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COM A MESMA ENERGIA QUE SEMPRE NOS MOVEU
A energia criativa que alimenta novas solugdes.

O MESMO MODELO DE GESTAO
Sustentado por profissionais motivados e regidos por
principios éticos exigentes.

O ORGULHO DE SERMOS UM GRUPO
EXCLUSIVAMENTE PORTUGUES
A paixdo pela alma lusitana. Com uma histéria de tradicao
e a capacidade para superar os mais dificeis desafios.

O MESMO RIGOR NA IMPLEMENTACAO DAS METAS
A obsessao por atingir objetivos e exceder as expetativas
dos nossos Clientes.

MUDAMOS A NOSSA IMAGEM,

Nao mudamos aquilo que somos.

www.egor.pt
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Editorial

N3o é facil escreverum
editorial com calma

Esta"edicao da «<human», a data em
que escrevo (21 de Janeiro), parece
estar com um fecho bastante tran-
quilos E uma coisa que nado costu-
ma acontecer, e isso, ao contrario
do que se possa pensar, coloca-me
um problema: eu tenho tempo para
escrever com calma o editorial, s6
que nunca fui habituado a escrever
editoriais com calma; o que eu tive,
a maior parte das vezes, desde o Ve-
rao de 2002, quando comecei numa
outra revista, foi a pressao de fechar
a edicdo fazendo vérias coisas ao
mesmo tempo - e pelo meio, sem
saber como, escrevia o editorial. As Anténio Manuel Venda, Diretor, amvenda@justmedia.pt
pessoas viam-me atrapalhado, ad- T ——
mito que alguém tenha alguma vez chegado a sentir pena de mim ao assistir
aqueles stresses todos, mas ndo havia razao para isso. Eu sentia-me bem, era
facil escrever naquelas condi¢des. E mesmo que nio fosse eu tinha mais era
que habituar-me.

Assim é que nao. Nas calmas, com tudo sob controlo, tenho de confessar, quase
nao sei o que dizer. £ 0 mesmo com os livros. Sem tirar nem por.Se nao desatar a
correr noteclado (deixando as gralhas para eliminar depois) acabo por poucoou
nada escrever. Ou seja, aproveito os bocadinhos, enquanto duram os stresses,
tipo entre uma corrida para ir a universidade com os gatos ou os caes (ao Hos-
pital Universitario de Evora, devo clarificar) e uma outra, mais longa, para chegar
a0 escritério em Lisboa a tempo de uma reunido ou entao de ir levar o correio ou
de fazer uma entrevista ainda por cima com um gravador todo electrénico cujo
funcionamento continuo a desconhecer (é mais facil mudar a corrente da motos-
serra do que pdr aquilo a trabalhar sem o risco de perder a gravagao).

Enfim, nesta edi¢do da <human» eu devo falar de dois dos temas a que damos
destaque, a gestdo do talento nas organizacdes e também o ‘coaching’, con-
siderado uma ferramenta fundamental em inimeros contextos (pessoais, de
equipas, empresariais...) mas aqui abordado de uma outra forma, procuran-
do conhecer experiéncias que a actividade tenha proporcionado aos proprios
‘coaches’ e que que lhes tenham permitido diversas aprendizagens. E devo,
obviamente, falar do ¢grande destaque da edicdo, a entrevistada que resolve-
mos puxar para figura de capa, a jornalista da RTP Cristina Esteves.

O titulo da entrevista é «Uma presenga marcante». Acho que poderiamos ter
entrevistado Cristina Esteves numa outra qualquer altura e ndo agora quando
vem assumindo um maior protagonismo no espago mediatico. Porque a sua
presenca foi sempre marcante. Se houvesse revista, poderiamos té-lo feito ha
10 ou 15 anos, nem que fosse a propésito das suas apari¢des mais fugazes. Tal-
vez nunca na televisdo em Portugal o tempo, por vezes tao lento a passar, tenha
feito tio bem justica a uma grande profissional. E um orgulho para a <human»
que seja a nossa figura de capa. Teria sido sempre. ®

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

Uma iniciativa
de sucesso

Texto: MSA

«Sucesso» foi a palavra usada por André Coroa,
administrador da D’Accord, para descrever a pri-
meira sessao da iniciativa «3602 Trabalho Tempo-
rario». O evento decorreu no passado dia 15 nas
instalacbes da Associacao Empresarial do Baixo
Ave (AEBA), na Trofa, com cerca de centena e meia
de participantes que responderam ao desafio
langado por esta empresa portuguesa especiali-
zada em gestao de recursos humanos.

Segundo um comunicado da ordanizagao, «os
objetivos da agao foram cumpridos; além de uma
analise profunda a este tipo de empregabilidade,
foram desmistificadas algumas ideias sobre o tra-
balho temporario», sendo que «oportunidades
de emprego disponiveis e informagdes sobre o
trabalho no estrangeiro foram também tema de
conversa».

Durante a apresentacdo, André Coroa lembrou
que «este tipo de contratagcao nada tem a ver com
precariedade», salientando que «é preciso enca-
rar o trabalho temporario como uma oportunida-
de». Destacou ainda «a importancia do cumpri-
mento da legislacao para o bom funcionamento
do mercado de trabalho».

Para o final da sessdo ficou guardado um dos
momentos mais esperados da tarde, a realiza-
¢ao de um ‘speed recruitment’ que permitiu aos
20 participantes selecionados a apresentacao a
D’Accord. Perante o que considera ser «um su-
cesso» e «a forte participagao do publico», André
Coroa prometeu a realizagdo de novas a¢des em
diversas cidades da regiao norte. ®
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Multiplos Olhares

Como compara os lideres dos trés principais clubes
do futebol portugués?

«Sao personalidades bem
distintas, como distintos
s300s trés clubes. £ diffcil
comparé-los, mais facil

é apontar as diferencas;
Jorge Nuno Pinto da Costa,
cujaimagem é indissoci-
avel do Futebol Clube do
Porto ha mais de trés déca-
das, lider nato cujo poder
as polémicas nunca aba-
naram. Luis Filipe Vieira,o
presidente do Sport Lisboa
e Benfica, com mais tempo
de mandato e cujos vincos
de personalidade, de
tonica mais populista, sdo
aplanados pela racionali-
dade de Domingos Soares
deOliveira. E finalmente
Bruno de Carvalho, mais
jovem, ainda com provas
adar, mas que tem vindo
a percorrer um caminho
de consolidagao apoiado
pelo melhor desempenho
desportivo do Sporting
Clube de Portugal. Ao
primeiro compete agora
preparar a sucessao; ao
segundo garantir a eficacia
da gestao; e ao terceiro
assegurar a afirmacao.
Cadaum enfrentara o seu
desafio de acordo com as
caracteristicas proprias.»

«A lideranga do FCP mos-
tra estar ancorada numa
excelente equipa de traba-
lho. Centrada no seu lider,
imperam os interesses do
clube e existe disciplina.
A politicade vendae
compra de jogadores é
eficaz, com o clube area-
lizar lucros, a capitalizar
0S SUCESSOS € a recuperar
bem depois de vender
quase toda a equipa. No
oposto temos o SLB; uma
lideranca em boicote, com
indisciplina. Os interesses
do clube preteridos, uma
politica de compra e ven-
da de jogadores pouco
objetiva. Denota dificul-
dades em focar-se nos
resultados e em atingir os
objetivos. Parte o coragao
dos adeptos. O SCP tem
uma lideranca recente,
ainda pouco consolidada.
Aparenta contudo estara
conseguir manter alguma
disciplina no clube, a con-
centrar esforgos no sen-
tido de focar os variados
intervenientes nos resulta-
dos a atingir e a aprender
COM OS erros.»

«O nosso campeonato
esta cada vez mais
equilibrado entre os trés
grandes clubes, onde os
fatores diferenciadores
residem na visdo, nha es-
tratégia e no carisma dos
seus lideres. Jorge Nuno
Pinto da Costa, o dirigente
que ganhou mais titulos e
tagas na Europa ao longo
de 32 anos, aposta numa
estrutura de direcdo
sélida e numa forte men-
sagem para os jogadores.
Luis Filipe Vieira tornou o
clube nainstituicdo com o
maior nimero de sécios,
apostando em produtos
do clube e presencas no
estadio.Ja Bruno de Car-
valho aposta forte na for-
magcao das camadas mais
jovens e na obtencao de
dividendos através da
academia. Os trés lideres
dao extrema importancia
aforma assertiva de co-
municagao entre direc3o,
equipa técnica e joga-
dores, pois s6 o trabalho
em equipa podera levar
aserem os melhores e as
vitorias no campeonato.»

Jozo Villalobos
Senior Manager
Cunha Vaz & Associados

Margarida Agra
Responsével de Formacao
Intelac Recursos Humanos

Jorge Miguel Queiroz
Consultor, Formador e Coach
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Novos workshops sobre a lideranca de Mourinho

Texto: AMV

hop’ «Lideranca Especial — o exemplo de sucesso
ho», de Vitor Poeiras, vai ter novas edicdes ja
ste més de fevereiro, a primeira a 12 e 13, em Lis-
otel Iris Saldanha, horario pés-laboral) e a segunda
a 14, no Porto (hotel Iris, horério laboral). Trata-se de uma
organizacao feita em parceria com a MJP Consultoria, sen-
do os destinatérios gerentes, empresarios, diretores, coor-
denadores de equipas e profissionais de outros cargos de
chefias, assim como responsaveis de projetos, empreende-
dores e potenciais novos lideres.

Segundo Vitor Poeiras, «o caso de sucesso de José Mouri-
nho no mundo do futebol deve constituir uma fonte de ins-
piragdo para todos aqueles que gerem pessoas, equipas
e projetos, e para a lideranca das organizacdes em geral».
Mais: «Para conseguir motivar pesso-
as e equipas de forma eficaz, o lider
emocionalmente inteligente é aquele
que consegue fazer uma gestao emo-
cional positiva — a sua e a dos seus
colaboradores.»

O ‘workshop’ tem como objetivos
gerais desenvolver as competéncias
emocionais na lideranca e sensibili-
zar para a importancia estratégica da
inteligéncia emocional, da motivacdo
e do ‘feedback’ construtivo para uma
lideranca eficaz de pessoas e equi-
pas, tendo por base o caso de sucesso

© DR

de José Mourinho. Quanto ao programa, tem os seguintes
topicos: ser um verdadeiro lider-‘coach’ ou ser apenas um
chefe/ gestor?; orientacdo do lider para as tarefas e para
o relacionamento interpessoal; a lideranca emocional de
Mourinho na gestdo de equipas (o «<dom do ganso»); estra-
tégias para manter uma equipa unida e altamente motiva-
da; e como dar ‘feedback’ construtivo aos colaboradores?
A formacdo é centrada nos participantes, com recurso a
exercicios de autodiagnéstico de competéncias, ‘brainstor-
mings’, estudos de caso, simulagdes e trabalhos de grupo,
complementando a exposi¢do tedrico-prética dos conted-
dos fundamentais.

Vitor Poeiras, sociblogo, tem cerca de duas décadas de
atividade no mercado da formacdo profissional como
consultor, coordenador pedagdgico e formador nas areas
comportamentais e na drea da formagao pedagddgica inicial
de formadores. E especialista em ‘soft skills’, com destaque
para as tematicas de comunicagao, atendimento, gestao
de conflitos, trabalho em equipa, lideranca e destdo de
equipas. Ultimamente tem desenvolvido em Portugal este
‘workshop’ da sua autoria, ligado ao exemplo do treinador
de futebol José Mourinho. Em cerca de dois anos (desde
fevereiro de 2012) ja dinamizou 31 edi¢des, nas areas da
Grande Lisboa, do Alentejo e do Algarve, no formato inte-
rempresas (fundamentalmente) mas também no formato
intraempresas. Participaram 239 pessoas. ®

Nota: mais informagdes sobre o ‘workshop’: Vitor Poeiras (tlm. 967 075 547;
‘e-mail’ vitor.poeiras@gmail.com).

SHLPortugal
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Flash Interview

Fernanda Pargana, Secretaria Geral do BCSD Portugal

«As competéncias que as escolas estao a gerar sao bas-
tante diferentes daquelas que as empresas precisam.»

Texto: Ana Leonor Martins

8 |human revereiro 14

Chama-se «A¢ao 2020» e é uma iniciativa do BCSD Portu-
gal=Conselho Empresarial para o Desenvolvimento Sus-
tentavel que comecou a ser planeada no inicio de 2013,
intégrando agora 13 a¢des que visam, através de projetos
empresariais, ter um impacto socioeconémico positivo no
pais, a curto e amédio prazo. Fernanda Pargana, secretaria
geral do BCSD Portugal, fala da «A¢do 2020» e dos projetos
de recursos humanos que integra.

Em que consiste a «A¢ao 2020»?

Trata-se da implementagao de 13 a¢des, entre 2014 e 2020,
que sdo as solugdes que as empresas integrantes do BCSD
Portugal apontam como prioritarias para contribuir para
o desenvolvimento sustentével do pais. Essas acdes inte-
gram seis areas-chave: desenvolvimento social, economia,
capital natural, enerdia, cidades e infraestruturas e indis-
tria e materiais. Estamos conscientes de que ndo vamos
alterar o contexto econémico do pais de um dia para o ou-
tro, mas vamos contribuir para o melhorar nalguns aspe-
tos prioritarios. Sao propostas que vao construir em cima
de outras iniciativas meritérias, em conjunto com outras
ordanizagdes, sempre numa légica de acrescentar valor;
e, muito importante, sdo iniciativas que vao beber direta-
mente ao pragmatismo e a capacidade de concretizagao
das empresas, para que sejam encontradas solugdes ex-
peditas para problemas que, na sua maioria, sdo de todos
conhecidos mas para os quais
as respostas nao tém sido bem
desenhadas.

Quais os projetos de recursos
humanos que a iniciativa in-
tegra?

A area-chave de desenvolvi-
mento social é dedicada as pes-
soas. Os temas prioritarios sao
o emprego, a educagao, o enve-
Ihecimento ativo e a pobreza.
Nesta &rea contamos com duas
acoes: adequar perfis de compe-
téncia entre as necessidades das
empresas e a formacdo escolar,
por um lado, e por outro caracte-
rizar perfis de competéncias de
desempregados acima dos 40/

45 anos. A primeira a¢ao é implementada ja em 2014.

O que justifica esta aposta?

Nesta primeira acdo partimos da constatacdo de que as
competéncias que as escolas estdo a gerar sao bastante
diferentes daquelas que as empresas precisam. A forma
pragmatica que encontrdmos de pegar neste assunto foi
comegar por identificar de que competéncias precisam as
empresas. Assim, vamos perguntar aos nossos membros,
que empregam mais de 115 mil pessoas, que competén-
cias precisam no horizonte temporal até 2020. Vamos
comunicar essa informagdo a quem toma decisoes, no-
meadamente os jovens que estdo a fazer as suas escolhas
profissionais; iremos também falar com os decisores de
politicas publicas, designadamente ao nivel do Ministério
da Educacéo, e propor adequar os contetidos curriculares
as necessidades de quem emprega pessoas, as empresas.
Quiais os resultados praticos que pretendem atingir?

Esta acdo cumpre um importante objetivo do projeto
«Agao 2020», que é contribuir para criar melhores condi-
¢bes de trabalho no pais, em particular para as geracdes
mais novas, cuja emigragao, nos moldes atuais, compro-
mete de forma preocupante a capacidade de as empresas
terem recursos humanos qualificados no futuro préximo.
Simultaneamente, este é um importante fator de adequa-
¢do das expectativas dos jovens ao mercado de trabalho,
uma situacdo que hoje em dia é muito dispar e um fator
que contribui para a elevada taxa de desemprego entre os
mais novos. Pretendemos ainda alterar a percecao social
de determinadas profissdes.

Qual sera a préxima agao do projeto?

A agao seguinte, no dmbito do desenvolvimento social, éa
caracterizagdo dos perfis de competéncias de desempre-
gados acima dos 40/ 45 anos. Aqui, partimos da evidéncia
de que existe um grupo significativo de pessoas que tem
qualificagdes acima da média mas que caiu no desem-
prego muito por forca da acentuada crise econémica. A
perspetiva das empresas é de que se trata de pessoas
com experiéncia, capacidade de adaptacdo e potencial
para outras fungdes, noutras empresas, mas como ndo sao
conhecidas nem o seu perfil nem as suas competéncias,
acaba por haver uma entropia na ligagao de ambas as ne-
cessidades. A caracterizacao que esta agao do projeto pro-
pde reduz esta distorcao e podera abrir caminho a novas
formas de empregabilidade destas pessoas. ®



Distincao

O gestor do ano em hotelaria

Textos: MSA

elo de Almeida, presidente do Grupo Vila
i distinguido na primeira edicdao dos «Ama-
righter Awards» com o prémio «Gestor do
m Hotelaria». A ceriménia, que decorreu a 16
evereiro na Funda¢dao Champalimaud, em Lis-
boa, teve como objetivo distinguir personalidades
que se destacaram pelo contributo positivo no turis-
mo em Portugal.

Jorge Rebelo de Almeida dedicou o prémio a toda a
equipa Vila Galé, salientando: «E t3o importante fa-
lar das equipas, numa época em que estas sao des-

Z00OM RH

© Fernando Picarra

Jorde Rebelo de Almeida diz que «o que

conta é o coletivo, o grupo, as pessoas».
I

valorizadas muitas vezes, porque neste pais acha-se
que ha umas figuras que sao estrelas de cinema e
que essas é que contam. £ tudo mentira! O que conta
de facto é o coletivo, o grupo, as pessoas.» ®
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PRIMEIRA OPINIAO

As licoes de Mandela

dela, o melhor «presidente da
u-nos recentemente, mas qual é,
do? Os direitos humanos? A demo-
a Africa do Sul? A unido de um povo
duas comunidades separadas por
? Sim, é evidente o legado de Madiba,
os retirar da sua forma de vida? Mandela
ensinou-nos que nunca devemos parar de perseguir a nossa
visdo e a nossa missdo. Como empresario e destor, sei que de-
vemos agradecer a Nelson Mandela por nos ensinar que o esfor-
o, a persisténcia e a precisao dos nossos atos sao fundamentais
para uma melhor defini¢ao dos nossos objetivos e para a gestao
das nossas equipas. Este é o melhor «combustivel» para um cidadao
se transformar no «presidente da humanidade».
Mais do que um legado, este «lider dos direitos humanos» deixa-nos licdes que sdo
fundamentais em varios dominios: desde a arte a economia e a politica, a gestao e
a lideranga. Enquanto lider que foi, evidenciou perante as adversidades e os dife-
rentes contextos uma capacidade de resposta impar, deixando a CEOs e lideres do
mundo ensinamentos fundamentais.
Mandela é reconhecido como um dos lideres mais carismaéticos, e tal como ele os
lideres devem ser capazes de contagiar positivamente os seus colaboradores. A par
disso, tal como Mandela, grande parte dos gestores atuam num contexto em que tan-
to o tempo como a tranquilidade s3o escassos. No entanto, o foco da lideranga de-
vera atingir a serenidade, evitando que o quadro da organizacao seja afetado pela
execucao de tarefas diarias.
Madiba sempre optou por colocar acima de qualquer lei a dignidade humana, in-
dependentemente da sua linha de pensamento. Enquanto lideres, os gestores das
organizacdes devem, como tal, transformar em parceiros os possiveis «vencidos» de
uma «batalha». Nao obstante, a lideranga de uma organizagao é tanto melhor quanto
mais talentosa for a estrutura que a rodeia.
A «estratégia do cobertor» é, sem divida, uma das grandes li¢des deixada por Man-
dela. Sabe-se, segundo uma entrevista dada por ele ao jornalista sul-africano Allister
Sparks, que quando estava na prisdo percebeu que, se tivesse frio, a Ginica pessoa
que poderia dar-lhe um cobertor seria o responsavel pela seccao da cela onde esta-
va. Como tal, ao conhecer a realidade desses guardas — com baixa remuneragao, sem
formacéo e com dificuldades — Mandela, enquanto advogado, ajudou-os e deu-lhes
os conselhos necessérios. Este é um dos pequenos exemplos que evidenciam a im-
portancia, ja nos seus tempos de liberdade, de «gestos simples», como criar empa-
tia e ser capaz de se colocar no lugar dos outros. Mais do que isso, este é outro dos
«conselhos» mais importantes que Nelson Mandela deixa a gestao e a liderancga.
Sabemos hoje que a sua lenda ser4 maior ainda, tanto que no contexto empresa-
JavierFuentesMerino  rial — com todas as adversidades que af existem — o seu legado é significado de uma

Chief Executive Officer (CEO) . .

doGrupoVentaProactiv;,  CUltura organizacional forte.

Professor deMarketingna N a|son Mandela (1918-2013) inspira hoje, mais do que nunca, o mundo e as geracdes

Universidade Auténoma

o dfeMatdri; futuras. Também hoje, mais do que nunca, precisamos de empresas corajosas, em-
Javiertuentes

grupovendaproactivapt  preendedoras e com uma visdo e uma missao concretas. ®

© DR
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ENTREVISTA

Cristina Esteves

Uma presenca
marcante

Ha mais de duas décadas que nos habituamos a vé-la na RTP,embora
nao com o protagonismo que atingiu nos tltimos anos. Cristina Esteves, a
jornalista que costuma apresentar o «Telejornal» ao domingo e acompa-
nha o espaco de opiniao de José Socrates, teve no entanto desde sempre
uma presenca marcante, mesmo nas apari¢oes mais fugazes. Acabou por
ser o tempo a fazer justica a uma jovem estudante de «Direito» que ainda

no segundo ano do curso entrou por concurso publico na RTP.

Texto: Antonio Manuel Venda Fotos: Bruno Neto — Syncview Imagem e Meios

Quem a vé por estes
tempBs na teléVisao, fied'com a sensacdo de que
esta a passar pelamelhor fase da sua carreira. Isso
é de facto assim?

Numa carreira, e a minha ja tem alguns anos, cada
etapa tem a sua especificidade e desafios pré-
prios. Penso que principalmente nos Gltimos trés
anos tenho tido uma maior visibilidade. Apresen-
tei pela primeira vez o «Telejornal», numa versao
curta, no dia das elei¢bes presidenciais em janeiro
de 2011. A partir daf fui apresentando o «Telejor-
nal», moderei debates (o que ja fazia) e fizum sem
ndmero de entrevistas. Em 2012 foi-me adstrito o
«Telejornal» de fim de semana na RTP1 e o «Ultima
Palavra», com uma série de entrevistas, na RTP In-
formac&do. Mas a melhor fase é sempre a préxima.
Por que é que pensa isso? Tem perspetivas de no-

14 | human revereiro 14

vos desafios, ou tem conduzido a sua vida sempre
assim?

Nunca fui de fazer projetos a médio ou longo
prazo, até porque neste sector o panorama é
de constante mutacdo. Tudo a seu tempo! Nes-
te momento concentro-me numa cabal e plena
execucao e otimizagdo do que tenho em maos,
nomeadamente no «Telejornal» e em programas
de opinido e entrevistas de relevancia. Sao espa-
cos diferentes que exigem registos especificos,
abordagens distintas. Mas sdo desafios relevan-
tes que enfermam grande responsabilidade, até
pela exposicao e pela exigéncia associada. Numa
profissdo em que tudo é tdo efémero, qualquer
trabalho é um desafio.

Curiosamente, esta fase acontece num tempo, em
Portugal, de ¢rande pressdao sobre o emprego.
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Cristina Esteves, licenciada em «Direito» pela Faculdade de Di-
reito da Universidade de Lisboa (1995) e com um curso de «Jor-
nalismo Televisivo» do Cenjor — Centro Protocolar de Formagao
Profissional para Jornalistas (1991), apresentou na televisao varios
programas recreativos, tendo a partir de 1996 sido jornalista/
repérter (com especial incidéncia na vertente juridica). Foi ‘pivot’
de vérios programas de informagao: «Telejornal» (RTP1), «<Em
Reportagem» (RTP1), «30 Minutos» (RTP1), Especiais informagao
(RTP1), <A Opiniao de José Sécrates» (RTP1), «Grande Jornal» (RTP
Informacgao), «Jornal 2» (RTP2), «Noite Informativa» (RTP Informa-
¢ao), «A Noite, as Noticias» (RTPN), «Noticias as 24» (RTPN), «Tarde
Informativa» (RTPN), «<Bom Dia Portugal» (RTP1), moderagao de
varios debates e Expo’98 — «Diério de Bordo». Entrou na RTP em
1991, por concurso publico. Casada desde 1996, é mae de trés
filhos, de 14, 10 e quatro anos.

Como olha para a situacdo e para os seus efeitos
No Nosso pais?

A situacdo que temos enfrentado nos Gltimos anos
é dramatica. Os sacrificios infligidos ultrapassaram
tudo o que esperariamos. Se recuarmos no tempo,
poucos eram os que equacionavam se no dia se-
duinte teriam emprego, mas agora esta é uma rea-
lidade que n3o pode ser escamoteada. E triste ver
emigrar tantos jovens qualificados e ouvir o pessi-
mismo de adolescentes que pouco acreditam num
futuro promissor no seu préprio pais. Esperemos
sobretudo que a situagdo se possa inverter o mais
rapidamente possivel e que os portugueses consi-
gam ter direito aquilo por que trabalharam e con-
quistaram.

Imagina-se a trabalhar noutro pais? Na sua profis-
sdo, muito ligada as novas tecnologias, como seria
para si gerir a questao do idioma?

N&o sou imune ao que me rodeia, por mim e pelos
que me sao préximos. Tudo o que se passa no pais,
no trabalho, na vizinhanga, pode condicionar-me,
mas ndo me afasta do meu caminho. Se nao poder
trilhar este, encontro outro. Ainda nao equacionei
trabalhar noutro pais, mas é algo quer nao poderei
afastar.

Pelo seu trabalho, contacta bem de perto com a
realidade que vivemos. A crise, o desemprego, a
emigracao e outros temas préximos sao acompa-
nhados de forma especial no vosso dia a dia, nome-
adamente em termos de preocupacoes de alinha-
mento dos temas a abordar?

A atual situagdo politica, econdémico-financeira e
social tem merecido particular atencao dos ‘media’
em deral e consequentemente um espago substan-
cial nos alinhamentos do «Telejornal».

FEVEREIRO 14 human| 15
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O profissionalismo perante espectadores, convida-
dos, a casa, colegas e nos proprios é e tem de ser
imune as audiéncias. Agora, é 6bvio que muitos
valores se levantam, que as exigéncias e as expec-
tativas, a visibilidade e a notoriedade que sobre
noés sao depositadas ou impostas realgam essas
mesmas obrigacdes e responsabilidades. Mas
tudo com conta, peso e medida.

De uma forma normal, que advém da experiéncia
acumulada e de maior conhecimento de causa.

Foi o percurso tradicional de uma carreira em te-
levisdo. Comecei em 1991 na apresentacao e lo-
cugao e em 1996 passei para a informagao. Estive
em varias redagoes até chegar a do «Telejornal».
Fiz inGmeras reportagens e diretos ao longo dos
tempos, com maior incidéncia na area juridica.
Um dia foi necessario um ‘pivot’ na RTP Informa-
¢do (na altura RTPN) e assim fui ficando.

Estava no segundo ano do curso de «Direito» da
Universidade de Direito de Lisboa, vulgo Classi-
ca, quando entrei na RTP por concurso publico.
Terminei o curso em 1995.
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Que competéncias sente que ja tinha quando

comecou? E quais foi as que depois — vendo as «Flz um percurso lEﬂtO. maos
coisas desde agora — mais desenvolveu? em COﬂtrapartida C0m mUitaS

Sempre fui muito curiosa, de querer saber as ra-

zdes das coisas, os porqués. Isso, aliado ao gosto reportagensq mUltOS dlretos e

por conversar e ao facto de ndo estar muito vin-

culada a textos feitos, foi-me dando alguma faci- mU|taS entreV|StaS no CurriCUlo

lidade nas entrevistas. S3o caracteristicas que fui

.
desenvolvendo com a experiéncia. Sempre Com OS pes bem
H4 a sensacao de que houve uma certa injusti-

ca em relacdo a si, que o protagonismo que tem assentes na terra»

agora devia ter comecado ha ja alguns anos. Tem

consciéncia disso? E algo que a faz pensar?

Fiz um percurso lento, sem davida, nao interes-

sam agora as razdes, mas em contrapartida com

muitas reportagens, muitos diretos e muitas en-

trevistas no curriculo. Sempre com os pés bem

assentes na terra.

Sendo a «human» uma revista ligada a recursos

humanos, nao podia deixar de |he perguntar

isto... Como sente um profissional as decisdes

tomadas pela gestdao de recursos humanos da

Gostaria de aumentar
a produtividadeea
satisfacdo dos seus g
colaboradores?

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

,[l H e

Saiba mais em www.artsoft. pt/assiduidades

ARTSOFT

BUSINESS SOFTWARE
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sua organizacao, sobretudo uma organizagao da
dimensao da RTP? H4 um distanciamento entre
a tomada de decisdao em termos de recursos hu-
manos e os profissionais ou é algo de muita pro-
ximidade?

N&o é que esta empresa seja muito diferente das
demais com dimensdes similares, em que as par-
tes pretendem sempre uma maior proximidade,
mas como sabemos nem sempre isso é possivel.
Porém, ao ser uma sociedade an6énima de capi-
tais publicos, existe a agravante de tendencialmen-
te se impor o menos favoravel dos regimes, pblico
ou privado.

O que é que a motiva mas na sua carreira atualmente?
Fazer mais e melhor o que me esta adstrito. Cada
trabalho feito é uma etapa ganha. Cada trabalho
novo é mais importante do que aquele que foi feito.
Estamos sempre a ser testados, até pela exposi¢ao e
pelo que significa uma falha. Um erro pode anular
de um momento para o outro aquilo que foi con-
quistado. Tudo é efémero.

Como equilibra o trabalho e a vida pessoal numa
profissdo tao exigente?

Na&o éfacil conciliar as vertentes pessoal e profissio-
nal. Sou casada, tenho trés filhos e trabalho princi-
palmente a noite. Gostaria de estar mais tempo com
a minha familia, fazer mais vezes coisas tao banais
como jantar com eles.

Sendo mulher, e com as condicionantes que referiu
em termos familiares, como olha para a situacao
das mulheres na sociedade portuguesa no mundo
do trabalho, seja em cargos de topo, seja a outros
niveis das organizacoes? Alguma vez se sentiu des-
criminada no trabalho por ser mulher?

£ uma realidade incontornavel que nio ha muitas
mulheres que estejam no topo das hierarquias,
mas quando I chegam as exigéncias sdo enormes.
E a profissional, a mulher, a mae... N3o acredito em
quotas, mas em competéncia. As mulheres néo
precisam de favores mas sim de igualdade de trata-
mento e de oportunidades, e pelo passado bem sei
o que isso é. Mas escolher uma mulher apenas para

«Cada trabalho novo é mais

importante do que aquele que

foi fFeito. Estamos sempre a ser
testados, até pela exposicado e
pelo que significa uma falha. Um
erro pode anular de um momento

para o outro aquilo que foi

conquistado. Tudo é efémero.»

18 | human revereiro 14

se ficar bem na imagem é também condenavel, ndo
precisamos desse tipo de comportamento.

Como surgiu a oportunidade de ser a entrevistado-
ra de José Socrates?

A partir de janeiro de 2013 fiquei apenas como ‘pi-
vot’ do «Telejornal» de domingo; o «Ultima Palavra»
também foi extinto. Mais tarde, julgo que em margo,
a Direcdo de Informagdo da altura e José Socrates
acordaram que o espaco de comentario seria ao
domingo...

O que é que pensou no imediato, quando lhe foi
colocada a situagao?

Que era um desafio distinto, apesar de nao ser en-
trevista mas sim um espaco de opinido, de comen-
tario e analise da atualidade. O mais dificil foi lidar
com a exposi¢ao mediatica, ndo em termos de audi-
éncias mas com as expectativas geradas e a contro-
vérsia que envolvia o comentador. Quase ninguém
fazia uma anélise distanciada, mas antes inquinada
pelas suas proprias expectativas ou frustracdes, por
bdios ou paixdes. Se juntasse varios individuos nao
tinha duas opinides analogas quanto ao que devia
ser o formato.

As entrevistas a politicos ja lhe causaram alguma
dificuldade especial?

Nao me recordo de me confrontar com qualquer
episddio ou dificuldade especial. Uma entrevista,
seja a um politico ou nao, requer sempre prepara-
¢ao e alguma flexibilidade. O alinhamento de uma
entrevista tem de ser permeével, até porque as con-
Versas sao como as cerejas...

Ja obteve respostas que sabia ou que tinha a sensa-
cao de que nao eram verdadeiras? Como lidou com
a situacao?

Fazendo o contraditério. Pelo menos obtemos uma
justificacao.

Fez entrevistas ultimamente para a imprensa. Eum
trabalho diferente do que faz na televisao?

Foi uma experiéncia muito gratificante. Foram va-
rias as entrevistas que fiz para o «Diario Economi-
co», com diversas personalidades, e quase todas ti-
veram repercussdo noutros meios de comunicagao
social, até porque algumas das pessoas ha muito
que estavam em siléncio.

Descobriu ai algo de novo?

Foram entrevistas longas que ocuparam cerca de
seis paginas do jornal, o que obrigou a uma disci-
plina diferente da exigida em televisao. Sao formas
diferentes de comunicar, mas que na sua génese
sdo similares: informar com objetividade, rigor e
seriedade.

Alguma vez ficou sem saber o que perguntar numa
entrevista?

Nunca me aconteceu ficar sem perguntas, mesmo
com entrevistados que respondem telegraficamen-
te, mas ja me sucedeu ficar sem tempo quando ain-
da havia tanto a perguntar. As conversas sao mes-
mo como as cerejas... ®
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DUPLA EXPRESSAQ

ANTONIO SOUTO

O meu tio da América

20 | human Fevereiro 14

antonio.j.souto@gmail.com

ito, andava ainda pela priméria e lembro-
do filme todo, mas daquela parte em que
sseio e almoco e prendas. De vez em quando
ro-me disto. Parece que cada vez mais isto se atua-
liza na menidria das minhas memérias. Ha poucos dias,
a com uma prima, do coragao, a lembranca
a presentificar-se, e desta vez ainda com mais
transparéncia, como se a neblina do passado tendesse
a dissipar-se progressivamente sempre que uma pa-
lavra (ou um siléncio) provoca o desenlear da teia do
passado. Se calhar acontece com toda a gente a partir
de certa altura, por mor da idade, ha quem diga que
volvidos os 50, pouco importa, a verdade é que agora
isto comeca a revelar-se preniincio do esgueirar-se do
tempo, préprio de quem se esquece do presente s6
para que haja lugar para trazer de volta o pretérito e o
ir acomodando com o vagar que sobra.

Sabia (quer dizer, acho que sabia) que a minha avd
materna tinha um tio na América, assim como uma rari-
dade que acreditavamos existir algures no mundo, num
mundo mégico, e que esse tio vinha a Portugal e a ter-
ra, a nossa terra, matar saudades. E um dia veio, nunca
mais veio, veio ele e os familiares préximos, tudo nossa
familia a sério, e foi um dia de festa. Creio que calhou
num domingo, até porque os meus avos sé dispunham
de um dia de trégua com missa e roupa engomada,
por serem do campo, e por isso naquele dia de verao
abalou a parentela inteirinha em automéveis distintos,
daqueles que viamos ao longe de quando em quando,
para um restaurante das proximidades mas que nessa
minha infancia ficava quase quase no infinito. Ainda
guardo num qualquer escaninho da alma a recordagao
de uma fotografia surpreendente, daquelas instantane-
as misteriosas, e nela estava de sandalias e de calcbes
novos e com uma camisola linda as riscas horizontais
azul e branca que escondia uma camisa de feriado, uma
fotografia tirada a mesa ao lado da minha avd, os outros
todos ficaram para la das margens e ja lhes nao sei os
contornos, como nao sei tudo o que ndo coube no retra-
to para além de uma mesa farta e de uma piscina ainda
mais azul que as riscas azuis da minha camisola catita.

Professor

© Fernando Pigarra

Isto podia ser a parte linda e sedutora do filme, e foi,
mas a parte mais encantadora foi aquela outra em
que houve distribuicao de presentes vindos direta-
mente de um mundo novo e que s6 naquele dia ha-
veria de descobrir no mapa da minha imaginacéo e
que em nada coincidia com o outro que as vezes a
professora D. Amélia pendurava no quadro da escola
e que era infinitamente mais pequeno. Do que aos
outros coube em sorte, dessoube ja ou nunca soube,
porque o que me tocou a mim valeu por todos os mi-
mos distribuidos no alvoroco emotivo do reencontro.
Uma caixa enorme de lapis de cera Crayola com to-
das as cores sonhadas do arco-iris e um livro gigante
com o Pateta e a Margarida e o Mickey e a Minnie e o
Donald e o Pluto e o universo Disney todo para colo-
rir. E também o meu primeiro par de ‘jeans’ meio a
boca de sino. E um camiao, sobretudo o camiao gi-

|
A seguir ao relégio que o meu avd me
ofereceu no dia do meu exame da quarta
classe, o camiao de ferro amarelo foi talvez

a minha maior reliquia da infancia.
I

gante de ferro, do tamanho de um palmo dos adultos,
pintadinho de um amarelo novo, e basculante. Pou-
cas criancas haviam visto uma coisa assim de perfei-
¢do e exuberancia. A seguir ao rel6gio que o meu avé
me ofereceu no dia do meu exame da quarta classe,
o camido de ferro amarelo foi talvez a minha maior
reliquia da infancia.

S6 que deste pedaco de filme ja nada sobra, porque
tudo sumido, exceto a meméria. Ah, Carlos Drum-
mond de Andrade, obrigado por me evocares neste
novo ano o meu tio da América... «<Amar o perdido/
deixa confundido/ este coracdo.// Nada pode o olvi-
do/ contra o sem sentido/ apelo do Nao.// As coisas
tangiveis/ tornam-se insensiveis/ a palma da mao//
Mas as coisas findas/ muito mais que lindas,/ essas
ficardo.» («kMeméria») ®
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Another Beginning...

Professora Universitaria
mpocampos@sapo.pt

los que simbolicamente se repe-
e além da nossa vontade, mais um ano
ara dar lugar ao novo, sustentado na espe-
e que o novo pode ser melhor ou pior, mas
igual; é sempre diferente.

ais um ano atrds do momento, daquele momento...
£ como se cada ano que acaba para dar espaco
ao novo, de repente se tornasse na Unica possibi-
lidade de exorcizarmos os nossos problemas para
terapeuticamente procuramos novos formatos de
felicidade.

Um dia triste de inverno, contrastando com o calor
da esperanca que aquece sempre os cora¢des enfei-
tados de desejos de que o novo ano seja o melhor
de sempre...

Gerir a vida com valor é, antes de mais, aju-
dar as pessoas a encontrarem e a definirem
um projeto de vida, com sentido, com uma

visdo, com uma direcao.
|

Um copo de champanhe, s6 um, para me manter en-
raizada, um momento de soliddo acompanhada e
a certeza de que ha momentos que sio s6 nossos,
mesmo que acompanhados pelas pessoas impor-
tantes que emolduram a nossa vida.

O siléncio, um pouquinho de soliddo sustentada
numa paz que entretanto inclui na bagagem, e de-
pois os outros, os que conhego e os que me fizeram
conhecer.

Para tras ficou o discurso da crise, e os acontecimen-

DUPLA EXPRESSAQ
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tos marcantes do ano, a lembranca de momentos
que mesmo parecendo préximos no tempo de re-
pente me relembraram o sentido do «passado» de
onde vim e ja ndo estou, e de um futuro onde ainda
nao estou; desconhecido e apenas norteado pelos
projetos que dio pernas aos sonhos com o objetivo
de os tornar concretos e reais.

Depois as pessoas; as que continuam connosco e as
que ficaram a pertencer ao passado e passaram a ha-
bitar na meméria e no coracao.

E finalmente o presente, e com ele o desejo de que
cada um de nds, mesmo com a miragem da crise e da
instabilidade ainda no horizonte, se encontre e seja
capaz de gerir a sua vida com sucesso.

Gerir a vida com sucesso é gerir o potencial que nos
diferencia, esta aprendizagem pessoal que, impul-
sionada pela motivac¢ao, pela criatividade e pela ini-
ciativa, busca a descoberta do melhor que cada um
tem em si, a percecdo de oportunidades e a constru-
¢do de novos projetos.

Gerir a vida com valor é, antes de mais, ajudar as
pessoas a encontrarem e a definirem um projeto de
vida, com sentido, com uma visdo, com uma direc3o.
E depois de encontrados deixa-las evoluir por si
préprias, cometendo erros, fazendo disparates mas
aprendendo sempre com todos e através de todos.
E, acima de tudo, aprender a gerir a vida num esta-
do permanente de insatisfacdo construtiva de quem
sabe que pode sempre mais.

Gerir a vida é esta alquimia, porventura diversa, por-
ventura sofrida, mas sempre desafiante e promotora
de um novo acontecer.

Facamos pois deste novo ano um verdadeiro ano
novo! ®
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Gestao do talento

Sera que este tema nao é com alguma frequéncia referido no mundo
empresarial com alguma ligeireza, com o discurso sobre a valorizacao do
talento completamente desfasado das praticas seguidas? Fomos ouvir
a opiniao de dois lideres, de uma consultora e de uma empresa que
disponibiliza solu¢des de ‘software’. Em ambos os casos com atividade
ligada ao mundo da gestao das pessoas, e do talento, nas organizacoes.

Texto: Mario Sul de Andra(‘iI



Jodao Cunha Pereira, ‘managing partner’ do Grupo MJP,
comega por abordar o tema assinalando que «no ambito
alargado da gestao de pessoas as organiza¢oes encon-
tram-se, e nao s6 em Portugal, carentes de boas préticas
no que a gestao do talento diz respeito». E continua, refe-
rindo-se a «disparidade entre palavras e atos que invade
o nosso dia a dia», e que considera chegar a ser «assusta-
dora»: «As ordanizacoes tendem, com alguma facilidade, a
atuar enquanto empresas, cujo objetivo final é o lucro mo-
netério, e mesmo sabendo que este é importante o que
se nos coloca é a preocupagao sobre o valor do custo que
préticas repressivas e de absor¢ao causam em todas as
pessoas direta e indiretamente envolvidas. Para além des-
ta realidade, ainda conseguimos juntar a absurda prética
do chamado ‘recrutamento a seis meses’. Como podere-
mos verificar, e muitos dos resultados que temos eviden-
ciam-no, pessoal ou organizacionalmente a generalidade
desta pratica, em termos de eficiéncia, é nula. Trata-se de
uma questao de nao-missao, de nao-estratégia, de ndo-ca-
minho idealizado, onde as competéncias finas sao enqua-
dradas num circuito muito fechado, ndo existindo por isso
desenvolvimento. Logicamente, a conjuntura socioeco-
némica leva a que, de uma forma quase cega, as pessoas
se permitam também a algum tipo de constrangimentos e
que nao desenvolvam a capacidade de dizer nao. Por isto,
o Grupo MJP tem alertado e desenvolvido trabalho siste-
matizado no que confere a adaptacao e a confluéncia de
perfis pessoais, organizacionais e de tarefa, que no limite
potencializam talentos trazendo-os para as medidas de
eficiéncia pessoal e organizacional.»

O Grupo MJP atua no dmbito da consultoria. Quisemos
também saber como pode a consultoria ajudar as empre-
sas em termos de gestao do talento, ou seja, a gerirem os
seus talentos, preocupando-se com a sua retengao, o seu
desenvolvimento, a sua verdadeira compensacao e tam-
bém com a atra¢do de novos talentos? Joao Cunha Pereira
considera a consultoria «uma 6tima solugao», e explica
por qué: «Quando falamos destas vertentes, falamos por
um lado de percegdes, e por outro de realidade, clima e
cultura organizacionais. Quando a preocupacao deve ser
na aposta consistente de desenvolvimento e potenciali-
zacao de talento e competéncias, com vista a retencao e
sobretudo a compensacao, uma perspetiva extrinseca é
fundamental. Diria que este apoio de retaguarda longi-
tudinal e incrementador possibilita, no fim, maior e me-
Ihorada capacidade para os processos de atracdo e ajus-
tamento, fazendo-o de uma forma mais independente e
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critica, quando comparado com o que é possivel fazer de
forma interna.» O especialista, no seu trabalho junto do
tecido empresarial, diz que «os principais problemas»
que tem encontrado estdo ao nivel de «incompatibili-
dades de perfil, seja no dmbito das tarefas ou das fun-
¢oes». Quer dizer: «Causa-se incongruéncias pessoais e
ordanizacionais. Os riscos indiretos inerentes a atividade
laboral aumentam e a capacidade de resiliéncia esvai-se.
Parece 6bvia a constatagao de que perdemos incremen-
to de mais-valia e os niveis de produtividade reduzem
acentuadamente. Nao gosto de falar em solugoes. Falo
em estratédias para um caminho de positividade e alcan-
ce de objetivos. Neste ambito, uma avaliagdo adaptada,
rigorosa e especifica de perfis faz sem divida a diferen-
¢a para que, de seguida, possamos encontrar a melhor
linha de atuagao sobre o diagndstico. Os procedimentos
nao podem ser lineares e standardizados, porque cada
vez mais o que se pede e o que se sente é diferenciacdo e
idiossincrasia. Nao tenho qualquer divida de que passa
pela gestao do talento o desenvolvimento das paginas do
livro das vidas pessoais e ordanizacionais.»

Ja Inés Vaz Pereira, ‘managing director’ para Portugal da
Talentia Software, vé a gestao do talento como «um de-

safio das empresas para este novo ano», acrescentando
que «ja nao é uma questdo que passe despercebida ou
que seja adiada entre reunides estratédicas de recursos
humanos». Nota que «é curioso assistir a evolugao deste
tema, recorrendo as origens latinas da palavra ‘talentum’,
que ligaram a questao do talento a uma capacidade ou
inteligéncia». E diz que «a exploragao da questao do
talento no mundo da gestdo de recursos humanos co-
mecou a evoluir para a capacidade de exercer alguma
ocupacao/ funcado ou realizar uma atividade de forma
excecional e claramente distintiva dos outros devido a
elevada performance de concretizagdo». Inés Vaz Perei-
ra lembra que também teve a oportunidade de trabalhar
com empresas «onde o talento é geralmente associado
a capacidade inata de criagao, mas que também pode
ser visto como algo que é possivel desenvolver-se com
a pratica e formagao ou ‘coaching’». Considera que a for-
ma como Vvé a questdo da gestdo do talento é clara: «Exis-
tem novas necessidades a volta da temética da identifi-
cacao e destao do talento e novas solucoes devem ser
encontradas. Os diretores de recursos humanos pro-
curam novidades que Ihes permitam cumprir o grande
principio da gestao do talento, que se cinge a identificar
o verdadeiro capital humano de talento e reté-lo como
principal fonte de vantagem competitiva sustentavel que
é em cada organizagao.» Quanto ao tema por vezes ser
tratado com alguma ligeireza nos meios empresariais,
partilha que «o alinhamento entre o que se diz e o que
se faz vai ao encontro da maturidade organizacional
que caracteriza cada empresa». Quer dizer: «Nao me
parece que seja uma questao de se referirem a este tema
com ligeireza ou desfasamento. Had empresas que ain-
da seguem o modelo tradicional e classico da gestao do
talento, que procuram criar e desenvolver um conjunto
de processos e praticas destinadas a atrair, gerir, desen-



volver, motivar e reter pessoas-chave, classificando-as
de talentos. Por vezes, esta abordagem podera confun-
dir a gestdo do talento com destao de carreiras, o que na
nossa experiéncia sdo processos distintos com objetivos
diferentes e que podem conduzir a estratégias opostas.»
Para Inés Vaz Pereira, «a subjetividade do tema nao aju-
da; o que para mim é um talento pode nao o ser para o
leitor, mas para isso existem ferramentas que sistemati-
zam os processos e permitem torna-los mais objetivos,
sendo a tecnologia uma delas».

Mas como podera a tecnologia ajudar as empresas neste
ambito? «Em primeiro lugar» — faz notar a responsavel
da Talentia Software —, «hé algo que a tecnologia deve
sempre fazer: ouvir a realidade de cada empresa e
adequar a solucdo a sua gestao de talentos. O primeiro
passo é saber ouvir», diz. De acordo com a experiéncia
da Talentia Software, refere Inés Vaz Pereira, «é muito
complicado uma solucéo tecnolédgica de gestao de talen-
to ndo estar integrada com outras solugdes ou processos
de recursos humanos, porque o cenério seria uma ges-
tao paralela a gestao dos outros processos, sendo que a
perda de interagao entre a informacao gerada poderia

condenar os resultados obtidos e pregar sérias rasteiras
a equipa de Recursos Humanos e a todo o seu esforco
associado». A principal opcdo é a integracdo entre as
solucdes, defende: «E essa a mais-valia da tecnologia
aliada a gestao do talento — a complementaridade entre
resultados de uma avaliacdo de desempenho, ou de um
levantamento de necessidades de formacao, ou de qual-
quer outra situagao relacionada com o colaborador, com
os resultados de uma matriz de identificacdo de talento
e planos de agao de desenvolvimento individual.» Outra
opcao que Inés Vaz Pereira recomenda «foca o controlo
e a monitoriza¢ao dos indicadores de talento», ou seja,
«a confianga no que se esta a fazer no dia a dia e na ava-
liagdo do caminho que a Dire¢ao de Recursos Humanos
decide tomar para os seus colaboradores deve seguir
recomendacdes baseadas em dados objetivos que faci-
litem a tomada de decisao». Em conclusao, «a tecnologia
deve permitir definir e monitorizar indicadores de talen-
to que visam implementar a¢oes ajustadas a realidade e
medir com confianca os resultados préticos que permi-
tem reconhecer em cada colaborador aquele que é um
talento a ndo perder».®
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Saude e Sequranca no Trabalho

As prioridades europeias em SST

Jodo Vilarinho Santos,
Administrador Delegado da
Sagies; joao.santos@sagies.pt

tem assumido e pretende
omo um exemplo de
| a nivel global. Este é
entido em que ha vit6-
ompetitividade
como de demons-
tracdo efectividade. Estamos
obrigados a encontrar a utilidade
das coisas que criamos. Existem are-
as que dependem de calibragdes
encontrando af as respostas. Outras
dificilmente se podem manter. Esse
poderia ser o destino para a fungao
da Seguranca e Saude no Trabalho
(SST), ndo fosse a sua dimensao eco-
ndmica real com impacto no sucesso
das organizagdes e das sociedades
como miss&o Gltima.
De facto, de acordo com a Organiza-
¢do Internacional do Trabalho (OIT),
cerca de dois milhdes de pessoas
morrem a cada ano de doencas e
acidentes de trabalho, perto de 160
milhdes sofrem de doencas rela-
cionadas e estima-se que existam
270 milhdes de acidentes de traba-
Ihos por ano. O custo econémico é
colossal, seja a nivel da pessoa, da
empresa ou da sociedade, compro-
metendo o crescimento econémico
e afectando a competitividade dos
negbcios e dos paises. Este custo
representara perto de 4% do PIB
mundial e estara na Unido Europeia
(UE) - segundo estudos da OCDE e
da EU-OSHA - entre 2,6 e 3,8%, pago
por empresas, seguradoras e siste-
mas de seguranca social. Mais grave,
estes nimeros estardo subestima-
dos pelo deficiente ‘report’ de aci-
dentes de trabalho e doencas pro-
fissionais, ndo assumindo por outro
lado os enormes custos pessoais
e das familias afectadas que este
fenébmeno arrasta. Existe evidéncia
suficiente para afirmar que os bene-
ficios de uma boa politica de SST ex-

cedem amplamente os seus custos.

Prioridades 2013-2020

Consciente da importancia desta
area para a sua sustentabilidade, a
UE vem estabelecendo estratégias
de implementacdo e desenvolvi-
mento de SST, apoiando-se na sua
Agéncia Europeia de Seguranca e

de trabalho e das doengas profissio-
nais» com a meta concreta de redu-
¢do em 25% nos acidentes de traba-
Iho no periodo (medido em aciden-
tes por 100 mil trabalhadores). Foi
sujeita a avaliagdo recente de que
resultou o documento «Evaluation
Of The European Strategy On Safe-
ty And Health At Work 2007-2012»,

Cerca de dois milhoes de pessoas morrem a cada ano de

doencas e acidentes de trabalho e perto de 160 milhoes

sofrem de doencas relacionadas. O seu custo econémico
estard na UE entre 2,6 e 3,8% do PIB.

Saude no Trabalho (EU-OSHA, si-
gla em inglés). Na Gltima estratégia
definida — «The European Strategy
On Safety And Health At Work 2007-
2012» —, assumia como grande ob-
jectivo «uma continua, sustentavel
e uniforme redugdo dos acidentes

onde se constata, através dos dados
disponiveis em qualidade e tempo,
uma redu¢do em acidentes de tra-
balho nao fatais até 2009 a rondar
0s 22%, prevendo-se que o objectivo
tenha sido alcangado, numa aparen-
te demonstracao do contributo para
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a competitividade dos negbcios e
a sustentabilidade dos sistemas de
proteccao social. Em Agosto de 2013,
a UE realizou uma consulta as orga-
niza¢des e aos cidadaos europeus
sobre os caminhos prioritarios para
o préximo ciclo temporal.

De toda esta informacéo resultaram
nove recomendacodes a partir da ne-
cessidade de estabelecer uma nova
estratégia com a missao de potenciar
uma politica europeia de SST de
continua criagdo de valor, integran-
do nas metas quantificadas a dreada
salde, promovendo a investigacao e
os estudos técnicos e econémicos,
incorporando os novos riscos emer-
dentes e tendo uma especial pre-
ocupacdo nas pequenas e médias
empresas (PME) e nas microempre-
sas. As prioridades, enquadradas na
agenda UE2020, ficaram explicitas
no documento «Priorities for occu-
pational safety and health research
in Europe 2013-2020», que embora
objectivo é relativamente extenso e
complexo, pelo que saliento os se-
guintes enfoques de actuagao:

- O mundo do trabalho em mudan-
ca — envelhecimento da populacao
laboral (e respectivos efeitos fisicos,
patoldgicos e psiquicos na sa(de),
alteracoes e reestruturacdes orga-
nizacionais e novos métodos e tec-
nologias de trabalho (e.g., trabalho
mével/remoto, interfaces homem-
-maquina mais complexos e inteli-
gentes, trabalho precario).

- Proteccao da mulher no ambiente
de trabalho — especialmente nas
actividades onde esta predominan-
temente representada (tendo em
atencdo a defesa da maternidade e
da sa(de sexual e reprodutiva).

- Protec¢do dos trabalhadores mi-
grantes — pela sua maior vulnerabi-
lidade.

- Atencdo aos principais proble-
mas de salde e bem-estar no
trabalho - as lesdes musculo-es-
queléticas, as doengas cronicas, as
desordens psicossociais (onde se
inclui o ‘stress’ laboral) e os cancros
relacionados com o trabalho.

- Aumento do acesso das peque-
nas e microempresas a adequada
SST - este segmento (abaixo dos 100
trabalhadores e incluindo os traba-
Ihadores independentes), sendo o
maior empregador, é também o mais
vulneravel.

- Aprofundamento da investigacao
dos riscos nas novas indUstrias e
tecnologias - reciclagem e trata-
mento de residuos, biotecnologias,
enerdias solar e edlica, campos elec-
tromagnéticos e radiolégicos, nano-
materiais, as proprias tecnologias
de informacéo e comunicacao (TIC),
além de outros aspectos.

- Atencao especial aos agentes qui-
micos e bioldgicos — com efeitos
carcinogéneos, mutagéneos, repro-
toxicos e alérgdicos. ®

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

Tradug¢ao na abordagem nacional

Deve-se antes de tudo notar que a Unido Europeia estabelece um qua-
dro legislativo com padrées minimos de Seguranga e Saide no Traba-
lho a respeitar, deixando ao critério dos Estados-membros a elevagao
desses padrdes, dependendo das suas prioridades e realidades espe-
cificas.

A Autoridade para a Condicdes do Trabalho (ACT), responséavel pela
componente de Seguranga no Trabalho), e a Direcgdo Geral da SaGde
(DGS), responséavel pela componente de SaGde no Trabalho, como tu-
telas da SST para Portugal Continental, tém reproduzido as campanhas
europeias e promovido as estratégias de forma adaptada a nossa rea-
lidade.

Em particular, a DGS elaborou o «Programa Nacional de Satide Ocupa-
cional 2013-2017» (PNSOC 2013-2017). Este programa, com sete objecti-
vos especificos e 51 ac¢des concretas, reflecte as principais prioridades
europeias, nomeadamente na atencdo as populagdes laborais mais
vulneraveis: os trabalhadores mais idosos, as trabalhadoras gravidas,
puérperas ou lactantes, os trabalhadores migrantes e os trabalhadores
de pequenas e médias empresas (PME). Acresce uma especial atengao
aos trabalhadores do sector da salde, da administracdo publica (cen-
tral e local, muitas vezes esquecidos e com legislagao especifica) e das
grandes empresas, assim como aos trabalhadores com deficiéncia e aos
trabalhadores mais jovens.

Em boa verdade, todos os ambientes de trabalho estdo considerados
no PNSOC 2013-2017, assumindo que as microempresas e os trabalha-
dores independentes, que tém direito a vigilancia em SaGde no Traba-
lho através do Servico Nacional de SaGde (SNS), estdo implicitos na
referéncia as PME.

Pessoas e Sistemas

CONSULTORIA EM GESTAD | BOCURSOS HUMANDS

Recrutamento
Assessment Center
Avaliacao
Formacdo a medida

Sistemas de Gestdo e Organizacao
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ENSAIO

QUANDO A ACADEMIA ESTA DENTRO DA EMPRESA

O caso da Universidae EP
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O projeto de criagdo de uma universidade corporativa no ambito do
Grupo EDP, iniciado em 2008, congregou uma equipa diversificada num
trabalho de preparacao que durou praticamente um ano. A partirde
2009 comecaram a ser desenvolvidas as diferentes ofertas formativas,
processo que decorreu em dois anos, pelo que a universidade esta
a funcionar integralmente desde finais de 2011.

A'Universidade EDP esta organizada em torno de um
conjunto de escolas, o qual é coordenado por uma di-
fegao do Centro Corporativo do Grupo, que funciona
como uma espécie de reitoria.

Uma escola é um instrumento que se destina a uma
populagao especifica, para veicular uma oferta for-
mativa especifica. No caso da EDP, as escolas néo cor-
respondem a nenhuma unidade organica, limitam-
-se a ser um conceito ou uma marca a roda do qual
se reGnem um Comité Diretivo, um diretor da escola,
um destor de escola e um conjunto de responséveis
de curso e de docentes, todos eles (exceto o gestor da
escola) acumulando as suas fun¢des na escola com
aquelas que tém no negbcio.

Existem cinco escolas com a missdo de responder as
prioridades estratégicas de cada negbcio, a que cha-

Texto: Vasco Coucello

mamos escolas funcionais: as escolas de Producao, de
Distribuicdo, de Renovaveis, de Gas e a Escola Comer-
cial.

Pelo seu lado, existem duas escolas transversais:

- a Escola de Desenvolvimento de Diretivos, dedicada
ao desenvolvimento dos atuais e dos futuros lideres
do grupo;

- e a Escola EDP, dedicada a consolidacao e a difusao
de uma cultura comum, a partilha de boas préticas, a
divulgacao dos conhecimentos que se entende serem
universais ao grupo e as areas técnicas que digam res-
peito a varios negdcios do grupo. (ver grafico)

O Campus Online
Simultaneamente com a universidade, o Grupo EDP
implementou uma plataforma informética para ges-



tao de todo o processo de formagao, plataforma essa
denominada «Campus Online».

Para além da destdao administrativa da formacao, o
Campus Online disponibiliza um conjunto alargado
de funcionalidades para apoiar diferentes formas de
aprendizagem, incluindo, além de outros, o acesso
a conte(dos digitais (cursos de ‘e-learning’, videos,
etc), a avaliacdo de conhecimentos ou a participagao
em comunidades virtuais.

O alargamento dos cursos e dos conteldos pedagé-
gicos disponibilizados ‘on-line’ deveré permitir quer
uma reducao de custos, quer uma maior autonomia
e flexibilidade das pessoas na gestdo da sua apren-
dizagem.

Universidade EDP/ sistema tradicional de formagao
O que distingue a Universidade EDP de um sistema
tradicional de formacao? Talvez a principal diferenca
seja o facto de nas universidade corporativas a estra-
tégia da empresa ser o verdadeiro motor que deter-
mina quais as necessidades de desenvolvimento das
pessoas e como dar-lhes resposta.

Esta diferenca, por sua vez, suscita duas outras.

Por um lado, porque desse modo as universidades
corporativas estdo quase sempre ao servico direto
das areas de neg6cio das empresas.

Por outro lado, porque frequentemente as universi-
dades corporativas concebem a sua oferta formativa
em moldes tais que partes relevantes dessa oferta
apenas podem ser satisfeitas por meios internos.
Finalmente, as universidades corporativas procuram
atingir uma série de objetivos que nao estao presen-
tes nos sistemas de formacao tradicional:

- fomentando uma cultura comum dentro das orga-
nizagoes e suscitando o desenvolvimento dos tracos
culturais mais adequados a estratégia da empresa;

- juntando pessoas de areas diversas da empresa e,
desse modo, servindo de instrumento para captagao,

ENSAIO

Direcao do Centro Corporativo
Universidade EDP
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discussdo e difusdo das melhores praticas;
- avaliando a forma como as pessoas reagem ao pro-
cesso do seu desenvolvimento e acelerando o reco-
nhecimento e o desenvolvimento dos novos talentos
da empresa;
- garantindo que o conhecimento fulcral para as ativi-
dades do grupo seja transmitido entre geragoes, asse-
gurando a sua retencdo dentro da EDP;
- fazendo uma ponte entre a estratégia da empresa,
que comanda o tipo de formagao que é proporcio-
nada, e os instrumentos necessarios a sua execugao,
que constituem, no essencial, as matérias lecionadas
na universidade;
- e, por (ltimo, mas ndao menos importante, raciona-
lizando os custos de formagao, por utilizar recursos
internos que sao bastante menos dispendiosos e por
centralizar a utilizacao desses recursos.
De uma forma ou de outra, a Universidade EDP é um
|

projeto aliciante, com um enorme potencial para aju-
dar o Grupo EDP a transformar-se, também ele, numa
organizagao comandada pelo conhecimento. ®

FORIMACADO INTER-INTRA

2014

Nota: Vasco Coucello (ao centro na
foto) o autor do texto, & diretor da
Universidade EDP.
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Relacoes Laborais

Empresas family-friendly
Um equilibrio possivel

e, tendo em 2013
ais de 82 mil crian-

Transformar este inverno demogra-
fico em primavera é uma tarefa de
todos, estando na primeira linha os
potenciais pais, uma vez que sobre
eles recaira a responsabilidade pa-
rental, ndo devendo existir medo de
arriscar neste projeto. As empresas
sao igualmente chamadas, pois é
necessario encontrar um clima em-
presarial ‘family-friendly’ em que
a cultura empresarial e a gestao de
recursos humanos ndo esquegam a
vertente familiar dos colaboradores.
Trabalhadores realizados, profissio-
nal e pessoalmente, sdo mais felizes
e por isso mais motivados e produti-
vos. Por fim, o Estado pode criar in-
centivos através de um quadro legal
flexivel e, eventualmente, através de
apoios financeiros, integrando na

Jorge Ribeiro Mendonga
Advogado da Caiado

Guerreiro & Associados
jmendonca@caiadoguerreiro.com

.L

agenda politica, e como tarefa do Es-
tado Social, a resolugdo do problema
demografico que, uma vez resolvido,
contribuird para a sustentabilidade
da Seguranca Social.

O trabalho a tempo parcial é uma
das formas de compatibilizar traba-
lho e familia, sofrendo contudo de
um estigma: esta associado a empre-
gos de maior fungibilidade, onde é
relativamente indiferente a pessoa
que ocupa o posto de trabalho; como
resultado, o trabalho a tempo parcial
é visto como um trabalho de menor

nidos os condimentos necessarios
para o insucesso deste modelo de
organizagao. E preciso inverter esta
tendéncia.

A flexibilidade de horario pode ser a
forma de ajustar as necessidades in-
dividuais aos interesses da empresa,
alcancando-se o equilibrio sem re-
ducéo dos tempos de trabalho. A lei
prevé ja esquemas de ordanizagao
do tempo de trabalho ajustaveis,
sendo o mais conhecido a isengao
de horério de trabalho, previsto na
lei para casos especificos como car-
gos de confianca, para a execugdo de
trabalhos fora dos limites do horario
de trabalho ou para casos de tele-
trabalho ou situagdes sem controlo
imediato pelo superior hierarquico.

Por acordo com o trabalhador, é
possivel ainda fixar-se um horario
concentrado que permite a concen-
tracdo dos tempos de trabalho em
quatro dias da semana, vendo o
trabalhador neste caso o horério de
trabalho ser aumentado até quatro
horas diérias.

Distinta é a adaptabilidade que
permite a definicdo do periodo
normal de trabalho em termos
médios por referéncia a periodos
de quatro meses. No caso de adap-
tabilidade individual acordada
entre trabalhador e empregador,
o aumento da jornada de trabalho

O equilibrio entre trabalho e familia é possivel,
sem que as performances da empresa

e do trabalhador sejam prejudicadas.
|

valor, logo menos apetecivel. Se se
somar aos referidos aspetos o facto
de a prestagao de trabalho a tempo
parcial significar receber proporcio-
nalmente menos relativamente a
um salario ja de si baixo, estao reu-

pode ir até duas horas por dia rela-
tivamente ao periodo fixado.

Existe por fim o regime do banco
de horas individual, que permite
a prestacao de trabalho até duas
horas de acréscimo ao periodo
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normal de trabalho diario e até
ao limite maximo de 150 horas de
trabalho por ano. Permite-se, pois,
que acréscimos de trabalho sejam
compensados com a redugao equi-
valente do tempo de trabalho, o
aumento do periodo de férias ou o
pagamento em dinheiro.

Todos estes regimes sao praticaveis
e a sua aplicacdo, até agora muito

Achieving the BEST of YOU!

Ha& varios regimes praticaveis
e asua aplicacdo, até agora
muito residual, devia ser esti-
mulada. A produtividade de
uma empresa assenta no fator
humano e este tem de ser vis-

to nas suas vérias dimensoes.
|

F

i
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T.213 162650 | Tm. 218 619 898 | Email

residual, devia ser estimulada. A
produtividade de uma empresa as-
senta no fator humano e este tem de
ser visto nas suas varias dimensdes.
O equilibrio entre trabalho e familia
é possivel, sem que as performan-
ces da empresa e do trabalhador
sejam prejudicadas, sendo contudo
necessario haver disposi¢ao de to-
dos para o encontrar. ®

You

The Coaching Company

nfofliyouup.pt

FEVEREIRO 14 human | 31



ESPACO EXECUTIVO

Profissao: gestor de ativos humanos

Texto: José Bancaleiro

© violetkaipa - Fotolia.com

José Bancaleiro é ‘managing
partner’ em Portugal da Stanton
Chase International — Executive

Search Consultants; j.bancaleiro@
stantonchase.com
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taveis anos, quando eu me encontrava a
preparacao para exercer aquela profis-
exemplificar deontologia profissio-

ente num pleito judicial, recebeu do seu
colega que defendia a parte contraria uma carta na qual
este transmitia ao cliente a estratégia que iria usar para o
defender em tribunal. Era evidente que o outro advogado
colocara, por engano, a carta destinada ao respetivo clien-
te num sobrescrito com a morada do advogado da parte
opositora. Perante tal situa¢ao, o advogado que recebeu a
missiva enganada destruiu-a, informando o seu cliente e o
colega de que, por razdes de ética e deontologia profissio-
nal, ndo poderia continuar naquele litigio.

Recordo ainda hoje o orgulho que senti em poder vir a
exercer uma fun¢ao na qual os seus profissionais se pau-
tam por elevados e rigorosos principios de ética profis-
sional. Uma profissao que é capaz de colocar a ética e o
respeito pelo seu oficio acima de interesses comerciais e
individuais gera nos seus membros um forte sentimento
ordulho e de coesao interna, ao mesmo tempo que a eleva
aos olhos da sociedade em geral.

Quem me conhece sabe que tenho muito orgulho na mi-
nha profissao de gestor de recursos humanos e que, des-
de sempre, defendi o seu exercicio com ética e com nobre-

/ ]\

za. Penso que a gestdo de recursos humanos, enquanto
profissdo, sera tanto mais forte e mais prestigiada quanto
mais os seus profissionais tiverem orgulho em exercé-lae,
para isso, o respeito pela ética e pela deontologia profis-
sional sdo absolutamente determinantes.

De facto, se a ética profissional (ética geral aplicada no
campo das atividades profissionais) é importante no
exercicio de qualquer fungao, para os gestores de ativos

Etica Organizacional

Missao, Visdo, Objetivos
Produtos e Préticas
Concorrenciais

Praticas
de Lideranca

Cultura
de Etica

Valores
Organizacionais|

Instrumentos: Codigo
de Conduta, Auditorias,
Provedor, Formacao, etc
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humanos ela é duplamente determinante. Primeiro, por-
que sendo estes os principais atores na regulacdo da li-
gacdo entre empregadores e empregados cabe-lhes ndo
sb promover a ética nessas relagdes mas também ser um
exemplo neste campo. A imitagdo é a mais genuina forma
de aprendizagem e por isso as pessoas fazem o que veem
os seus lideres fazer e ndo o que os ouvem dizer.
Segundo, porque considero que num mundo crescen-
temente competitivo e marcado pela omnipresenca da
comunicagao, a ética deixou de ser uma mera retérica e
tornou-se numa questao de sobrevivéncia para qualquer
organizacao. Construir uma imagem é um processo longo
e dificil. Destrui-la demora apenas o tempo de um pe-
queno deslize. A ética tem vindo a transformar-se numa
espécie de consciéncia organizacional, que tem de estar
completamente incrustada na sua cultura. S6 assim a ética
pode estar presente em tudo o que a organizacao faz e se
pode manter de forma perene.

A cultura organizacional é uma das mais
importantes ferramentas de gestao de ativos
humanos, cabendo a estes gestores, como
grupo profissional, dinamizar, desenvolver

e proteger a ética das nossas organizagoes.
I

Ora, a cultura organizacional é uma das mais importan-
tes ferramentas de gestdo de ativos humanos, cabendo
a estes gestores, como grupo profissional, dinamizar, de-
senvolver e proteger a ética das nossas organizacdes. Para
isso tém de a derir de forma profissional, integrada e usan-
do diferentes vetores.

Isto impde que os profissionais de recursos humanos
atuem sempre de uma forma irrepreensivelmente ética
nas suas relagdes com acionistas, colaboradores, forne-
cedores e também com outros colegas, colocando-a aci-
ma dos seus interesses pessoais. Complementarmente,
deverdo também assumir, sem receios nem desculpas, o
seu papel de guardides da ética na sua organizacdo, ndo
cedendo nem transigindo nesta matéria. Entre outros, fa-
zem parte da conduta profissional do profissional de re-
cursos humanos ético comportamentos como velar pelo
cumprimento rigoroso da lei, combater todas as formas de
discriminagao, defender valores como o respeito pela di-
ferenca, a integridade e a transparéncia, respeitar e apoiar
os seus colegas de profissdo. Ndo ha empresas éticas sem
profissionais de recursos humanos éticos. ®

ESPACO EXECUTIVO

COM O PATROCINIO

STANTON CHASE

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

Executive Search Consultants

Opinido: Anténio Cruz"

Tradicionalmente, os modelos de
cadeia de valor apresentam a Gestao
dos Recursos Humanos como «uma
area de suporte de ambito transver-
sal..» e, em termos de abrangéncia,
equiparados as infraestruturas de
organizacao e tecnologia e ao ‘procu-
rement’/ ‘purchasing’.

Na realidade, a funcdo de Gestao dos
Recursos Humanos estd, ou devia es-
tar, presente em todas as areas da em-
presa, em todas as areas do negdcio.
Se tivermos em conta que as pessoas
sao o fator chave de diferenciacao de
qualquer ordanizagao, seja ela peque-
na, média ou grande, rapidamente entendemos a importancia de encarar a
funcao de Gestao de Recursos Humanos como uma area estratégica na condu-
¢aode qualquer negécio. Deste modo, a exploracao 6tima do potencial de con-
tribuicao da fun¢ao numa organizagao atinge-se quando essa mesma fungao
atua como parte integrante da gestao global, participando de forma ativa na
definigao das estratégias e com integracao plena na equipa responsavel pela
condugao do negocio. O entendimento dos desafios, das oportunidades e dos
fatores criticos de sucesso para a execucao da estratégia permitirao a funcao
de Gestao de Recursos Humanos, por um lado, dotar a organizagao com os
profissionais adequados a cada tipo de trabalho e, por outro, acompanhar o
desenvolvimento individual de cada um com o objetivo de garantir a evolu-
¢do da equipa e a adequagao permanente do leque global de competéncias
e atitudes aos desafios que, em cada momento, se apresentam a organizagao.
Nesta perspetiva, a fungdo deve ser capaz de entender os varios momentos
da organizacgao, os fatores criticos de sucesso de cada um desses momentos,
nomeadamente no que respeita as competéncias e as atitudes necessérias e,
em cada situacao, ter uma intervencao abrangente no sentido de as compa-
tibilizar com as necessidades da organizacao, contribuindo ainda para catali-
sar a motivacao das pessoas em torno dos objetivos definidos.

Para que tudo isto seja possivel, é fundamental garantir a existéncia de siste-
mas de comunicag3o interna, em todos os sentidos e de varias naturezas, que
permitam fazer fluir as informagdes, formais e informais, de forma a opera-
cionalizar uma gestao «omnipresente» como se de um sistema de transmis-
sao permanente de dados se tratasse.

Nesta 6tica, pela presenca abrangente e pela contribui¢ao determinante para
o sucesso, a Gestdo dos Recursos Humanos é, na realidade, encarada como
um parceiro determinante do negdcio.

(*)Anténio Cruz é ‘chief executive officer’ (CEO) da Amorim Revestimentos SA
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Beneficios Extra-salariais

Uma aposta socialmente relevante

Sara Ferreira

Diretora de Marketing

e Comunicac3o da Edenred
sara.ferreira@edenred.com

ociedade mudou e é ne-
e exista também uma
o ‘mindset’ das pes-
e reposicionarem nos
e. £ difgente que todos
icio de repensar-
a visdo e a forma de
viver para nos adequarmos a nova
realidade, que ndo tem de ser ne-
cessariamente pior, mas apenas
diferente.

Tanto a nivel empresarial como
a nivel familiar, assiste-se a uma
necessidade crescente de gerir os
orcamentos de forma mais equi-
librada, eficiente e apontada para
aquilo que realmente é funda-
mental e indispensével.

E pois necessario apostar em re-
muneragdes mais atrativas, incen-
tivando e flexibilizando a atribui-
¢do de beneficios sociais por par-
te das empresas aos colaborado-
res, para que de facto se encontre
o equilibrio necessério na gestdo
do or¢amento e assim poupar com
eficiéncia.

Este sistema ndo s6 permite po-
sicionar a empresa numa atitude
em que se privilegia a valorizagao
de uma politica social ativa, ao

competentes para atrair, motivar e
reter o capital humano, alavancan-
do assim a produtividade através
de politicas sociais ativas.

E o interessante é que esta rea-
lidade esta acessivel a todas as

E necessario apostar em remuneragoes mais atrativas,
incentivando e flexibilizando a atribuicao de beneficios

sociais por parte das empresas aos seus colaboradores.
|

promover e criar emprego e ado-
tando um sistema mais favoravel
ao colaborador; como por outro
lado dinamiza e potencia o consu-
mo desenvolvendo as atividades
econdmicas correlacionadas.

Para além de tudo isto, o colabo-
rador tem a perce¢do de que a ex-
celéncia da sua performance esta
a ser reconhecida e recompensa-
da. Desta forma, as organizacdes
passam a dispor de ferramentas

empresas e a todos os colabora-
dores. Seja empresas de grande,
média ou pequena dimensao,
com um ou 1.000 colaboradores,
estas solucbes estao acessiveis a
todos, traduzindo-se num sentido
de oportunidade Gnico para que
todos beneficiem e poupem com
eficiéncia.

Para dar resposta as necessidades
dos colaboradores com vantagens
fiscais para as empresas esta pa-
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rece ser, sem davida, uma solucao
muito atrativa para todos os envol-
vidos. Apesar de assistirmos ja a
uma tendéncia crescente no nime-
ro de empresas que recorrem a tais
solucdes, Portugal é ainda um dos
paises europeus onde a sua utili-
zagao esta abaixo do desejavel.
Esta gestdo dos beneficios sociais
deve seguir sempre uma légica
de destdo de necessidades ‘ver-
sus’ satisfacdo das pessoas, e este
equilibrio é facilmente alcancével
quando temos solugdes direcio-
nadas para a alimentagao, o apoio
a infancia, a educacéo e a forma-
¢ao; areas realmente essenciais e
socialmente relevantes.

Nao restam assim dividas de que
o desenvolvimento de um para-
digma de remuneragao alavanca-
do nestas solu¢des de beneficios
sociais € uma resposta urgente e
fundamental para o equilibrio e o
desenvolvimento da economia. ®
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UpSideUp

Learn. Work. Innovate.

Consulting, coaching, design and
training for innovation.

Em 2014 temos novos caminhos para o sucesso,
mais projetos, mais recursos.
Sempre o mesmo foco: as pessoas da sua empresa!
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Produtividade

213869043 / 913730484 | geral@upsideup.pt | www.upsideup.pt

eX Design - employee eXperience ////////////////1////

Este workshop destina-se essencialmente a pessoas ligadas & drea de gestdo
de pessoas (RH), bem como a gestores de pequenas e médias empresas, que
tenham intervengdo direta na contratacéo e na gestdo das pessoas.

MNeste workshop os participantes irdo conhecer e aplicar na pratica a
metodologia de eX- Employee Experience, como forma de otimizar a relacao LISBOA, 11 MARCO 2014
com os seus colaboradores, para que os beneficios, funcdes e condicdes de £

trabalho vao ao encontro das suas necessidades e desejos (presentes e/ou 19H - 22H
futuros).

Esta metodologia permite a cada responsavel, a cada empresa, proporcionar aos  INSCRICOES LIMITADAS
seus colaboradores a melhor experiéncia possivel, a nivel racional e emocional,

nas suas interacdes e nos seus relacionamentos dentro da empresa. geral@upsideup.pt | 913730484



EM FOCO

Experiéncias
de coaching

E comum ouvir-se dizer que o ‘coaching’, quer seja aplicado

a vida profissional, quer a vida pessoal, pode ser inspirador,
um verdadeiro motor de mudan¢a rumo a realizacdao. Mas como
o que é inspirador para uns pode nao o ser para outros,

a «<humany procurou descobrir o que fez a diferenca para quem
defende incondicionalmente os beneficios do ‘coaching’. Ou
que experiéncias de ‘coaching’ sao recordadas como mais
marcantes. E percebemos que a mesma mensagem pode até
surgir num enredo de um filme, que poderia servir de metafora
a um processo de ‘coaching’.

Recolha: Ana Leonor Martins
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O discurso do rei

«O filme ‘O Discurso do Refi’, de 2010, em que Colin
Firth interpreta o papel do principe Albert, transpor-
ta-nos para muito daquilo que se faz no ‘coaching’.
O principe, confrontado com um grave problema de
gaguez, consulta um terapeuta da fala, Lionel Logue.
Este, logo na primeira sessao, cria um ambiente de
completa informalidade e durante o processo apli-
ca exercicios e técnicas invulgares que levam Albert
a confrontar-se consigo préprio, analisando numa
perspetiva diferente os seus comportamentos e pen-
samentos. Apds a renincia ao trono por parte do seu
irmao, Albert enceta todo um processo de preparacao
para a coroacdo e, com a ajuda de Logue, a sua con-
fianca e a sua autoestima vao aumentando, ja que o
agora rei vai sendo ‘provocado’ por um conjunto de
questdes que Logue |he coloca, levando-o a surpre-
ender-se com as suas proprias respostas. Por ocasiao
da declaracao de guerra a Alemanha, o monarca bri-
tanico fez um discurso radiofénico a nagao, que surge
como o corolario de um processo de ‘life changing’ em
tudo idéntico a um processo de ‘coaching’.»

Sérgio Guerreiro, Diretor Executivo da BizPoint

Uma velha divida

«Eu era um jovem consultor na Norma, que antes de
ser nacionalizada era o ‘brain trust’ da CUF, o maior
grupo econémico privado portugués. Um império de
aquém e além-mar. Os consultores da Norma eram

reconhecidos como profissionais de exceléncia em
todas as areas da gestdo. Da ordanizacao industrial
aos recursos humanos, passando pela informatica
ou pelo ‘marketing’. Nessa empresa tive um chefe;
um chefe com uma sabedoria profunda. Jovem e
euférico de ideias, eu massacrava-o constantemente
com projetos, sonhos e hipotéticas oportunidades.
Vélidas ou irrealistas, o meu chefe ouvia. Ouvia sem-
pre. Genuinamente interessado. E acenava com a ca-
beca. ‘Sim, parece uma boa sugestdo...’; ‘Creio que é
uma boa ideia...’ E depois, naturalmente, comecava a
fazer preguntas, umas atras das outras. Que acaba-
vam quando eu dizia: ‘acho que vou pensar melhor
no assunto..’ Se por esses tempos ele me tivesse dito
imediatamente que a maior parte daquelas ideias
nao tinham pés nem cabeca, eu ndo teria descoberto
o ‘coaching’, nem recordaria hoje o seu nome, Fran-
cisco de Carvalho.»

Amandio da Fonseca, Administrador Executivo do Grupo Egor

Ser sujeito ativo na nossa evolugao

© Fernando Picarra

«O projeto de desenvolvimento de uma metodologia
de ‘coaching’, aplicado a uma rede de vendas com
dimensao de cerca de 3.500 pessoas, foi um desafio
fantastico e com uma dose de responsabilidade e
resiliéncia hercllea. Foi ao longo deste projeto que
pude constatar, na pratica, o potencial do ‘coaching’.
E fascinante e apaixonante assistir ao crescimento
das chefias na aplicagdo de planos de desenvolvi-
mento aos seus colaboradores. Ao longo das sessdes
de acompanhamento, e convidados a pesquisar as
suas experiéncias, as chefias descobriam novas for-
mas de fazer, constatavam o sucesso e os resulta-
dos obtidos e aumentavam a sua autoconfianga na
aplicacdo da metodologia. Aprendi que o ‘coaching’,
mais do que intervir no dominio do saber fazer ou
do saber estar, permite ao individuo crescer, adqui-
rir confianga e intervir nos seus processos cogniti-
vos enquanto sujeito ativo da sua prépria evolugao,
criando pessoas auténomas, que maximizam os
seus recursos cognitivos, emocionais e comporta-
mentais. Posteriormente, ja tive a oportunidade de

EM FOCO
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acompanhar vérios projetos semelhantes, igualmente
com sucesso. No entanto, o que mais me surpreendeu
neste foi a dimensao da populagao a abranger e a rapi-
dez com que foram atingidos os primeiros resultados.
Esta experiéncia transformou a forma como passei a
percecionar o ‘coaching’. Continuo convicta de que o
grande potencial do ‘coaching’ est4 no eficaz desem-
penho do papel de ‘coach’ por cada um dos lideres
organizacionais.»

Paula Tomés, Managing Director da PTC — Paula Toméas Consultores

Mudar aos 50: o grande desafio

«Perante o desafio de escrever sobre uma experi-
éncia de ‘coaching’, senti que teria de falar da mi-
nha prépria experiéncia, aquela que me fez chegar
ao ponto onde me encontro hoje, depois de uma
paragem forcada. Se me perguntarem o que é que
o ‘coaching’ fez por mim, eu respondo de imediato:
nada! E a verdade é mesmo essa. Fui eu; eu escolhi
e agi. Eu fiz acontecer. O ‘coaching’ é apenas uma
ferramenta e, como tal, s6 tem resultados se for
usada. Tal como um martelo, um serrote ou um li-
vro, simples instrumentos decorativos se deixados
guardados numa prateleira. Numa determinada
fase da minha vida, vi-me confrontada com uma
realidade inesperada. Uma carreira construida ao
longo de 25 anos terminava de forma abrupta, sem
que eu pudesse fazer algo para alterar a decisdo
que haviam tomado por mim. Ficar inativa aos 48
anos era o cenéario. Porém, e tendo passado por
um processo de ‘coaching’, percebi que tinha po-
der para alterar aquele cenério. Consciente desta
realidade e das minhas reais capacidades, foquei-
-me na solugdo que pretendia e que se apresenta-
va como uma oportunidade para mudar, para fazer
algo de novo, para fazer diferente e poder afirmar
de forma segura e confiante: ‘E possivel iniciar uma
nova carreira aos 50 anos! Tudo é possivel quando
queremos, escolhemos e agimos. E esta realidade
aplica-se a todas as areas da nossa vida.»

Maria Adelaide Santos, Coordenadora de Formacao do Portal do Ser

Do desnorte a confianga

© Fernando Pigarra

«Em 2003 participei no terceiro congresso europeu
da ICF - International Coach Federation. Vivia-se ain-
da a fase de enamoramento com a nova ‘buzzword’,
‘coaching’, e as presencas espelhavam uma grande
diversidade; desde donas de casa reconvertidas
em ‘life coaches’ e ‘solo riders’ tecnicamente impre-
parados que falavam do ‘coaching’ como uma ‘arte
de vida cheia de magia’ a consultores e académi-
cos que o viam como uma técnica de ajuda assente
em teorias psicol6gicas exigentes e com evidéncia
cientifica. Num dos painéis, um ‘coach’ com sélida
experiéncia falou-nos da sua aproximacdo a esta
nova profissdo; ex-executivo norte-americano, tinha
procurado uns anos antes ajuda pelo ‘coaching’, na
sequéncia do seu despedimento num processo de
‘downsizing’. De formagdo financeira e muito des-
crente dos processos de ajuda psicolégica, referiu
que a atitude do ‘coach’, aceitante e empatica desde
a primeira sessao, mudou a sua perspetiva sobre as
relagdes humanas e, consequentemente, o rumo da
sua carreira. Forjado no ambiente altamente com-
petitivo e individualista das grandes corporagoes,
a autenticidade do ‘coach’ desarmou gradualmente
as suas defesas, facilitando a tomada de consciéncia
dos desequilibrios da sua vida profissional e pesso-
al. A énfase no ‘fazer-acontecer’ tipica do ‘coaching’,
o foco na agdo concreta e na mudanca, fizeram-no
tomar consciéncia da inadequabilidade e do des-
norte do seu estilo de vida anterior e adquirir a con-
fianca necessaria para o processo de mudanga que
iniciou, culminando numa alteracdo de carreira. Foi
um depoimento inspirador para o trabalho que te-
nho desenvolvido desde entao.»

Jaime Ferreira da Silva, Managing Partner da Dave Morgan



Motor de mudanca
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«Tenho o privilégio de ter assistido e de continuar
a observar e a participar em varias mudancas pes-
soais e organizacionais que estdo de alguma forma
ligadas ao ‘coaching’. Partilho a crenca e a ideia que
pauta o nosso trabalho na EEC: para alguém poder
ser um bom ‘coach’, tem primeiro de fazer um tra-
balho pessoal, um percurso de auto conhecimento

Contacte-nos: Tel.:

em paralelo com a incorporacio e a compreens3o
da teoria e a aplicacao da técnica na pratica, o que
implica, na maior parte dos casos, transformacdes
visiveis e importantes na prépria pessoa. Sao mui-
tos, felizmente, os casos que poderia citar. Pessoas
que mudaram de emprego e de area, houve quem
iniciasse o seu proprio projeto, registo de melhorias
significativas na qualidade de vida, na relagao com
a familia, no equilibrio entre o tempo dedicado ao
trabalho e o tempo dedicado a outras dimensdes
davida, aumento da produtividade ou melhoria do
ambiente profissional... E para mim dificil destacar
um caso porque reconheco a importancia e o signi-
ficado da mudanca em cada uma das situagdes que
me vém a memobria. Sendo uma obviedade, ndo é o
juizo que fazemos em rela¢do a dimensdo de uma
mudanca mas sim o impacto que ela tem na vida de
uma pessoa e na das pessoas com quem interage.»

Jodo Sevilhano, Diretor Pedagbgico da EEC — Escola Europeia
de Coaching
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Perguntas poderosas
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«Certo dia, estava eu a colocar a habitual e diaria
mensagem motivacional no minha pagina do ‘Face-
book’, recebi uma mensagem de um tal Pedro Tiago
Mendes, de Penela. Jovem recém-licenciado, pos-
suidor de um sonho, realizar uma tese de mestrado
‘out of the box’. A ¢grande dificuldade do Pedro Tiago
era essencialmente ser capaz de dar o primeiro pas-
so, vencer a inércia. Perguntei-lhe como podia aju-
dé-lo, tendo obtido a resposta: ‘Assisti a uma confe-
réncia sua, cujo tema foi o ‘coaching’. Facilitei-lhe o
meu nimero de telemével e ofereci-lhe disponibili-
dade para o escutar. Poucos minutos passados, to-
cou o telefone e af estava eu a escutar o candidato a
realizador de uma tese de mestrado absolutamente
inovadora. Como todos sabem, o ‘coaching’ opera-
cionaliza-se, essencialmente, através de perguntas
poderosas. Foi espantoso. Poucas mas poderosas
questdes fizeram acontecer. O Pedro Tiago fez o tal
clique, galvanizou-se, mobilizou-se, e ai esta ele de-
terminado na sua caminhada para a concretizacio
do seu sonho. Mais uma vez confirmei: o ‘coaching’
é mesmo a mais poderosa ferramenta da atualida-
de, promotora do desenvolvimento pessoal e pro-
fissional.»

Jodo Alberto Cataldo, Cofundador e Managing Partner da YouUp,
The Coaching Company

Mudar o mindset

«Ha coisas que temos de fazer pela vida e h4 outras que
a vida nos traz. Uma das experiéncias mais marcantes
de mudanga positiva na minha vida foi a certificagdo
internacional em ‘coaching’ pela ICC - International

Coaching Community, facultada pela Mindcoach. A
inseguranca, o pessimismo, a falta de autoestima e
energia, algo que sentia antes de iniciar o curso, re-
sultado de falta de confianca e cooperacao, e da pre-
ocupagao constante em agradar aos outros, transfor-
maram-se em novos comportamentos e atitudes...
Antes questionava-me sobre o que teria acontecido
a energia, ao entusiasmo e ao otimismo que sempre
tinham feito parte de mim e por que é que reagia
de forma tao exageradamente critica. Esta exaustao
fisica e emocional, que me levou a sentir fora de
controlo — o que Carl Jung, ilustre psicdlogo suico,
denominou ‘in the grip’ — foi o ponto de partida para
a mudanca. Nos primeiros dias do curso reformulei
as questdes para ‘o que posso aprender com isto?’
e ‘o que posso fazer para resolver a situagdo?’. Esta
pequena mudang¢a no meu ‘mindset’ suscitou gran-
des mudancas, ao aumentar o meu estado de recur-
sos, ao alavancar competéncias, ao alterar habitos
de pensamento que, muitas vezes, me limitavam, ao
aprender a ‘calar o meu dialogo interno’, ao sair do
lado do efeito e passar para o lado da causa, acredi-
tando que posso e quero fazer a diferenca. Afinal de
contas, nao existem pessoas sem recursos, apenas
estado mentais sem recursos.»

Marcia Carvalheiro, Executive Coach na Mindcoach

Transformar conhecimento em resultados
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«Tendo como objetivo central incrementar os niveis
de implicacao dos colaboradores através de uma
maior proximidade entre os gestores e as suas equi-
pas, a Blink apoiou 160 gestores na implementacao
de um conjunto de préticas de gestdao que, apesar
de aceites e reconhecidas como positivas, pareciam
dificeis de implementar de forma consistente. Apés
uma autoavaliacdo e uma avaliacao pela equipa das
préticas de gestdo de pessoas, foram definidos, pe-
los gestores, objetivos e planos de agao individuais,
considerando as suas motivagdes, as necessidades
e os recursos disponiveis. Para além das sessoes de
‘coaching’ individual, houve lugar a sessdes conjun-
tas para partilha de experiéncias e boas praticas. Ao
longo das sessdes, foi possivel avaliar os progressos
alcancados, remover algumas crencas limitantes e
facilitar um processo reflexdo/ balanco dos resul-



tados obtidos. Através do ‘coaching’, foi possivel
transformar conhecimento em resultados.»

Alexandre Henriques, Partner da Blink Consulting

Strong internal changes

«Tive a primeira formagdo em ‘business’ e ‘life coach’
com o MORE Institut em setembro de 2012 e partici-
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pei na ‘Jornada do Heréi’ na passagem do ano para
2014. Além da aprendizagem e da interiorizagdo das
técnicas, conquistei mudancas profundas que con-
tribuiram diretamente para a melhoria dos meus re-
sultados no campo profissional, acompanhadas de
mais sinergia e equilibrio na area pessoal. Sempre
procurei evoluir internamente e profissionalmente,
mas até entao nunca tinha tido experiéncias tao pro-
fundas como essas noutros cursos, e até no ‘coaching’
no Brasil. Essas mudancas na base, ‘strong internal
changes’, permitiram que eu me libertasse de pe-
sadas amarras e assumisse o comando. Estou agora
navegando em plenitude na minha vida. Pessoas
especiais fazem coisas especiais. Karina Milheiros
e Fridolin Ludwig Kimmig sdo excelentes ‘coaches’,
profissionais com um profundo conhecimento do
ser humano, sentido de ética, extrema habilidade
técnica e dedicagao Gnicos. Agradeco a Deus pela
honra de os ter tido como ‘coaches’ e ‘trainers’.»

Rafael Lopes Cornelius, Gerente Comercial na América Trading
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Método Persona Modus

Ao ritmo de cada formando.

Total flexibilidade de horarios.
Formadores permanentes e pro-activos.
Horario da formacéo presencial:

222 6% 9h/21h30 - Sabadas, 9h/14h.
Online: 24hx24h.

Emtodoo munda, com cursos online.
www.altalogica.com | info@altalogica.com | Tel: 217990770
Rua Andrade Corvo, 29-4° - 1050-008 Lisboa
Picoas - Em frente 4 Pousada da Juventude

Alta Logica

Exceléncla em Formacdo

8.000 formandos desde 1997,

Experimente. Surpreenda-se.
Presencial: basta comparecer.
Online: http://www.altalogica.net/register
aceda de imediato a cursos experimentais).

Web Design & Development

Desenho Grafico (Photoshop)
Estatistica (SPSS)

Tematicas

Programacao
Utilizacao
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RH e Novas Tecnologias

Impacto das tecnologias
nos procedimentos de RH

Paulo Gil

Business Developer

da Actual Traing
paulo.gil@actualtraining.pt

ogia tem vindo a alterar
os negbcios e a facili-
ivulgar a informacao
so dos computadores
da Internet, que
principais impul-
siona este acontecimento.
Isto levou a que grande parte das
empresas de hoje nado consiga
viver sem o uso da tecnologia,
alargado a praticamente todas as
areas de negdcio, incluindo os re-
cursos humanos.

A nivel do recrutamento tem vin-
do a constatar-se um aumento
significativo do uso de recursos
tecnolégicos, sendo que foram re-
duzidas as «velhas» impressdes
de anidncios em jornais, onde por
vezes essa consulta era limitada a
uma regido ou um jornal, passan-
do por publicagdes em paginas
de recrutamento ‘on-line’, pes-
quisadas por milhdes de pessoas,
tanto em territério nacional como
internacional. A tecnologia veio

cebe-se quao facil é comunicar
com as empresas, os colaborado-
res e os clientes, obtendo-se por
vezes respostas inovadoras como
a apresentacdo de um curriculo
em suporte que nao o papel (por
exemplo, video). Mais, a era digi-
tal veio encurtar distancias e bar-

As tecnologias e o uso da Internet e das redes sociais tém au-
mentado significativamente o impacto na forma como a érea de

recursos humanos influencia a partilha de informacao.
|

criar um processo mais eficiente e
eficaz para quem recruta.

Deve considerar-se ainda a manei-
ra como facilmente temos acesso a
dispositivos moveis. Para além do
simples telefonema, ha um mundo
de solugdes ‘on-line’ aproveitados
pela érea de recursos humanos
que diariamente partilha infor-
macao profissional e pedidos
de colaboradores (sendo a so-
lucdo cada vez mais utilizada),
no «Facebook», no «Linkedln»,
no «ITJobs» ou no «Twitter», para
além de outros. Desta forma, per-

reiras, permitindo a realizacdo de
reunides, entrevistas ou mesmo
conferéncias ‘on-line’.

Essa mesma tecnologia veio tornar
também possivel a capacidade de
formar profissionais com mais efi-
ciéncia. A capacidade de aceder
a informacao e programas de for-
macao” e certificacio? ‘on-line’,
quer apenas na consulta do seu
contetdo ou mesmo na realiza-
¢do de formacéo a distancia - ja
possivel na Actual Training, desde
meados de 2013, através da «For-
macdo OnLine»® -, reduz signi-

ficativamente alguns custos de
deslocagdo e de horarios, permi-
tindo uma interagao semelhante a
presencial, pois tem a presenca de
formadores qualificados e certifi-
cados, para darem seguimento a
todo o programa de formacao.
Da mesma forma, a tecnologia veio
trazer, ainda na formagao, uma aju-
da preciosa na identificacdo das ne-
cessidades dos colaboradores, atra-
vés de inquéritos de necessidades
de formagao (diagnésticos ‘on-line’
realizados na Actual Training desde
sempre através de uma plataforma
eletronica), identificando de uma
forma répida, clara e objetiva as
necessidades que cada colabora-
dor devera suprimir. Esta vantagem
veio sobretudo reforcar a consoli-
dacéo das necessidades identifica-
das numa avalia¢do de desempe-
nho mas também facilitar e reduzir
significativamente um processo
de levantamento de necessidades
que demoraria em média dois a
trés meses.
As proprias avaliagdes de desem-
penho foram também melhoradas
com a inclusdo de ferramentas
que ajudam a area de recursos hu-
manos numa avaliacdo constante
dos seus colaboradores. Cada
cliente tem as suas métricas e es-
sas ferramentas podem adaptar-
-se ao universo de cada empresa.
Poderemos concluir que as tecno-
logias e o uso da Internet e das re-
des sociais tém aumentado signi-
ficativamente o impacto na forma
como a area de recursos humanos
influencia a partilha de informa-
¢do, na sociedade atual e nas pra-
ticas de gestdo das pessoas.®
Whttp://www.actualtraining.pt/Paspx?T=2

@http;//www.actualtraining.pt/Paspx?T=4
Phttp;//www.actualtraining.pt/Paspx?T=t4
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CASE STUDY

Em busca de

uma nova atitude "

O projeto «Surfing to Sell»,
levado a cabo pela consultora
Paradoxo Humano e pela
Galp Energia junto de
uma Rede de Parceiros
desta empresa, teve como
jetivo chegar auma nova atitude
-perante as condicoes do mercado. A
metafora escolhida foi a do ‘surf’.

o «Surfing to Sell» junto da Rede de Parcei-
istribuicao das linhas de lubrificantes Galp.
para alguma preocupacdo. A queda do
rno Bruto (PIB) fez diminuir o consumo
cantes e alterou os critérios de anélise e de
decisdo de compra, questionando a eficiéncia e a efi-
cacia de habitos e de praticas tradicionais de venda
deste produto. Era por isso necesséria a preparagao
para operar num novo ambiente.

A escolha do ‘surf’ como metafora de suporte a
aprendizagem baseou-se no facto de a realidade de
negdcio atual exigir do vendedor uma nova atitude e
a adogao de novos modelos e procedimentos de ven-
da, do mesmo modo que a préatica do ‘surf’ exige ao
surfista a adaptacao e a adocao de um estilo de vida
e a uma filosofia que Ihe permita fazer aquilo de que
mais gosta: desafiar e vencer as condi¢des do mar e as
caracteristicas de cada onda que surfa.

Carlos Lopes Silva, da Galp Energia, referiu-se assim ao
projeto: «O Negbcio de Lubrificantes da Galp Energia
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considera que o projeto ‘Surfing to Sell’ veio dar um
contributo importante ao modelo e ao processo comer-
cial dos seus principais parceiros da rede de revenda
de lubrificantes no mercado nacional. Focalizou-se nos
dois principais objetivos a que nos propomos, o forta-
lecimento da rede de revendedores na Cadeia de Valor
Galp e a necessidade de preparar os revendedores e
parceiros de negdcio para responderem aos desafios
cada vez mais exigentes do mercado, incutindo uma
cultura de proatividade, exigéncia e venda orientada
para valor nas suas equipas comerciais.»

Fases do projeto

O projeto «Surfing to Sell» teve trés fases. Uma rela-
cionada com as atividades, depois a fase de imple-
mentacdo e finalmente a dos resultados. Vejamos
cada uma delas em detalhe:

- Atividades - reunides de trabalho com a equipa da
Galp Energia para formulagdo conceptual do projeto
(da venda como transacao para a venda com «entre-
ga» de valor ao cliente); ‘brainstorming’ para identi-
ficacdo e operacionalizacdo do ‘surf’ como metafora



de suporte e facilitagao da aprendizagem ao longo do
projeto; e desenvolvimento da «Main Client Toolkit»
para suporte da aplicagdo pratica das aprendizagens
realizadas.

- Implementagao - reunides de trabalho com a ges-
tdo de topo da Rede de Parceiros da Galp Energia,
para apresentagao do conceito e da estrutura do pro-
jeto, recolha de contributos e comprometimento com
arealizacao; sessdes de formacao e treino, presencial
e ‘on-line’, sobre conceitos e técnicas inerentes a ven-
da ‘business to business’ (B2B), com entrega de valor
ao cliente, bem como sobre a utilizagao pratica da
«Main Client Toolkit»; apresentacao de casos praticos
bem sucedidos de venda com entrega de valor, pelos
parceiros, no «Encontro Anual da Rede».

- Resultados — refor¢o do volume de vendas; integra-
¢do da venda com entrega de valor no processo e nos
procedimentos de vendas; ajustamento de habitos e
de praticas na estrutura e nas equipas comerciais; uti-
lizagao do lubrificante como componente de um pro-
duto que incorpora valor para o cliente e ndo como o
produto ‘per se’.

NO NOSSO CLUBE NAO PA

bt

Life, famil*.r&fun—*

| GINASIO «
" crossTON

Dinheiro por valor

José Duarte Dias, ‘managing partner’ da Paradoxo
Humano, enquadra este projeto na seguinte reflexao:
«Hoje o cliente troca dinheiro por valor. A expres-
sao ‘money for value’ tornou-se a base da atividade
comercial e vai determinar o sucesso, de uma forma
particular, na venda B2B. As caracteristicas e os be-
neficios dos produtos ‘per se’ contam pouco. O que
conta é o impacto que tém na cadeia de valor do clien-
te.» Assim, «para lidar com esta realidade o vendedor
precisa de ter em conta que o cliente calcula o valor
que obtém de um produto relacionando o respetivo
impacto na cadeia de valor com o custo de aquisicao,
pelo que o seu foco deve ser a demonstracido das
mais-valias resultantes do referido impacto e nao o
preco, para vender de forma rentavel». José Duarte
Dias realca a concluir que «ajudar o cliente a construir
percecoes adequadas sobre o impacto na cadeia de
valor dos produtos tornou-se no fator critico do su-
cesso comercial». Isto «para que a varidvel impulsio-
nadora da venda seja o valor criado e ndo o preco de
custo». ®
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1| Formagao interempresas da SHL

A SHL Portugal anunciou os seus cursos de formagao
interempresas para o primeiro trimestre de 2014. A em-
presa liderada por Jorge Horta Alves (na foto) fez saber
em comunicado o seguinte: «<Mantemos a redugao dos
precos, feita em 2013, e a exceléncia da qualidade. E
acrescentamos novas formagdes para o desenvolvi-
mento de competéncias comportamentais.» As areas
dos cursos sao: Credenciagao nas técnicas da SHL; Ges-
tao das pessoas (avaliagcao e desenvolvimento); Desen-
volvimento de competéncias comportamentais.

2 | Cursos da eiC Formagao em destaque

A eiC Formacao tem em destaque dois cursos do seu por-
tfélio: «Auditor Coordenador ISO 9001: 2008 (AFNOR/
IRCA)» e «Curso Pratico — Técnicas de Auditoria da
Qualidade». O primeiro tem realizagdo prevista para
Lisboa, de 17 a 21 de fevereiro. Ja o segundo, também
marcado para Lisboa, decorre de 26 a 28 de fevereiro.

PTC perspetiva 2014

Na sua mais recente ‘newsletter’, ainda do més de de-
zembro, a PTC - Paula Tomas Consultores apresentou
em editorial as suas perspetivas para o novo ano. A em-
presa liderada por Paula Tomas recomenda para 2014
que «talvez seja importante parar uns minutos, arrumar

ideias e... priorizar», isto para «perceber o que é impres-
cindivel ‘atacar’ de imediato e o que teremos que repla-
near». E conclui: «Ao que é prioritario, ha que pdr ‘maos
a obra’. Delinear a estratégia mais eficiente, estipular
prazos e fazer acontecer! »

Winning Management School

Por ocasiao do langamento pela Winning Management
School da sua oferta de formagao para 2014, o ‘chief
executive offier’ (CEO) da empresa, Leandro Pereira,
lancou um alerta para a necessidade de uma maior
profissionalizacao da gestdo do tecido empresarial
portugués, em especial das pequenas e médias empre-
sas (PME). «Hoje, mais do que nunca, os gestores, assim
como o ‘middle management’, devem dominar técni-
cas, metodologias ‘best in class’ e conhecimentos fun-
damentais que potenciem um elevado desempenho»,
afirmou o responsavel. O catélogo de formacéo agora
langcado visa responder a esta constatagao do défice de
profissionalizagdo de gestdo das empresas.

Ensino dual

Em janeiro, o Grupo de Trabalho de Capital Humano,
da SEDES realizou a conferéncia «Formar na Empresa e
na Escola — um modelo dual para Portugal». Pretendeu-
-se dar a conhecer os modelos europeus e as experi-
éncias nacionais de ensino dual e aprofundar o papel
de empresas e organismos piblicos na concecéo e na
organizacao deste tipo de ensino adaptado a realidade
nacional. O evento teve a participagao de um especia-
lista internacional, de responsaveis de recursos huma-
nos de empresas e também de entidades pablicas, que
partilharam exemplos de exceléncia e proporcionaram
um debate participado com a assisténcia.

3 | Transporta apoia Fundagao Luis Figo

A Fundacao Luis Figo terminou a 20 de dezembro asuaja
habitual «Campanha Nacional de Ofertas de Presentes»,
que realiza anualmente no «Dia Mundial da Crianca» e
no Natal. Cerca de 3.500 criangas hospitalizadas e insti-
tucionalizadas receberam o seu presente de Natal, ofe-
recido pela fundacéo, que contou este ano com o apoio
da Transporta SA, transportadora que permitiu que estes
presentes chegassem a todo o pais, a tempo e horas.

O que mudou na legislagcao RH
A quatro de fevereiro, a Blanes promove em Lisboa o

curso «O que Mudou na Legislagdo RH?», tendo como
objetivo munir os responsaveis diretos e indiretos
da area de recursos humanos com conhecimentos
sobre as alteracdes legislativas em vigor, de modo a
prepara-los para o ano de 2014. O formador é Anténio
Teixeira, advogado e consultor em comportamento e
gestao ordanizacional.



4 | Formagao pedagégica de formadores

A préxima edi¢ao do «Curso de Formacao Pedagé-
gica de Formadores», para acesso ao CCP (ex-CAP),
promovido pela Paradoxo Humano, tera inicio a 21
de fevereiro, terminando a 28 (horério p6s-laboral). A
consultora dirigida por José Duarte Dias (na foto) as-
sinala num documento de divulgacdo que as sessdes
serdo presenciais, em Lisboa.

Certificacdo «Master Facilitator»

A Mindcoach vai organizar em Lisboa, a um e dois de
marc¢o, sempre entre as nove e as 18 horas, uma certi-
ficacao internacional «Master Facilitator» — «Astrola-
bio System — The Starting Point for Changing Organi-
zations». Sera nas instalacdes da empresa, na Aveni-
da da Republica, seis — sétimo esquerdo. Trata-se de
um curso da Lambent, certificado pela International
Coaching Community (ICC), tendo como destinatérios
‘executive coaches’ e consultores.

5| O sucesso da «Jornada do Her6i»
«Surpreendente, emocionante, marcante, regresso
com um profundo sentimento de paz, transforma-
dor...» Estes foram alguns dos ‘feedbacks’ recebidos
do evento «From Zero to Hero», promovido recente-
mente pelo MORE Institut International. Conduzido
pelos ‘master trainers’ Karina Milheiros e Fridolin
Ludwi¢g Kimmig, o evento permitiu aos participantes
aprofundarem os seus objetivos, seguindo a estru-
tura da metodologia «MORE Humanistic». Os dois
‘master trainers’ assinalaram que os participantes
«sentiram-se verdadeiros herdis ao fim da jornada»
e que «foi inesquecivel a entrada no ano de 2014,
marcada pelo champanhe e pela beleza dos fogos
de artificios, na paisagem encantada dos castelos
de Neuschwanstein (na foto) e Hohenschwangau, na
Alemanha». O evento fez parte do ciclo «Jornada do
Herdi».

ESPACO RH

Formagao interempresas

A Prime Systems RH divulgou os cursos de formacéaoin-
terempresas para os primeiros quatro meses de 2014.
José Vaz Quintino, ‘partner’ da empresa, afirmou que
«tendo em conta um mercado cada vez mais exigente,
a aposta é numa oferta de formagdo que conjuga de
forma equilibrada a relagdo qualidade/ preco com
as necessidades transversais do mercado, assentan-
do a atuacdo da Prime Systems RH em metodologias
inovadoras e dindmicas e apostando numa equipa de
consultores/ formadores de elevadas qualificacbes e
grande experiéncia nas teméaticas em questdo».

Contact com centro de formacgao proprio

A Contact langou um centro de formacdo préprio, de-
nominado Contact Training Center. A principal voca-
¢do do centro é a formacdo comportamental, sendo
ai desenvolvido um exclusivo modelo formativo - o
«Training» — especializado na cria¢do e no desenvolvi-
mento de programas formativos a medida. O sector dos
‘contact centres’ continua a ter uma importancia enor-
me para o emprego em Portugal, principalmente para
os mais jovens. Foi a pensar nesta necessidade, e pelo
facto de o pais ser considerado um ‘hub’ em termos de
competéncias, que a Contact langou este projeto.

Cartao de refeicao co-branded

Em parceria com a Edenred, o Grupo Jerénimo Martins
desenvolveu um cartao de refeicao ‘co-branded para
os seus colaboradores — o «Euroticket Mais Refeicio».
Este titulo de refeicdo representa um investimento por
parte do grupo no bem-estar dos seus colaboradores,
permitindo-lhes um aumento do rendimento disponi-
vel no final do més. Num universo que ascende a cerca
de 27 mil colaboradores, num dos maiores emprega-
dores privados em Portugal, aderiram ja mais de 17 mil
utilizadores. Tratando-se de um processo de adesao
continuo e amplamente divulgado através de diferen-
tes suportes de comunicagao, estima-se o crescimento
do niimero de adeptos desta solucdo customizada.

Um seminario da Vantagem+

A Vantagem+ vai organizar o seminario «Customer Ser-
vice Excellence» nas suas instalagdes em Leiria (18 de
fevereiro), no Porto (19) e em Lisboa (20). Sera possivel
explorar a necessidade de criar uma boa primeira im-
pressdo e perceber como este pode ser um fator dife-
renciador, contribuindo para a satisfagao do cliente e
para a fidelizagdo a um produto ou servico. Por outro
lado, o seminario mostrard como gerir reclamacoes e
lidar com a insatisfacdo dos clientes. Sera conduzido
por Vera Cordeiro, ‘front office and guest services ma-
nager in charde of executive club and guest relations’
do Corinthia Hotel Lisbon.
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6 | Acordo regional para divulgacao

do coaching
Foi celebrado em Vila Real, nos Pagos do Concelho, um

protocolo entre a parceria Consultua/ ISPC — Internatio-
nal School of Professional Coaching e a Universidade de
Tras-os-Montes e Alto Douro (UTAD), a Nervir — Associa-
¢ao Empresarial de Vila Real, o Centro Hospitalar de Tras-
-0s-Montes e Alto Douro EPE, a Camara Municipal de Vila
Real e a Caritas Diocesana de Vila Real. O objetivo deste
protocolo de ambito regional é a divulgagao do ‘coaching’,
assim como a formacao em ‘coaching’ profissional.

7 | Workshops «Into Success»

Consciente da importancia da utilizagao exponencial do
«LinkedIn» como ferramenta de identificacdo de candi-
datos por parte da esmagadora maioria das consultoras
de recrutamento e selegao, a Heading Careers desenvol-
veu um conjunto de ‘workshops’ orientados para quem
procura emprego ou para quem pretenda alterar o seu
trajeto profissional. Com uma componente essencial-
mente pratica, esta area da consultora Heading vai com
a iniciativa transmitir os principais conceitos e meto-
dologias associados a criacdo de um perfil vencedor,
potencialmente interessante e com elevada exposi¢ao
na rede. As primeiras datas anunciadas sdo 12 e 13 de
fevereiro, em Lisboa.

8 | «Talentia Services»

A Talentia Software langou para o mercado portugués
e internacional, incluindo os paises africanos de lingua
oficial portuguesa (PALOP), o «Talentia Services». A em-
presa reforca assim a oferta existente, composta pelo
«Talentia HCM» e pelo «Talentia CPM», permitindo um
maior desempenho a nivel corporativo e um controlo
de custos mais assertivo para qualquer sector de ativi-
dade. De uma forma dedicada e especifica, a Talentia
Software desenvolveu um programa de apresentacio
desta nova oferta através de um conceito de conferén-
cia especial, ou seja, levando a conferéncia até as em-
presas. Trata-se do «Talentia My Event», onde se procu-
ra conhecer as necessidades de cada ordanizagao.

«SST para Representante do Empregador»

A partir de 12 de fevereiro (dias 12, 19 e 26 de fevereiro
e cinco e 12 de margo, sempre em horério laboral, num
total de 40 horas), a Esumédica vai realizar em Lisboa, o
curso «Seguranca e SaGde no Trabalho para Represen-
tante do Empregador». Este curso visa fornecer compe-
téncias em matéria de seguranca, saide, ergonomia,
ambiente e organizacédo do trabalho, para que os repre-
sentantes das empresas neste dmbito possam acom-
panhar de forma adequada a execugao das atividades
de prevencao e assegurar a representagdo perante os
servicos externos.
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Novidades no Grupo Multipessoal

Rodrigo Pestana Rica é o novo ‘head of international
business’ do Grupo Multipessoal, um dos principais
‘players’ de recursos humanos e que tem como acio-
nista de referéncia o Grupo Espirito Santo. O profis-
sional portugués ficara responsavel pela gestao das
operacdes internacionais em Angola e em Espanha.
Licenciado em «Engenharia Civil» e com uma espe-
cializacdo em «Gestao», Rodrigo Pestana Rica ocu-
pava o cargo de diretor geral de uma empresa por-
tuguesa responsével por projetos de engenharia no
Brasil, tendo acumulado ‘know-how’ em mercados
emergentes.

9 | Novabase aposta em recém-graduados
Foram 171 os jovens recém-graduados que integra-
ram os quadros da Novabase em 2013 através da
Novabase Academy, o programa de recrutamento a
porta das mais prestigiadas universidades portugue-
sas. Durante o ano de 2013 foram recebidas mais de
3.000 candidaturas e cerca de 380 jovens passaram
a fase de entrevista. Destes, 171 foram os escolhidos
para integrar as academias, onde durante duas se-
manas e em regime de internato se fez a ponte entre
o universo académico e o mundo empresarial. Pro-
porcionar-lhes as bases necessarias que vao facilitar
a sua integracdo no mundo do trabalho e permitir
torna-los profissionais de exceléncia sdo os princi-
pais desafios do programa.

myevent




Workshop «Mover Portugal»
Com uma taxa de sucesso de cerca de 40%, a Ideias

& Desafios volta a desafiar profissionais desemprega-
dos a participarem no seu ‘workshop’ «<Mover Portu-
gal». Esta formacgao gratuita para todos aqueles que
se encontrem numa situacao de desemprego tem a
duracao de trés dias e visa fornecer aos participantes
solucdes que lhes permitam aumentar as possibili-
dades de encontrar emprego ou criar o seu proprio
negbcio. O ‘workshop’ vai decorrer a 21, 22 e 23 de
fevereiro, em Lisboa. Vai na décima segunda edicao.

10 | Estudo sobre R&S no «LinkedIn»

A Associagao Portuguesa de Gestao das Pessoas (APG)
estd a apoiar o especialista em ‘marketing’ digital, com
foco para o «LinkedIn», Pedro Caramez (na foto), no
lancamento do primeiro inquérito nacional sobre
préticas de recrutamento e selecao (R&S) na platafor-
ma «LinkedlIn». Este estudo pretende aferir os niveis
de utilizacdo da plataforma por profissionais portu-
gueses com experiéncia e atividade no mercado dos
recursos humanos, recrutamento e selegao. Trata-se
de um estudo independente que ndo tem qualquer
ligacdo a empresa LinkedIn Corporation e que sera
apresentado a comunicacao social durante o primeiro
trimestre deste ano.

Textos: MSA
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AGENDA

Wake up Coaching

01 fev e 29 mar, Lisboa

04 fev.e 25 mar, Porto
http://www.portaldoser.com/
04 fev e 15 abr, Porto
http://www.aeportugal.pt/
15 fev, Coimbra

26 abr, Leiria
http://www.tga.pt/

22 mar, Vila Real
http://www.consultua.pt/

Comunicar com Assertividade e Gestao
de Conflitos

06 e 07 fev, Lisboa
http://www.primesystemsrh.pt/

Certificacao Internacional em Coaching

pela ICC - International Coaching Community
08 a 15 fev, Porto

http://www.mindcoach.pt/

Atracao e Selecao do Talento
13 e 14 fev, Lisboa

17 e 18 fev, Porto
http://www.shl.pt/

Auditor Coordenador 1SO 9001:2008
17 a 21 fev, Lisboa
http://www.eicformacao.pt/

Assessment do Potencial Cognitivo
e Comportamental

17 a 19 fev, Lisboa

24 a 26 fev, Porto

http://www.shl.pt/

Entrevista de Avalia¢cdo de Competéncias
24 e 25 fev, Lisboa

10 e 11 mar, Porto

http://www.shl.pt/

Técnicas de Auditoria da Qualidade
26 a 28 fev, Lisboa
http://www.eicformacao.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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EXPO

132 edicao
12 e 13 de Marco 2014
Centro de Congressos do Estoril

O poder do Engagement!
LIDERANCA, CRIATIVIDADE,
TALENTO, INOVACAO

Nao perca ainda...

Organizacio




O MAIOR EVENTO DE RECURSOS
HUMANOS EM PORTUGAL

Enfrente os desafios da gestao de recursos humanos,
partilhando experiéncias no Expo RH 2014

« Liderar para competir « Engagement: inovar na motivacao
» Carisima vs competéndia — o que cleve ter um lider para marcar a 3
e e compromisso
« Cormo garantir que of seus colaboradores esio virados para o futuro ;E:I'nﬂ ﬁﬂu’a& pessoa para que s o arlhor ol
SLad vidas, todos o5 dias

« Idemtifhcar o lkderes do fuurs
« O papel de lder de RH numia onganizagao global e multicultural

« Incenmar ao compromisso dos colaboradores. Que estranégias?

« A “vor” dos colaboradores para elevar a confianga e os nivels de
ENgAErneNL

= Camunicar; para que todas at pessoas salbam de gue fonma
contribuem pars o sugesso da empresa

« Combinar o poder da marea coma ouloura da empresa — alinhar a
expenidncia do diente interno com a - do cliente extemo

« Ay implicacties do processo de tomada de decsdo na mothvacio

« & matiacao dos colaboradores passa pela remuneraciol E possivel
PRI COIM DLIETES ATUIMIenTOs GUe N30 monetErnos?

« Midharar o etomo da compensacio para obter mefhores resultados
Na organtiagio

» A importinga da qualidide da lideranca na motvacao, © seu papel
MANCHISE0 dis pessoi. Nas metas a aungin gErando um
compromisso como um modo, A releeinga do carsma clo lider

» Paleatr ke sl - 0AVE da Motivagio®

Antude, Valonzagio e Compromuissa,

O reconhecimenta do capital humano rio centio da preocupacio
dios Hideres, Valorizar o "todo” e ndo a warefa, pars que as pessoal se
antam mregradas e que trabalham para algo maior

« Was nossas médos: como pode o departamento de RH cnar anda
mais valor pam 3 organizacio

+ |Junios somos mals fores! Canstrulr equipas de alo desempenha
para superar objectivos

« Db Fomentar uma relacio win-win empresa [ colaborador

« Como pensa 3 nossa mente? A explicagio do desempenhio e
motlvaghes atraves da neuroclncia

« Criatividade na adaptacdo a mudanca
« J4 52 aclaptou a todas as alteraghes laboras?
« Empresas globais: a ransformacio nas empresas que s2 expandem

RIR 4LSCH Aol A harmonizagio dos valores individuaks e colectivos, para que exisia
TEQTId0 S8 uix e paly The N uma consciengia global

+ () papel do codigo de éocafconduta numa organizacio

multinscianal efou com estratégias de plobalkzagio

« A coragem ma womada de decsio. Come repersar os modelos de « Desenvolver e reconhecer os Seus...Talentos
gistan, perante os cendrios wrbulentos e hostis » Detie: O maberio & @ oEanizacan

« Quaks os desafios pam a organizagio da fungio de RH com a « Promover a atraccho ea integracio de ralentos

glotmlizacio da empresa « Programas de alto desempenhio para obter resultados com recurso
« Mobilidade vs retencio a0 PR

= Intra-ermpreendedarsmo - E uma opgio? = Criar um banco de talenios que garanta o futuro di empresa

« Podem os fundos de persdes melhorar o pacoe de beneficios « Incvacho nos métodas de recruramenta

dadios ans colaboradores

« Aprenderam numa formacio e depois? Aplicaram os ensinamentos . Bommp Perfommce

0 regresso ao trabalho? F possivel verificar ¢ medir a aplicacio dos « Melhorar #s suas competéncias chive

conhecimentos adguindos! 1. Gestio do wempo

2 Desetrvalver 2 alitonomia dos eolaboradares
3, Communicar prar MOTvar — COqmi Passa) MErsagers
O IMpaco

- Consulte o programa detalhado em www.exporh.ife.pt * S o

* Inscrigio exclusiva e gratuita para profissionals

Media Partners
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LEGISLACAO

Diplomas relevantes para a gestao RH

Legislagao portuguesa
Portaria 359/2013, «Diario da Republica» 242 — Série

I, de 13 de dezembro de 2013, Ministério das Financas
Aprova os modelos de fichas de autoavaliagdo e avaliagdo do de-
sempenho na Administragdo Plblica, as listas de competéncias e
revoga a Portaria 1633/2007, de 31 de dezembro.

Resolugao do Conselho de Ministros 91/2013, «Diario
da RepUblica» 242 — Série |, de 23 de dezembro de

2013, Presidéncia do Conselho de Ministros
Aprova a Estratégia de Fomento Industrial para o Crescimento e o
Emprego 2014-2020.

Portaria 375/2013, «Diério da Republica» 251 — Série |,
de 27 de dezembro de 2013, Ministério da Solidarieda-

de, Emprego e Seguranca Social
Primeira alteracdo a Portaria 204-B/2013, de 18 de junho, que cria a
medida «Estagios Emprego».

Lei 83-A/2013, «Diario da RepUblica» 252 — Terceiro Su-
plemento, Série |, de 30 de dezembro de 2013, Assem-

bleia da Republica
Primeira alteragdo a Lei 4/2007, de 16 de janeiro, que aprova as bases
gerais do sistema de seguranga social.

Portaria 378-B/2013, «Diério da Republica» 253 — Ter-
ceiro Suplemento, Série I, de 31 de dezembro de 2013,
Ministérios das Financas e da Solidariedade, Emprego

e Seguranca Social

Atualiza as pensdes minimas do regime geral da seguranga so-
cial para o ano de 2014 e revoga a Portaria 432-A/2012, de 31 de
dezembro.

Portaria 378-C/2013, «Diario da RepUblica» 253 — Ter-
ceiro Suplemento, Série I, de 31 de dezembro de 2013,
Ministérios das Financas e da Solidariedade, Emprego

e Seguranca Social
Procede a atualizagao anual das pensdes de acidentes de trabalho e
revoga a Portaria 338/2013, de 21 de novembro.

Decreto-lei 167-E/2013, «Diario da RepUblica» 253 —
Terceiro Suplemento, Série I, de 31 de dezembro de
2013, Ministério da Solidariedade, Emprego e Seguran-

¢a Social
Altera o regime juridico de protegdo social nas eventualidades de
invalidez e velhice do regime geral de seguranca social.

Portaria 378-G/2013, «Diério da Republica» 253 - Tercei-
ro Suplemento, Série I, de 31 de dezembro de 2013, Mi-

nistério da Solidariedade, Emprego e Seguranca Social
Define o fator de sustentabilidade e idade normal de acesso a pen-
sao de velhice para os anos de 2014 e 2015.

Portaria 378-H/2013, «Diério da Repiblica» 253 - Tercei-
ro Suplemento, Série |, de 31 de dezembro de 2013, Mi-

nistério da Solidariedade, Emprego e Seguranca Social
Terceira alteragao a Portaria 128/2009, de 30 de janeiro, que regula
as medidas «Contrato Emprego-inser¢ao» e «Contrato Emprego-
-insergao+».

Legisla¢ao europeia
N3o foi publicada legislacdo relevante nesta area.

Texto: Carlos Antunes
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CONTACT CENTRES

O ciclo de vida de um cliente

Carla Marques, Diretora Comercial
da Randstad Contact Centres,
carlamarques@randstad.pt

Ganhar, clientes é uma guerra cada vez mais dificil. A ve-
locidade com que se replica ofertas de servigos e produ-
tos e a rapidez com que se copia precos faz com que as
empresas procurem diferenciar-se. As promogoes e a ino-
vagao parecem nao surtir efeito imediato; os clientes pres-
sionam, porque sabem que o mercado se vai reequilibrar.
Nesta dindmica, o que pode levar a mudar? Como pode
uma empresa diferenciar-se e fidelizar?

A resposta esta na relagdo com o cliente. A experiéncia vai
ser fundamental para que ele se ligue, se envolva, se fideli-
ze amarca. S6 criando e gerindo esta relagdo é que ele pode
«perdoar» um atraso numa inovagao, assumir um preco
menos competitivo ou perder tempo numa dificuldade. Se
nao ha relagao, ha siléncio; e isso leva a que por quase ou
mesmo nada se mude, porque o cliente ndo sabia por que é
queaindaeracliente.

Mas como criar e gerir este envolvimento?

Os ‘contact centres’ sao estruturas de suporte aos clien-
tes; acompanham-nos ao longo da vida e trabalham para
que estes sejam eternos. O objetivo parece utdpico, mas é
possivel se reunirmos na estrutura processos eficientes, ca-
pacidade de resposta e pessoas de exceléncia. Olhar para
o atendimento como o fim da cadeia de valor é esquecer
o seu papel na gestao do cliente. Embaixadores operacio-
nais da marca, entram pela casa do cliente, estao onde ele
estiver e, muitas vezes, nao precisam de pedir licenca para
falar; é o cliente que fala com eles. Mais do que o produ-
to ou o servico, pode ser esta chamada que consciente ou
inconscientemente fideliza o cliente, lhe rasga um sorriso
com a informagao dada ou o surpreende com a solucao de
uma dificuldade. Os ‘contact centres’ sdo centros de exce-
|éncia onde pessoas vestem a camisola da empresa: no na-
moro quando em ‘outbound’ fazem o primeiro contacto, no
‘inbound’ quando informam, respondem ou tratam recla-
macoes e no ‘back- office’ quando gerem a vida do cliente.
Esta personalizagao fideliza, porque quando se fala em
‘contact centres’ fala-se em recursos humanos, ndo em
tecnologia. Estamos presentes em todo o ciclo de vida dos

nossos clientes.®

© Vitor Gordo



GRANDEZA DO DIA A DIA

«Minds and moods»

ESPACO RH

Mério Ceitil

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

Nota: Mério Ceitil é vice-
-presidente da Associacao
Portuguesa de Gestao das Pessoas
(APG).

SITES

Tenho sustentado neste espago que a grandeza, mais do
que uma questao de genética, ou de acaso, é uma ques-
tao de opcao. Ter grandeza (e nado «ser grande», como
por vezes se |é em tradugbes apressadas de ‘greatness’)
é conseguir um permanente efeito de auto-superacao;
conseguir performances de grande distintividade; gerar
evidéncias de momentos em que o espirito humano se
revela na descoberta de alternativas, onde os contextos
parecem teimar em nega-las. Neste sentido, a grandeza,
mais do que um trago de personalidade ou um atributo
moral, comega numa intencdo mediada pela atitude e tem
substancia pratica em atos de vontade.

A atitude, por sua vez, resulta de um ‘mix’ complexo de
cognicOes e de emocdes; mas o que é «inquietante» neste
processo é o reconhecimento de que as emogdes consti-
tuem o mais poderoso fator de alavancagem dos atos de
vontade. Assim, a «velha» formula cartesiana de «penso,
logo existo», deveriamos contrapor algo do tipo «sinto,
logo atuo», que talvez expresse melhor a ideia de que
as emocoes constituem o desencadeador primario das
acoes.

Ora,em momentos de grande dificuldade, como os que te-
mos vindo a viver e que, previsivelmente, continuaremos
a viver em 2014, os fatores negativos do contexto podem
constituir-se como desencadeadores de emogoes nedati-
vas ou «mal adaptadas», que por sua vez, e pelo que ficou
dito, podem vir a provocar nas pessoas atitudes reativas
de defesa, de ataque sem alvo definido ou de fuga que, no
fundamental, vao provocar dispersao de energias e com-
portamentos e desempenhos contraprodutivos.

Todas as pessoas, todos os dias, enfrentam momentos
de escolha. E se é verdade que quanto maiores forem as

© Fernando Pigarra

dificuldades, maiores serdo os riscos inerentes a essas es-
colhas, também é verdade que maiores serao também as
oportunidades para «fazer a diferenga». Nestas situagdes,
em vez de tentarmos mudar as emogdes «mal adapta-
das» através de uma espécie de «terapia cognitiva» talvez
seja mais eficaz libertar emocdes melhor adaptadas ao
contexto turbulento, facilitando a mudanga das atitudes
e dos comportamentos. Ou seja, como sustentam alguns
autores, podera ser mais eficaz contrapor uma emogao a
outra emogao (‘mood over mood’) do que tentar «forgar»
as emogdes através de um esforco mental (‘mind over
mood’).

Assim, ser capaz de se «sentir bem» em situacdes dificeis
e experimentar seguranca interior em contextos de in-
certeza (indicadores comportamentais de «competéncia
emocional») sdo hoje ferramentas fundamentais para
que cada pessoa possa, apesar de tudo, «singrar no caos».
Dai serem elementos incontornaveis para possibilitar es-
colhas que nos elevem a grandeza. ®

Plataforma de formagdo on-line

Foi lancada recentemente pela associacdo Acredita Portugal a plata-
forma de formac&o ‘on-line’ «<Empreende.pt» (disponivel em http://
www.empreende.pt/). Focada nos temas do empreendedorismo e
dos negbcios, a plataforma disponibiliza «formacao acessivel, envol-
vente e eficaz a quem procura ser um empreendedor mais completo
e capacitado», assinalam os responsaveis da associacdo. A Acredita
Portugdal, com sede Lisboa, é
uma organizagdo sem fins lu-
crativos, politicos ou religiosos
que tem como missao «fomen-
tar uma cultura da possibilida-
de para libertar o potencial em-
preendedor dos portugueses».

«Expo’RH 2014 »

Espaco de divulgacédo ‘on-line’
da «Expo’RH», que tera em
2014 a décima terceira edicdo.
Organizada pela IFE — Interna-
tional Faculty for Executives,
decorrera a 12 e 13 de marco
no Centro de Congressos do Estoril, devendo acolher milhares de
profissionais interessados em conhecer o que de melhor se tem feito
em recursos humanos. Tudo num ambiente profissional e ao mesmo
tempo descontraido, e tendo como objetivo o debate em torno da
gestao do capital do humano. ‘Site’ em http://www.exporh.ife.pt/.

e Ll
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LIVROS

Mude a sua Vida em 28 Dias

S «O que andas a fazer para mu-
dar a tua vida?» O psicoterapeu-
ta Jonathan Alpert, autor deste
livro, cedo encontrou a resposta
na sua propria experiéncia: ele
tinha medo de tudo, desde con-
vidar amigas para sair a falar em
publico. Apesar disso, passo a
passo, foi ultrapassando os obs-
taculos — até se tornar no psicoterapeuta mais requisi-
tado de Manhattan. Como o conseguiu? Através de um
programa muito pratico em cinco passos, que comeca
com a questao essencial: o que é que eu quero para
mim? Parece facil de responder, mas nao é. Através
desses cinco passos, 0 autor mostra como clarificar os
objectivos e ajuda a perceber que sonhos queremos
realmente realizar para podemos dar a nossa historia
um final feliz. (Lua de Papel)

Os Donos Angolanos de Portugal
Um livro de Francisco Louga, Joao
Teixeira Lopes e Jorge Costa que
mostra as principais redes de re-
lagoes entre os capitais angolanos
e os portugueses, identificando os
protagonistas, as suas historias e os
seus interesses. Os dados referi-
dos no livro sao publicos, com ori-
gem em Portugal e no estrangeiro. Sdo mencionados
nomes de varios ex-governantes portugueses — An-
tonio Monteiro, Proenca de Carvalho, Miguel Relvas,
Fernando Nogueira, Armando Vara, Almeida Santos,
Antonio Vitorino ou Anacoreta Correia, por exemplo,
listando a filiagao partidaria de cada um. (Bertrand)

A Arte da Guerra (ilustrada), de Sun Tzu. Edigdo ilustrada de
um dos livros de estratégia mais prestigiados e influentes dos
dias de hoje, mesmo com mais de dois mil anos. (Quimera) O
que Aprendi no Caminho para o Topo, de Nuno Gomes (Top-
Books) O percurso de vida do melhor vendedor imobiliario de
Portugal, que chegou a nimero um da Europa. Regras para o
Sucesso Profissional, de Richard Templer. O autor mostra como
num meio hipercompetitivo, para se estar entre os melhores nao
basta desempenhar eficientemente o trabalho, é essencial a for-
ma como os outros percepcionam o nosso desempenho e saber
aproveitar as oportunidades. (Presenca) O Seu Primeiro Milhao,
de Pedro Queiroga Carrilho. Um livro de finangas pessoais de
enorme sucesso em Portugal, com nova edigdo. (Lua de Papel)

Textos: MSA

54 | hUMQN FEVEREIRO 14

OPINIAO

Foco nos sistemas ou nas pessoas?
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Daniel Langa Perdigao

Improvement Agent & General Manager
da UpSideUp

dlperdigao@upsideup.pt

Pormuite, que nos foquemos nas pessoas, a questao da
tecnologia e dos sistemas de informagao (SI) é inultrapas-
savelatualmente. Ao comegar esta reflexao, recordei a pri-
meira vez em que me envolvi num projeto de SI, em 1980.
Ai, foi dada especial atencao aos utilizadores, o que nao
era comum e continuou a ndo ser. Ha dias, ao rever o filme
da vida de Steve Jobs, fui também levado ao inicio da dé-
cada de 1980 e a recordar a atencao diferenciadora dada
ao utilizador, no caso em termos de informética pessoal.
Se ha mais de 30 anos ja se dava atencdo as pessoas em
projetos de Sl e nos interfaces de utilizador, é estranho
que em termos de S| empresarial ainda se faca projetos
sem se envolver as pessoas, de forma adequada e sem
Ihes ser dada a devida atencao.

E quem ganha com isso? Nem as empresas onde os siste-
mas empresariais estao a ser implementados (os projetos
nao serao os melhores), nem as pessoas que la trabalham
(ndo contribuem para a solugao), nem as empresas de
consultoria para a implementagao dessas solucoes (ficam
com a imagem prejudicada se os projetos descarrilam).
Por que é que os projetos continuam a ser feitos assim?
Por que razdo uma empresa, que gasta dezenas ou cen-
tenas de milhares de euros em aplicacdes de destao e
em servicos de implementagao, nao envolve as pessoas
adequadas nas fases de planeamento e projeto, nem de-
senvolve solucdes para que estas se adaptem a sua forma
de trabalhar, potenciando a produtividade? Sera que pes-
soas e tecnologia continuam a ter uma convivéncia dificil?
A verdade é que se continua a assistir a projetos de siste-
mas de informagao com derrapagens enormes, com fortes
prejuizos para as empresas e com enormes danos, a va-
rios niveis, para as pessoas envolvidas.

Sera que o erro esta apenas na execugao ou na conjuga-
¢ao de dois fatores adversos, simples de ultrapassar: en-
volvendo mais pessoas a varios niveis, na fase de planea-
mento e planeando de acordo com a realidade;
e executando os projetos segundo esse planea-
mento e continuando a receber apoio das pes-
soas certas.

Um projeto desenvolvido desta forma leva mais
tempo do que o estimado num planeamento
classico, mas leva menos do que se for executa-
do com base nesse mesmo planeamento classi-
co e tera melhores resultados.

Por que continuam algumas grandes empresas
afingir que se preocupam, apostando na analise
estatistica do impacto da mudanga, em vez de
fazerem uma verdadeira gestao da mudanca?
A comegar pelos mais diretamente envolvidos
nos projetos e ndo nos que mais tarde serao...
Quanto a questao dottitulo, o foco é nas pessoas.®
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Planear versus realizar

Denize Athayde Dutra

Consultora em Desenvolvimento e
Gestao de Pessoas
denize@denizedutra.com.br

Todo o inicio de ano é marcado por planos. A virada do
calendario renova, através dos seus rituais, os desejos e
sonhos das pessoas, que sao a matéria-prima dos planos.
No entanto, entre planear e realizar a distancia é grande.
Tenho observado, tanto pela minha experiéncia pessoal
como pela experiéncia dos meus clientes de ‘coaching’, e
dos meus programas de desenvolvimento, que além de
nao conseguirmos colocar em prética tudo o que planea-
mos existem algumas a¢des que entram constantemente na
coluna de «débitos» no balango de fim de ano, e por isso
acabam entrando de novo nos planos do ano seguinte.

Por que sera que tantas pessoas, que a cada ano se pro-
pdem a realizar isto ou aquilo, ndo conseguem concretizar
os seus objetivos e chegam ao final com a sensagao de adia-
mento de algumas a¢des? Por que sera tao dificil mudar?
Associei essa questdo ao desafio, da area de capacitagao
e desenvolvimento, de gerar mudancas de comportamen-
to nos seus gestores. Por que é que se tem investido tanto
na formac@o e no desenvolvimento de gestores e muitas
vezes nao evidenciamos as mudancas desejadas na sua
atuacao? Por que é que as pessoas, na maioria das vezes,
sabem o que fazer para melhorar determinado resultado,
mas nao o fazem? Por que é que nas oficinas de ‘feedback’
todos reconhecem a importancia da ferramenta e afirmam
saber como deve ser aplicada mas as pesquisas de clima

Por que sera que tantas pessoas, que a cada
ano se propdem a realizar isto ou aquilo, ndo
conseguem concretizar os seus objetivos e che-
gam ao final com a sensacao de adiamento de

algumas a¢des? Por que sera tao dificil mudar?
I

e odiaadia mostram que a maioria das pessoas se ressen-
tem da falta de ‘feedbacks’ construtivos dos seus chefes?
Na busca de respostas para estas inquieta¢des pessoais e
profissionais, encontrei um texto («Como a ciéncia pode
ajudar a realizar seus planos», Marina Krokovsky, «<Mente
e Cérebro», 252) referindo recentes pesquisas neste cam-
po que trazem dados interessantes sobre o assunto e que,
somadas as minhas reflexdes, quero partilhar aqui:

- Uma entre quatro pessoas desistem dos seus planos ja
no fim da primeira semana de janeiro ou até aos trés pri-
meiros meses do ano. Segundo a autora citada, manter o
objetivo tragado é a excecao.

- Arealizagao de planos e metas requer esfor¢o, mudanga
de mentalidade, motivacao e firmeza de intencao.

- E preciso comecar do mais simples e ter metas de curto
prazo para reforcar a auto-confianca.

- E muito mais facil arranjar justificacdes para ndo mudar

ESPACO RH

do que abandonar os hébitos. Nao basta entender (ra-
cional) os motivos da mudanga ou as consequéncias da
«nao mudanga». Para ter sucesso é preciso mais do que
boa vontade e controlo dos impulsos; é preciso entender
como sair do padrao adotado e que outra atividade pode
ser tao prazerosa quanto aquela que mantinhamos até
entdo e que agora precisamos de mudar.

- E preciso também considerar os obstéaculos e criar planos
alternativos. «Fazer planos especificos sobre como agir
diante de escolhas dificeis costuma ajudar a dizer nao as
tentaces e seguir firme na direcdo das metas.»

- «Mudangas duradouras requerem a renovagao periédi-
ca das nossas escolhas e dos compromissos assumidos
€ONNOSCO MEesSMos.»

- Procure descobrir o que sustenta o seu desejo. Dever nao
é uma razao sustentavel de longo prazo.

- Falhar em alguma coisa ou em algum momento nao signi-
fica ter de desistir; basta rever o que fazer para continuar.
Perdoe-se e siga em frente.

- Forme pelo menos duas imagens mentais (ideias de opo-
sicao) em relagao ao mesmo objetivo.

- A realizacdo da meta precisa de estar bem vinculada a
satisfacao pessoal, mas mantenha expectativas realistas.

- Identifique maneiras de alcangar o seu objetivo que for-
talecam os seus vinculos com pessoas importantes para si.
- Registe e partilhe as suas experiéncias nesta trajetéria.
Presentear-se pelas suas pequenas conquistas pode ser
um forte motivador.

Quem sabe, se entendermos um pouco mais sobre como
funcionamos no ambito individual, conseguiremos en-
contrar novas estratégias para garantir maior eficacia das
nossas a¢des de capacitacao e desenvolvimento das pes-
soas e assegurar a consecucao efetiva dos planos corpora-
tivos, que por certo dependem das pessoas.

Que em 2014 os seus planos sejam realizados na ple-
nitude. ®
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Tomé gosta de passar alguns
fins de semana fora de Lisboa,
mas a capital portuguesa é a

|
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Para fugir da rotina, Elisabete
sua cidade de elei¢do.

Foi em setembro de 2010 que surgiu o convite para Eli-
sabete Tomé entrar para os quadros da Let'sTalkGroup,
com o objetivo de coordenar a equipa de Lisboa e inte-
grar os servicos desenvolvidos em Portugal com a estra-
tégia internacional do grupo. «Conhecia o mercado, a
empresa e praticamente todos os elementos da Diregao,
por isso avancei, com as dividas e incertezas que este
tipo de decisao acarreta, mas senti desde o primeiro mo-
mento que esta responsabilidade era um dos desafios
da minha vida», partilha a ‘executive director’ da multi-
nacional sueca. «Como consultores de gestao e gestao
de recursos humanos, a nossa atividade permite-nos co-
nhecer a realidade de muitas empresas, e todos os proje-
tos sao diferentes, todas as solu¢bes sao Unicas. £ muito
gratificante verificar que diariamente contribuimos para
o desenvolvimento e o crescimento das organizagoes.»
Até entdo o percurso de Elisabete Tomé esteve ligado as
funcoes de ‘marketing’, publicidade, redacao e gestao.
Conta que teve oportunidade de «colaborar com empre-
sas dos mais diversos sectores de atividade», faz notar
que todos os projetos que abragou foram «verdadeiras
experiéncias profissionais», que contribuiram de forma
significativa para a sua formacao profissional e pessoal.
Dando o exemplo dos antigos samurais, que pratica-
vam a arte de arranjos florais com o objetivo de relaxar,
colocar de parte o instinto bélico e humanizar o guer-
reiro, a responsavel salienta que ndo obstante ter uma
profissao estimulante e gratificante «todos precisamos
de um escape, de trocar energias e recarregar bate-
rias». Para os samurais eram os arranjos florais, hoje as
pessoas gostam de praticar desporto, cozinhar, tratar
das suas hortas. Ou seja, fazer coisas totalmente dife-
rentes do seu dia a dia. «Eu ndo sou diferente, e desde
que se queira ha tempo para tudo», garante Elisabete,
acrescentando: «Extra trabalho, apresentamos uma fa-
ceta completamente diferente, ndo s6 para nos, para as
pessoas a nossa volta também.»

Cinema «H& momentos que dedicamos a n6s mesmos
para fazermos o que gostamos. Eu gosto de cinema. Nao
que entenda muito desta arte, mas porque gosto. Com
uma historia que nos cativa durante algumas horas, sen-
do cémica, roméntica, dramatica, de suspense ou mis-
teriosa, um bom filme é realmente algo edificante, para
além do estimulo intelectual. Mesmo que nao conheca-
mos o realizador ou os atores em especial, o cinema tem
o poder de nos transportar para um lugar imaginario, de
recriar uma historia e o mundo, destruir tabus, mudar pa-
radigmas e, quem sabe, até a sociedade. Sempre gostei
de cinema, e ir ver um filme é uma boa experiéncia. Uma
sugestao, que é uma declaragao de amor ao cinema: «Ci-
nema Paraiso», de Giuseppe Tornatore.»

My lovely Lisbon «Ja tive oportunidade de viajar por
muitas cidades, quer em contexto profissional, quer em
lazer. Mas Lisboa é sem dGvida a minha cidade de elei-
¢do. Sempre surpreendente, iluminada, equilibrada,

AS MINHAS ESCOLHAS

tradicional e por vezes com rasgos de cidade europeia
cosmopolita. Com um grupo de amigos regular, todos os
meses uma nova visita é acrescentada: um percurso aum
bairro antigo, uma tasquinha, um restaurante novo, uma
peca de teatro ou um episddio da histéria da cidade sao
alguns dos motes para alargar a minha permanente des-
coberta. Estudei aqui, e desde essa altura que gosto de
palmilhar a Lisboa que amo. Para quem ainda nao a des-
cobriu, a ‘Agenda Cultural’ da cidade é uma boa ajuda.»

O meu canteiro «Sempre gostei de flores e plantas,
desde mitda. Mas s6 em adulta percebi o bem que
me faziam. Cheguei a achar estranha esta minha ne-
cessidade de mexer na terra e trabalhar com plantas
e flores. Até que me interessei pelo assunto e descobri
recentemente que a jardinagem é um dos ‘hobbies’
mais procurados em todo o mundo, por ser relaxan-
te. E hoje tenho outro entendimento sobre o assunto.
A responsabilidade de cada um com as suas plantas,
a manuteng¢do de um jardim e o uso das ferramentas
produzem um caracter quase terapéutico que reflete
diretamente a forma como lidamos com o outro. E pos-
sivel aprender muito com as plantas. Colocarmo-nos
na situagao delas, procurarmos entender a planta ‘ver-
sus’ a pessoa. O meu canteiro é um lugar bom. Tenho
uma sensacao de liberdade e unidade, saio da confu-
sdo do dia adia.»

Raizes «Para fugir da rotina, alguns fins de semana sao
passados fora de Lisboa, e sdo um regresso as origens:
Santiago do Cacém (Abela) e Covilhad (Ourondo). Tenho
o privilégio de ter raizes familiares nestes dois locais.
Com ambientes e realidades bem distintas, estas vi-
sitas sdo verdadeiros balsamos, e sempre marcadas
por sons, cheiros, sabores e gente Unica, traduzida em
reencontros e recorda¢des familiares. Aqui sim, estou
longe da confusao do dia a dia. Obrigada, mae e pai!
Entre a Costa Vicentina e a Serra da Estrela estes lugares
completam-me.» ®
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La bella Italia

Italia é sempre um pais encantador, mesmo
no inverno. Sao muitas as cidades que
merecem visita, mas como «<Roma e Pavia
nao foram feitas num dia» é preciso fazer
opcoes. Florenca, Sirmione e Veneza foram
as eleitas desta vez.

Texto: Ana Leonor Martins Fotos: Marta Contente

Visitar a Europa no inverno tem as
suas desvantagens: os dias sao (mui-
to) mais pequenos, a maior probabili-
dade de faltade sol ndo ajuda as foto-
grafias e a chuva e/ ou a neve podem
atrapalhar os passeios exploratérios;
mas também tem as suas vantagens,
como os precos mais baixos da via-
gem e das estadias, e haver menos tu-
ristas, o que pode ser bem significati-
vo. E Italia é sempre um bom destino,
faca chuva ou faca sol.

Os roteiros pelo pais em forma de
bota sdo programa residente em to-
das as agéncias de viagens, pelo me-
nos nas portuguesas. Se o objetivo
for ter tempo para conhecer e sentir
as cidades ao seu ritmo, e poder alterar o plano sem-
pre que algum local surpreenda (ou desiluda), entdo
o melhor mesmo é ir por conta prépria. Em principio
também fica mais barato, se bem que é preciso ir pre-
parado para pagar por tudo e mais alguma coisa: taxas
de cidade e diarias, nos hotéis; taxas de servico, nos
restaurantes; portagens por todo o lado (se em Portu-
gal é mau, em Itélia é pior); e a gasolina é das mais
caras da Europa...

Mesmo por conta proépria, é preciso ter em mente
que numa semana nao se pode conhecer tudo, logo
héa que fazer opg¢des. E também ndo é mau sinal ficar
com motivos para voltar. Assim, esta viagem foi defini-
da com dois objetivos principais: Veneza e Florenca,
aproveitando para fazer uns desvios pelo caminho,
nomeadamente a Sirmione.

A escolha de Florenca dispensa grandes justificagdes.
Considerada uma das cidades mais bonitas do mun-
do, serve de palco as obras de grandes mestres do
Renascimento, como Michelangelo ou Leonardo da
Vinci. I¢rejas, museus e monumentos a céu aberto é
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o que nao falta em Florenca. Ha arte em todo o lado e
é impossivel absorver tudo numa sé viagem. Até por-
que a belissima capital da regido da Toscana merece
mais do que passarmos metade do tempo em filas.
E incontornavel a Piazza Duomo, onde se encontra a
catedral Santa Maria del Fiore, com a grandioso cU-
pula de Brunelleschi, o Campanério de Giotto (e vale
a pena subir os mais de 400 degraus de uma escada
ingreme e estreita para se apreciar a vista, mas nao
se aconselha a quem tenha claustrofia), o Batistério,
com a famosa Porta do Paraiso, e 0 museu onde se
encontra a célebre Pieta, de Michelangelo. Uma cur-
ta caminhada leva-nos a Piazza della Signoria, com o
Palacio Vecchio, que tem a porta uma cépia de David
(o verdadeiro esta na Academia), a Fonte de Neptuno,
circundado por nereidas, tritdes e cavalos marinhos;
e em frente mais esculturas, entre as quais o Rapto
das Sabinas.

E continuando em dire¢do ao Rio Arno, passando pela
galeria Degli Uffizi, que alberga, por exemplo, a pin-
tura de Boticelli «<Nascimento de Vénus», chega-se a
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Ponte Vecchio. Com uma fachada muito original e ca-
racteristica, esta fechada ao transito e repleta de lojas
de ouro e prata. Uma vez no outro lado, com mais uma
pequena caminhada chega-se ao Palacio Pitti, antiga
residéncia dos Medici. Ainda nessa margem, é absolu-
tamente imperdivel a Piazzale Michelangelo, onde se
tem umas das mais bonitas vistas sobre Florenca. E a
partir dali que sdo feitas a maioria das pinturas que de-
pois ficam a venda na rua, e também de onde surgem
as imagens de postal. No regresso ao centro histérico,
merece ainda visita a magnifica basilica gotica Santa
Croce, onde estao as sepulturas de nomes imortais das
artes como Michelangelo, Galileo ou Machiavelli.

Para quem nao se importe de andar um bocadinho,
tudo isto da para fazer a pé. E s6 assim se sente verda-
deiramente o espirito de Florenca, muito embora seja
‘indoors’ que se encontram algumas das mais magnifi-
cas obras de arte de sempre.

A sensivelmente 250 quilémetros de Florenca, a norte,
encontra-se Sirmione. A zona dos lagos merece prova-
velmente uma visita prépria, por exemplo num fim de
semana prolongado que se viaje para Milao, mas como
s6 tinhamos um dia elegemos a pequena cidade de Sir-
mione, nas mardens do Lago di Garda. H4 um pedaco
de terra a entrar «lago dentro», e quando se chega ao
fim da estrada encontra-se o centro histérico, dentro
das muralhas do Castelo Scaliger, rodeado pelo lago.
As ruas sao encantadoras, com muitos restaurantes e
lojas tipicas, tal como a vista dos alpes italianos. No fim
da peninsula, encontram-se ruinas romanas: «Grotto of
Catullus».

E o que dizer de Veneza (dista cerca de 150 quilome-
tros de Sirmione)? Esta classificada como «Patriménio
da Humanidade» pela Unesco e é um dos mais popula-
res destinos turisticos da Europa, e do mundo. Quando
disse que era uma vantagem viajar na altura em que
h& menos turistas, era a pensar essencialmente em
Veneza, pois a beleza das muitas ruelas e pontes que

atravessam os canais acaba por se perder quado hd um
mar de gente a tentar circular.

O mais interessante da «Rainha do Adriatico» é po-
dermo-nos perder (o que é facil) e saber que vamos
sempre dar ao mesmo sitio. «Para que lado fica a Praca
de Sao Marcos?», perguntdmos num italiano sofrivel.
«Tanto faz, todas as ruas vio |4 dar». E mesmo assim.
E em cada mudanca de direcdo em que nos «engana-
mos» no labirinto, encontramos mais uma rua estreita
com mais lojinhas (ser extremamente comercial é tal-
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vez o maior defeito da cidade) que vai dar a mais um
monumento ou mais um museu. Depois mais uma pon-
te, os canais, as gondolas a passarem constantemente,
algumas com direito a cantorias e tudo. £ este 0 encanto
de Veneza. E a particularidade de as pessoas se deslo-
carem de barco e nao de carro.

Sado incontornaveis a Praca de Sdo Marcos, com a basi-
lica homénima, o palacio e a Torre do Relégio, a que se
pode subir para uma deslumbrante panoramica geral.
Para as fotografias sao ainda ‘ex-libris’ a Ponte de Rialto
(a mais bonita e mais antiga das trés que atravessam o
Grande Canal) e a Ponte dos Suspiros. A pouco mais de
um quarto de hora, de ‘vaporetto’ (sistema de barcas
da cidade e o principal meio de transporte piblico em
Veneza), a ilha de Murano e as suas fabricas de vidro
também merecem visita.

Estd a menos de trés horas de avido de Lisboa, e ja se
consegue arranjar viagens a pregos bastante acessi-
veis, por isso Italia é sem dvida um pais a explorar. ®

O melhor sushi,em casa

Texto: Ana Leonor Martins

Ou porque queremos fazer um jantar romantico a
dois, ou porque queremos impressionar os amigos
quando os convidamos para um jantar em nossa
casa, ou simplesmente porque ha dias em que nao
nos apetece cozinhar nem sair para ir a um restau-
rante, mas ainda assim desfrutar de uma deliciosa
refeicdo, ter o melhor ‘sushi’ apenas a distancia de
um telefonema pode ser a solugao perfeita. E com o
Sushi Lovers isso é possivel. Tem sede em Arouca,
mas desde o final do ano passado esta também a dis-
posicao dos lisboetas.

O dosto pela diferenciacdo e pela cozinha sauda-
vel despertou o interesse dos responsaveis deste
projeto pela cozinha asiatica, e assim surgiu o Sushi
Lovers, que tem como assinatura «a premium de-
livery service». Confecionadas a medida de cada
cliente, com ingredientes comprados no proprio
dia, as encomendas sao entregues presencialmente,
independentemente do local e da hora (mas para
encomendas fora do concelho de Lisboa é aplicada
uma taxa de entrega). «A diferenciacdo desta em-
presa» — darante-se — «esta nao s6 na alta qualidade
dos ingredientes usados no ‘sushi’ mas também nas
iguarias criadas especificamente pela Sushi Lovers».
O ‘sushi’ de fusdo é disso exemplo, sem no entanto se
desvirtuar a verdadeira esséncia do ‘sushi’, assegu-
rando-se sempre o equilibrio
de sabores e a diversidade de
ingredientes, para tornar a re-
feicdo numa deliciosa viagem
ao oriente.

Os menus do Sushi Lovers sao
normalmente definidos pelo
‘chef’ e incluem entre seis a
oito variedades, dependendo
do ndmero de pecas que se
pretenda; mas caso o cliente
ndo aprecie algum peixe ou
ingrediente especifico pode-
rdo ser feitos menus persona-
lizados. O ‘take away’ também
é uma op¢ao, e nesse caso Os
precos na carta terdo um des-
conto. ®
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O Rock the Ballet esta de volta a Portu-
gal trazendo uma nova produgdo. Com um elenco composto por inovadores, ousados
e eximios bailarinos, os espetaculos criados pelo visionario Rasta Thomas conquista-
ram o publico com a fusao entre o ‘ballet’ classico e os ritmos contemporaneos. Apre-
sentaram-se em Portugal em 2012 e regressam dois anos depois com novo espetaculo,
uma ode ao triunfo do amor. O rigor e o virtuosismo na danga sao acompanhados por
grandes éxitos da musica ‘pop’ e do ‘rock’, com temas de U2, Robin Thicke, Michael
Jackson, Justin Timberlake, Kanye West, INXS e Coldplay, além de muitos outros. Rock
The Ballet delicia mitidos e graiidos com coreografias acrobaticas, repletas de energia
e de sentido de humor, numa nova abordagem do ‘ballet’ a que o seu mentor prefere
chamar ‘pop-ballet’.
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Os Beady Eye, banda de Liam Gallagher, sobem ao
palco do Coliseu dos Recreios, em Lisboa, no dia 10 de fevereiro, para um
concerto em nome préprio que marca o arranque da ‘tournée’ europeia. A
banda de ‘rock’ britanica, composta pelos ex-Oasis Liam Gallagher, Gem
Archer, Andy Bell, Chris Sharrock e Jay Mehler, surge em Lisboa a apresentar
«Be», o mais recente longa-duracao, editado em junho do ano passado e
sucessor do album de estreia «Different Gear, Still Speeding». O projeto teve
inicio em 2009, ap6s a saida de Noel Gallagher dos Oasis, e foi nomeado em
2011, nos prémios «<NME», como banda revelacdo. Apresentam-se agora em
estreia, em Portugal.

Em fevereiro,
Marcia vai protagonizar dois concertos.
O primeiro realiza-se logo no dia sete, em
Sintra, no Centro Cultural Olga Cadaval, e
vai contar com a participagao especial
de Jorge Cruz e de Samuel Uria. Dia 1% é
a vez de o Porto, mais concretamente a
Casa da Msica, receber a artista. Ambos
os espetaculos terdo por base o dltimo
album de Marcia, «Casulo», eleito pelo
jornal «Expresso» e pela revista «Blitz»
como um dos melhores discos nacionais
de 2013. £ o segundo album de originais
Um romance escrito a 14 maos. «A Misteriosa Mulher ~ de Marcia (sucede ao aclamado disco
da Opera» saiu da imaginacio de Afonso Cruz, Alice Vieira, ~de estreia «Da»), mereceu rasgados
André Gado, Catarina Fonseca, David Machado, Isabel Stilwell ~ elogios da critica e também convenceu
e José Fanha. Sdo também sete as personagens, mas a histéria 0 pUblico, o que levou a que entrasse
é uma s6, com aventuras que vio desde as avenidas de Parisa  diretamente para o sexto lugar do ‘top’
um cacilheiro que parte de Lisboa para Veneza deixando um  nacional de vendas. «Casulo» apresenta
cadéver para tras. (ed. Casa das Letras) Outras escolhas: «<Barba 12 temas com letras e musicas da autoria
Ensopada de Sangue», de Daniel Galera, ed. Quetzal (uma das ~ de Marcia, com excecdo do novo ‘single’,
estrelas da nova literatura brasileira); «Terra Abencoada», de  «Menina», cuja letra foi produzida em
Pearl S. Book, ed. Clube do Autor (um classico da literatura do  coautoria com Samuel Uria.
século XX, de uma autora galardoada com o Nobel).

O Teatro Aberro, em Lisboa, tem em cena
«Vénus de Vison», de David Ives, com encenacdo de Marta Dias. Em cena até
ao dia 30 de margo, conta a histéria de Tomas, um encenador em busca da
atriz protagonista para a sua peca. Inspirada no universo sensual de Leopold
von Sacher-Masoch (1836-1895), esta € uma peca inquietante que leva a que
nos perguntemos constantemente se o que parece é. Qual é a cara do poder,
no territério de todas as méscaras, o teatro? Quem seduz? Quem resiste? E
o que acontece quando o desejo ganha vida? Ana Guiomar e Pedro Laginha
asseguram as interpretacdes do aclamado texto do autor norte-americano,
recentemente adaptado ao cinema por Roman Polansky.
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lifestyle

ELEGANCIA EM FORMATO COMPACTO

A Inissia é a nova aposta da Nespresso. Com ‘design clean’ e elegante,
a nova maquina de café é pequena no tamanho (e também a mais
leve da gama Nespresso) e no preco (99 euros), beneficiando ain-
da da tecnologia das maquinas mais avangadas e de uma eficiéncia
energética classe A. A modernidade do seu formato compacto e as
elegantes formas curvas repletas tornam-na quase num objeto deco-
rativo. Esta disponivel nas cores ‘ruby red’, ‘vanilla’, ‘white’ e ‘black’.

MUSICA ATE DEBAIXO DE AGUA

O leitor de MP3 Walkman NWZ-W274S da Sony permite desfrutar de
uma 6tima qualidade de som, enquanto se nada, se faz exercicio no
ginasio ou se corre na pista. Com auriculares melhorados e especial-
mente concebidos para a natagao, possui uma estrutura mais resis-
tente a agua, evitando que a mesma entre para dentro dos auscul-
tadores. Com o ajuste seguro dentro do ouvido e ‘design’ compacto,
garante que nada atrapalha os movimentos. Tem oito GB de memoria.

ONE OUT OF 100

A IWC Schaffhausen é a ‘official engineering partner’ da Mercedes
AMG Petronas Formula One Team. No ambito desta cooperacao, a IWC
apresentou um novo relégio com caixa de carbono, fabricado segun-
do o mesmo principio que o ‘monocoque’ de um carro de corrida: o
Ingenieur Automatico Carbon Performance, com elementos de dese-
nho vermelhos ou amarelos, cada um deles em edicao limitada a 100
exemplares. O mostrador preto esta revestido com tecido de fibra de
carbono com pontos de sarja a lembrar os volantes dos Formulalea
massa oscilante que se pode ver a trabalhar através do fundo transpa-
rente com vidro safira é inspirada pelos pistdes do motor, sendo neste
caso o motor o movimento manufaturado, calibre 80110, com corda
automatica Pellaton. O anel do fundo tem a gravura «One out of 100».
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MONTRA

GIN INSPIRADO NA CULTURA PORTUGUESA

Chama-se NAO Premium Gin e é o primeiro ‘¢in’ portugués envelheci-
do em barricas do vinho do Porto, 0 que o torna Unico. Produzido pela
empresa portuguesa Portucale Premium Spirits, com base de London
Dry Gin, é composto por botanicos portugueses. A nivel do olfato
possui notas suaves de vinho do Porto conjugadas com um toque de
especiarias e notas citricas de limas e laranjas frescas. No paladar evi-
dencia a sensagao de frescura. O nome NAO deriva da palavra «<NAU»,
que remete para a época dos Descobrimentos e simultaneamente ho-
menageia as raizes e a cultura portuguesa.

MELHOR EXPERIENCIA DE IMPRESSAO

A PIXMA MG7150 é um dos novos equipamentos multifuncionais a jato
de tintada Canon que oferecem impressées com qualidade de labora-
torio fotografico. Oferece tecnologia de tinteiros FINE para impressdes
rapidas e de alta qualidade; compatibilidade com tinteiros XL opcionais
para imprimir de forma mais econémica e ‘software’ My Image Garden,
uma plataforma que combina todos os ‘softwares’ Canon PIXMA num
Gnico interface de facil utilizacdo. A estas caracteristicas acresce ainda
a conectividade ‘wi-fr’.

RECEBER O SOL COM ESTILO

A colecao Roberto Cavalli Eyewear Primavera-Verao 2014 exprime um
gosto sofisticado e elegante, para um estilo requintado e glamoroso.
O ‘design’ dos novos 6culos de sol e das novas armacgoes de 6tica é
inspirado pelos trabalhos mais embleméticos da ‘maison’ florentina:
materiais de alta qualidade modelam as formas caracteristicas desta
nova colecao. Os 11 modelos de 6culos de sol exaltam uma mulher
independente, autoconfiante e sedutora.

Textos: Irina Pedro

FEVEREIRO 14 human| &5




Coisas simplesmente estupidas

Nunca gostei de praxes. Nem é s6 o ndo
gostar, é nem sequer perceber o objec-
tivo. Que me desculpem os aficionados
desta pratica, mas a teoria de que é uma
forma de integrar os caloiros parece-me,
no minimo, fraquinha, para ndo usar uma
palavra menos simpética. Para integrar alguém
num grupo é preciso rebaixar ou humilhar? Isso
passa-se em mais alguma situa¢ao na nossa vida?
Quando vamos para um trabalho novo, os nossos
colegas s6 se disponibilizam a aceitar ajudar-nos
na integracao depois de colocarmos um penico na
cabeca? E para quem «ordena» estas parvoices, qual
é 0 gozo?

Na faculdade que frequentei, 0 ISCSP (Instituto Superior de

Ciéncias Sociais e Politicas), as praxes sao (ou eram; ja l4 vao uns aninhos...) inofensivas
gb. Uma aula fantasma, pintar as caras e ir atados em fila indiana para a porta da Lusiada
gritar «papa paga-me um curso que eu sou burro que nem um urso». Ja estava eu a comer
um pastel de Belém quando 14 passam por mim os «desgracados». Entre aspas, porque
ainda ndo percebi se ha quem goste destes rituais parvos e ache piada a ser submisso
ou se tém medo de sofrer depois alguma represalia. Desde que nascemos que nos vao
enfiando estigmas «cabega adentro» (temos que ter isto e ser aquilo..), e acredito que
havera muita gente que ao longo da vida Ihes sucumbe apenas pelo receio de «néo per-
tencer», de ser olhado de lado. Outras vezes, fazemos simplesmente coisas estlpidas.
Mas se ha praxes que sao sé parvas, outras ha que tém consequéncias graves. Em Maio
do ano passado, a Universidade Lusiada foi condenada a pagar quase 100 mil euros de
indemnizagao a familia de um aluno que morreu devido a uma praxe violenta, de 2001.
S6 que dinheiro nenhum no mundo servira para compensar a perda...

Quando ouvi pela primeira vez a noticia dos estudantes da Lus6fona desaparecidos
numa praia do Meco, nem parei muito para pensar. Acontecem tantas coisas absurdas,
esta era mais uma, e na véspera de Natal. S6 pensei no sofrimento que aqueles pais de-
viam estar a passar... Apesar de achar estranho uma onda conseguir levar seis adultos
que estariam a beira-mar, e de nao fazer muito sentido estarem a beira-mar no Inverno,
de madrugada (dai nem ter ponderado que estivessem dentro de agua), ndo me pas-
saria pela cabeca que o acidente pudesse ser resultado de um qualquer tipo de praxe.
Muito menos achei estranho o Gnico sobrevivente (também sé mais tarde percebi que
era o ‘dux’) ndo querer falar. Bolas, existira trauma maior?! Talvez... Se se tiver algum
tipo de culpa no acidente. Ele ndo fala, e parece que foi feito um pacto de siléncio entre
os alunos para ninguém dizer nada a respeito do que sabe daquela noite. Mas esta
gente tem nog¢do do que aconteceu?!

Agora, um més depois da tragédia, surgem todas as teorias e mais algumas. Se tiver de facto
sido resultado de uma «brincadeira parva», o que passara pela cabeca do tal ‘dux’? Sera
que mudou de opinido sobre as praxes? Ou alguém da comissao de praxes daquela facul-
dade, que se apressou a destitui-lo? N3o sei.. Nem agora interessa muito. O que aqueles
pais perderam, nunca ha-de ser recuperado. Mas merecem no minimo saber o que se pas-
sou, e rapidamente. ®
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Ana Leonor Martins
Editora Executiva da <human»
aleonor@justmedia.pt Na crénica «Woman», a autora ndo segue o novo acordo ortografico para a lingua portuguesa.
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