérico
de Lisboa e traz a capital portuguesa
o melhor da tradi¢do gastronbémica
beir3, recriada na sua apresentagao e
com a fusdo surpreendente de sabo-
res africanos. Num espago moderno
e cosmopolita com vista sobre o Tejo,
que beneficia ainda de uma magni-
fica esplanada, este restaurante esta
instalado no Gltimo andar do antigo
Mercado Chao do Loureiro, entre o
Largo do Caldas e o Castelo de Sao
Jordge. Num elogio a cultura portuguesa, a decoragao
ostenta diversos elementos emblematicos nacionais,
entre os quais pecas de faianca Bordallo Pinheiro, no
interior, e, no exterior, dois painéis de azulejos da au-
toria do artista plastico Paulo Ossido, sendo as refei-
¢oes servidas em loiga Vista Alegre.

Com assinatura do ‘chef’ Jodo Paulo Varela, as suges-
toes gastronémicas do Zambeze variam entre iguarias
beiras e sabores mogambicanos. Para iniciar a refei-
¢do, sugere-se o camarao a ‘la guilho’, os choquinhos
a Bulhao Pato ou o ‘carpaccio’ de polvo. Nos pratos de
peixe destacam-se o caril de caranguejo (especiali-
dade mogambicana) e o bacalhau em crosta de broa
com puré de castanhas, o camarao tigre a mogambica-
na, a cataplana de bacalhau e a tranche de peixe em
leite de coco, para nomear apenas alguns. Para quem
prefere carne, as especialidades sdo o frango a zam-
beziana, o cabritinho da Serra da Gralheira na grelhae
o arroz de cabrito com castanhas. O frango em molho
de amendoim ou o ‘chacuti’ de pato sdo outras deli-
ciosas op¢des. Também nao faltam os petiscos tradi-
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Uma boa noticia
da Mercedes

Texto: Mario Sul de Andrade

O novo Classe C da Mercedes-Benz, que chedga em
2014, promete abrir mais um capitulo na histéria
da marca, definindo novos padrdes na gama média
‘premium’. Gragas a um conceito de ‘design’ leve e
inteligente com reducao de peso até 100 quilos, ni-
veis exigentes de aerodindmica e novos motores
econdmicos, estabelece uma referéncia que se pode
considerar muito arrojada na sua classe. Os sistemas
de assisténcia proporcionam seguranca de alto nivel,
algo a que se junta a nova suspensdo que garante
conforto de conducdo e um comportamento vivo e
agil em termos de desempenho.

Na aparéncia, o novo Classe C transporta uma abor-
dagem progressiva, com ‘design’ claro mas emocional
e um soberbo interior. Ai, no interior, inovagdes e por-
menores sublinham o conforto e o caracter desportivo.
No fundo, pode-se dizer que o que aconteceu a quali-
dade do Classe C é que com este novo modelo ha uma
«atualizagdo» para uma classe mais elevada.

De assinalar que o Classe C é a série de modelos mais
vendida da Mercedes-Benz. O modelo anterior, de
2007, vendeu mais de 2,4 milhdes de veiculos. Ado-
ra, além do que se referiu do ‘design’, o destaque vai
para as inovagoes técnicas, para um equipamento de
série bastante abrangente e para os valores de emis-
soes e de consumo de combustivel (considerados
«exemplares» pela marca alema).

Um pormenor curioso: o Classe C tornou-se maior por
causa do aumento da altura média das pessoas — mais
80 milimetros (mm) de distancia entre eixos (2.840
mm), 95 mm mais comprido (4.686 mm) e 40 mais lar-
g0 (1.810 mm). ®

cionais nem os pratos vegetarianos. Nas sobremesas,
destacam-se o ‘fondant’ de abdbora com requeijao, o
leite-creme com espetada de fruta, o folhado de doce
de ovos e os papos de anjo.

Aberto todos os dias, o restaurante Zambeze garante
experiéncias gastrondmicas Unicas e intensas e ofere-
ce aos clientes duas horas de parqueamento gratuito
para que possam desfrutar da refei¢ao sem pressa. ®

© Mercedes-Benz
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O Museu de Arte Contemporanea de Serralves, no Porto,
tem em mostra um trabalho fotografico de Ahlam Shibli (Palestina, 1970),
que questiona as implicagdes contraditorias da nogao de lar. A sua obra
confronta-nos com situagdes de perda de lar e com a luta contra essa perda,
mas também com as restricdes e limitagdes que tal ideia impde a grupos
e a individuos vitimas de politicas de identidade repressoras. «Death»,
a Gltima série fotografica do artista, concebida especificamente para esta
retrospetiva, mostra como a sociedade palestiniana preserva a presenca dos
seus «martires»’. A exposicao inclui nove séries fotograficas produzidas por
Ahlam Shibli durante a Gltima década.

S6 alguns, poucos,
espetaculos conseguem esta proeza, mas «As
Obras Completas de William de Shakespeare em
97 Minutos» manteve-se em cena por mais de
uma década, correu o pais, com salas cheias com
publico de varias geracdes, fazendo rir cerca de
300 mil espectadores. Desde 1996, data em que
Juvenal Garcés assinou a encenagao e o estreou no
Teatro Mario Viegas, que se tornou num espetaculo
e depois de uma paragem volta agora a cena, com

produc¢ao da UAU. Com texto de Adam Long, Daniel
SingereJess Borgeson, o espetaculovaidastragédias
as comédias, passando pelas pecas histéricas e
até mesmo pelos sonetos, revisitando as 37 obras
de Shakespeare a uma velocidade alucinante e,
sobretudo, muito divertida, e convidando o pUblico
a ser parte integrante da acao.

© Ahlam Shibli

A frase
deste titulo pode aplicar-se perfeitamente
a Sandor Marai (1900-1989), escritor
hangaro autor do inesquecivel «As Velas
Ardem até ao Fim». Depois desta obra,
publicada por c4 hé cerca de uma dezena
de anos, outras nos foram chegando: <A
Heranca de Eszter», <A Mulher Certa»,
«Rebeldes», «Divércio em Buda», «Allha» e
agora «A Irma». A escritade Marai é deuma
especial sensibilidade, e sempre marcada
por um talento que parece inexcedivel. (<A
Ilha», ed. D. Quixote) Outras escolhas:
«Jovens Herdis Extraordinarios», de
Michelle Roehm McCann, ed. Sinais de
Fogo (dezenas de herdis que comegaram
a sé-lo muito jovens, de Tutankamon a Cristiano Ronaldo); «O Boneco de
Neve», de Joe Nesbg, ed. D. Quixote (mais um ‘best seller’ do autor nérdico
do momento); «Krack! Fez a Europa em 2013», de Ricardo Nobre, ed. de
autor (a histéria de um portugués que cedo descobriu que o seu futuro
passava por fora de Portugal).

©:Marcelo Camelo

I S

O Centro Cultural
de Belém (CCB), em Lisboa, e a Casa da Musica,
no Porto, vao receber, nos dias 27 e 28 de janeiro,
respetivamente, uma das mais entusiasmantes
novas vozes da musica brasileira, Mallu Magalhaes.
Com apenas 21 anos, a artista conta j& com trés
discos de originais editados. O primeiro, homénimo,
foi editado quando Mallu tinha apenas 16 anos,
tendo sido considerado pela «Rolling Stone»
brasileira como o segundo melhor disco de 2008. Em
«Pitanga», 0 mais recente 4lbum (2011), Mallu contou
com a colaboragao de Marcelo Camelo, apostando
numa sonoridade moderna, original e universal.

Textos: ALM/ MSA
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Fotos: Cirque du Soleil

A trupe do Cirque du Soleil est4 de volta a Portugal para
apresentar Dralion. Sobem ao palco do MEO Arena, em Lisboa, no primeiro dia do novo
ano e por ca se vao manter até dia 12 de janeiro, com atuag¢des diérias. Dralion é um es-
petaculo que combina harmoniosamente a destreza acrobética oriental e ocidental. Esta
fusdo entre a tradi¢do chinesa das artes acrobéticas, com mais de trés mil anos de hist6-
ria, com a abordagem multidisciplinar do Cirque du Soleil, resulta num espetaculo que
vai buscar a inspiracdo a filosofia oriental e a sua demanda incessante pela harmonia
entre os humanos e a natureza. O nome Dralion deriva de duas criaturas emblemaéticas: o
dragdo, que simboliza o Oriente, e o ledo, que simboliza o Ocidente. Em Dralion, os qua-
tro elementos que governam a ordem natural das coisas assumem uma forma humana e

cada elemento é representado por uma cor: o ar é azul; a 4gua é verde; o fogo é vermelho;
aterra é ocre. As culturas misturam-se e ser humano e natureza tornam-se num s, sendo
o equilibrio alcangado. Demonstra¢des de grande destreza percorrem todos os atos do
espetaculo. Os pregos variam entre os 37 e os 70 euros. Ha descontos para criangas com
idade inferior a 12 anos.

Texto: ALM
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COLHEITAS ANTIGAS

Centenaria adega alentejana, a Herdade do Mouchao apresentou ao
mercado o «Mouchao Colheitas Antigas 2003». Vinho Unico e exclusi-
vo, com uma edi¢do muito limitada, re(ine o perfil e o caracter tipicos
da regido. Apresenta uma cor granada intensa, com tons de noz e um
aroma com notas de menta e eucalipto.

RECEITAS DO CANTINHO DO AVILLEZ

O reputado ‘chef’ José Avillez partilha algumas das receitas de suces-
so do seu restaurante Cantinho do Avillez, num livro editado recente-
mente. «Cantinho do Avillez — As receitas» contém receitas faceis de
preparar, que misturam a cozinha tradicional portuguesa com um to-
que de estilo e sofisticagao. Peixinhos da horta, farinheira com crosta
de broa e coentros, ‘crumble’ de morcela e maca, camardes salteados
com erva principe e gengibre, bife «a Cantinho», lascas de bacalhau
com ovo BT ou bolo de chocolate sdo algumas das receitas de um dos
mais badalados restaurantes de Lisboa, e que se vai poder tentar re-
criar em casa a partir de agora.

RELOGIO PARA GOLFE

Foi apresentado pela Garmin o novo reldgio para golfe, o Approach §
S4. Apostando num ‘design’ leve com um ecra tétil e de facil leitura sob
luz solar, distingue-se pela funcionalidade «notificacdo inteligente»,
através da qual o utilizador recebe mensagens de correio eletrénico,
mensagens de texto e alertas no rel6gio diretamente do ‘smartphone’,
bem como pelo botao dedicado «GreenView», que da acesso rapido
ao ‘green’ com posicionamento manual dos pinos.
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DESEMPENHO IMPRESSIONANTE

A nova a.7R da Sony combina qualidade de imagem superior e porta-
bilidade, vindo redefinir as op¢des criativas da fotografia ‘full-frame’
numa camera de lentes amoviveis compacta. Assegura fotografias e
videos ‘full’ HD com resolugao, sensibilidade e ruido reduzido im-
pressionantes, mesmo em condi¢des adversas. A velocidade de pro-
cessamento e de focagem automéatica também sao assinalaveis.

ACESSORIOS PARA ELES

A Sector langou as pulseiras Bandy, para homens confiantes e que sa-
bem aquilo de que gostam. Em couro e aco inoxidavel, as novas pul-
seiras estao disponiveis em trés modelos diferentes e sao ajustaveis
ao pulso.

CAMERA DE ACAO

Em Portugal, a Conceptronic surgiu agora com a Conceptronic WiFi HD
Action Camera, uma nova camera ‘wireless’ HD ultraresistente e a pro-
va de agua. Compacta e versatil, permite gravacao de video HD a 720p
e a gravacdo remota de até quatro camaras em simultdneo através
da ‘app’ para iOS e Android, e do ‘software’ para PC. A nova camera
tem microfone incorporado e uma autonomia de bateria que permite
gravacao continua de duas horas. Vem acompanhada de um ‘kit’ que
inclui tripé, suporte magnético, ‘clip’, ‘lanyard’ e ventosa, para que
possa fixa-la em vérios locais.

MONTRA

Textos: Irina Pedro
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Bom ano novo!

Ana Leonor Martins
Editora Executiva da <human»
aleonor@justmedia.pt

E 2013 ja |4 vai! Ainda bem! Fazendo
uma espécie de retrospectiva, ha um
acontecimento que marcou nao s6 o
ano, mas a mim. A morte é a Unica coisa
que todos sabemos que temos certa. Mas
se ha uma coisa que verdadeiramente me
apavora é poder perder aqueles de quem
mais gosto, principalmente que isso possa
acontecer antes de tempo. Porque ha tantas va-
riaveis que nao podemos controlar... Eu perdi um
amigo, da minha idade. Mas houve quem perdes-
se mais. Lidar com o sofrimento de quem gostamos
também nao é facil. Foi um ano dificil, por mais do
que um motivo. Ainda assim, acho que tenho que estar
grata, e estou, porque apesar de alguns stresses desgas-

tantes tenho a minha familia com saide. Isto pode parecer um ‘cliché’ ao nivel do
«paz no mundo» das «misses», mas acho que nunca como no ano que passou perce-
bi o quanto isso é verdade. Todos os outros problemas ou dificuldades passam a ser
insignificantes (ou muito relativos) quando essa condicéo é afectada.

Ao nivel do pais tenho alguma dificuldade em perceber se foi um bom ano. Ora, dizem
que economia nacional cresceu em dois trimestres consecutivos e saiu oficialmente da
recessdo. Mas entretanto volta o fantasma do segundo resgate e de mais austeridade
porque o Tribunal Constitucional voltou a chumbar medidas propostas pelo Governo
para o orcamento de 2014. Isto de tao repetitivo ja deixou de ter graca. Independente-
mente de concordar ou ndo com a decisao, parece-me que propor estas medidas é s6
uma forma de o Governo poder dizer que ndo tem culpa de ter que voltar a aumentar
impostos. Como se ndo houvesse mais por onde cortar na despesa...

E mais no pais?! Podia ter sido bom a nivel desportivo, Portugal até 1a se qualificou
para o mundial, mas o meu Benfica chegou a todas as finais... e perdeu-as todas. Por
isso, aqui o balanco também nao é dos melhores.

Numa escala mais global, destaco pela positiva a elei¢ao de Jorge Mario Bergoglio
como Papa da Igreja Catélica. Ainda serd cedo para «avaliagdes», mas os indicios sdo
bons. A postura, muito mais humilde, e principalmente a mentalidade, muito mais
aberta, sdo uma lufada de ar fresco.

Por outro lado, o mundo ficou mais pobre. Morreu, aos 95 anos, Nelson Mandela.
Um verdadeiro exemplo. De uma humanidade e altruismo rarissimos entre os ho-
mens, lutou pela igualdade e defendeu os direitos humanos, colocando-os acima de
si préprio. Foi, e sera sempre, simbolo de reconciliagao e perdao. E os valores que
defendeu, ndo por palavras mas por actos, fazem tanta falta na nossa sociedade...
Quase me esquecia de que 2013 foi também o ano em que experimentei a sensagao
de queda livre. Confiar totalmente a minha vida a alguém que n3o conhecia e deixar-
-me atirar para o vazio. Que sensagao!... E naquele momento nao se pensa em nada.
Cabeca totalmente livre, o que sabe tdo bem! Muito bom também foram os nasci-
mentos e andncios de mais «sobrinhos». Eu adoro criangas. Mas fico contente que
2013 seja passado, na esperanca de que 2014 seja mais sereno, s6 isso. ®

© Vitor Gordo

Na crénica «Womany, a autora ndo segue o novo acordo ortografico para a lingua portuguesa.
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