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evento. E ndo foi sem al-
guma supressa que des-
cobrimos uma equipa
muito pequena (pouco
mais de uma dezena de
pessoas), que vai cres-
cendo a medida que se
aproxima a grande festa

na Cidade do Rock, che-
gando depois a varios mi- Antbnio Manuel Venda, Diretor, amvenda@justmedia.pt

lhares de pessoas. Como
gerir estas pessoas, e sobretudo toda esta mudanca, é o que nos
explica Nuno Sousa Pinto, o director-geral, garantido que o even-
to é um viveiro de talentos, com um espirito de missao que consi-
dera verdadeiramente impar.

Esta é uma edicao de muitos temas. A juntar ao destaque que
damos ao caso do Rock in Rio, apresentamos um ‘dossier’ sobre
os «Melhores Fornecedores RH», iniciativa da Associacido Por-
tuguesa de Gestao de Pessoas (APG), outro sobre os «Masters
dos Recursos Humanos», cuja ceriménia decorreu no ambito da
«Expo’RH», com organizacao da IFE - International Faculty for
Executives e onde a «<human marcou presenca, como habitual-
mente, e ainda trabalhos sobre ‘assessment’ e sobre tecnologias
de informacao direccionadas para a gestao das pessoas nas or-
danizagoes.

Sao os temas que ocupam maior espaco na edi¢do, mas nao que-
ro deixar também de referir alguns contributos de grande interes-
se, sobre a lideranca pelo exemplo, a aposta no conhecimento, o
futuro da formacao e a responsabilidade social ao nivel da area
de satde e seguranga no trabalho. ®

Nota: Na edigdo anterior (‘dossier’ <Melhores Empresas para Trabalhar em
Portugal»), no quadro respeitante a seguradora Zurich refere-se a existéncia de
uma mulher com cargo de direcgao, quando na verdade sdo oito. Ja na secgdo de
noticias («<Em Sintese»), a Prime Systems RH é referida erradamente como Prime
Search RH. A estas duas empresas e aos leitores apresentamos as nossas descul-
pas pelo sucedido.

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

Que medidas poderao ajudar a resolver o problema da baixa natalidade em Portugal?

Conceicdo
Martins,
Diretora de

Recursos Humanos
da Angelini Portugal

o«
a
©

Portugal apresenta uma das mais bai-
xas taxas de natalidade de sempre,
situacao que se prevé vir a agravar-se
com o aumento da emigracao de jo-
vens. Esta situagao implica riscos gra-
ves para a subsisténcia do pais, quer a
nivel econémico, quer da sustentabili-
dade dos nossos sistemas de prote¢ao
social. Face ao atual contexto econ6-
mico, as politicas de austeridade que
tém vindo a ser implementadas, ao
elevado desemprego e ao consequen-
te empobrecimento das familias, uma
das medidas a adotar para contrariar
esta tendéncia sera proporcionar as
condicbes socioeconémicas minimas
que permitam o desenvolvimento,
com dignidade e responsabilidade,
das funcées de pais. O aumento da
taxa de natalidade tera de passar pela
adogao de uma politica global que
tenha em conta aspetos como a subida
do nivel de rendimentos, a estabilida-
de no emprego, horarios de trabalho
que permitam conjugar a vida familiar
com a vida profissional e o apoio so-
cial as familias através, por exemplo,
do aumento e da diversificacdo das
prestacoes sociais ou da existéncia e
da disponibilidade de servicos e equi-
pamentos sociais pablicos.

6 | human maio 14

HelderFigueiredo,

Country Human
Resources Manager

daSodexo Angola

Incentivar a natalidade ndo é coisa
que se faga por decreto, mas acredito
que é possivel fazer algo que leve
ainversao da atual situacdo que te-
mos em Portugal, de um nimero de
nascimentos inferior ao niGmero de
falecimentos e a caminho de uma das
mais baixas taxas de natalidade do
mundo. O principal incentivo deveria
vir do dominio pablico, com politicas
adequadas de criacao das condi¢des
que permitissem aos casais ter mais
filhos e com isso nao sentirem o aperto
dos custos adicionais. Nao falo de dar
dinheiro, mas sim de implementar por
exemplo medidas de capitagem que
tornem justas as tarifas dos servigos
cujos custos sobem consoante o con-
sumo, como agua e eletricidade, por
exemplo, ou uma politica de IRS mais
justa com uma efetiva reducao das ta-
xas de retencao na fonte e 0o aumento
dos valores das dedugdes fiscais. Nas
empresas a medida mais adequada
sera tornar a maternidade num mo-
mento de alegria e ndo numa chatice
que vai levar o(a) trabalhador(a) a
faltar um pouco mais do que o normal
para dar assisténcia a familia. Um

pai ou uma mae que tudo fazem por
um filho certamente tudo farao pela
empresa que compreender a situag¢ao
de forma séria e apoiar o casal nessa
missao tao nobre de criar os filhos. Por
outro lado, os empregos vao e vém,
mas os filhos sao para sempre.

i Catarina Veiga
S Ribeiro, Corporate
© Affairs da events by tic

Somos um pais envelhecido que soma

mais 6bitos do que nascimentos, assis-

tindo-se a uma redugdo do niimero de
familias com filhos e também do na-

mero de filhos por familia. Desde 2010,

ano em que nasceram 101.381 bebés,

que o nimero de nascimentos vem
diminuindo: em 2013 registaram-se

82.538 nascimentos. Para inverter esta

tendéncia precisamos de mais empre-

go, mais prosperidade, mas sobretudo
de uma melhor regulagao do empre-
do. Isto podera passar por por maior
duracgao da licenca de maternidade,
maior estabilidade do vinculo laboral

e consequente reducao da precarieda-

de e da incerteza no regresso quando

se opte pelo gozo total do periodo

de licenga permitido por lei, reducao

do horério de trabalho durante dois

anos, projecao de alternativa para
quem pretenda suspender a atividade
laboral para além do periodo de gozo

da licenca, retomando mais tarde o

vinculo, e melhoria dos equipamentos

sociais de apoio. Todavia, e apesar de

tudo o que racionalmente se sabe e

projeta, do que também precisamos

é, enquanto pais, de um novo quadro

emocional, uma injecao de esperanca

e maior confianga para o futuro, que

conduza ao desejado aumento da

natalidade, para assim procurarmos
garantir o futuro da nacionalidade
portuguesa.



Perspeliva

O ingrediente secreto

Texto: RF

ompanha ‘reality shows’ conhecerd a expressao
stou aqui para fazer amigos». Por detras deste
a uma certa conce¢ao das relagdes humanas em
as sao as variaveis subordinadas de «valores mais

Vmpetitividade, dinheiro e sucesso: sdo esses 0s
valores que mais aparecem na ponta da lingua, na biqueira

Rui Fiolhais é ‘manager’ da CH
Business Consulting (Grupo CH)

do sapato ou no cabo da faca dos novos ‘masterchefs’.
Olhando para o mundo do trabalho, sabemos que ha em-
presas que sdo condescendentes com esta visao. Ha mes-
mo as que a tém gravada a letras douradas na cultura orga-
nizacional. Nem é preciso ir muito longe na rede de amigos
para ouvir lamentar climas de «cortar a faca», «siléncios de
corredor» ou a velha necessidade de «espreitar por cima
do ombro». S30 empresas competitivas ao ponto de fomen-
tarem a concorréncia furiosa no seu ventre. Ndo admira que
quem la trabalhe ande sempre com dores de barriga.

Mas de onde vem esta onda? Por que é que encaramos
como natural a existéncia de climas organizacionais deli-
beradamente negativos? No filme «Wall Street», o ator Mi-
chael Douglas veste a pele de Gordon Geeko, uma perso-
nagem gananciosa e sem sentimentos. Com ele ficamos a
saber que «o dinheiro ndo dorme» e que «a cobica é boa».
Essa ascese capitalista teve os efeitos que teve — com a crise
que temos —, mas ainda assim ha quem continue aamassar
0 pao com a farinha desse medo que alimenta um exército
de gente fungivel e descartavel.

Na enciclica «Lumen Fidei», o papa Francisco lamenta
que o sistema da sociedade tenha sido construido consi-
derando a competi¢ao como a lei suprema da economia.

Z00OM RH

Rui Fiolhais, da CH Business Consulting,
defende que «o desenvolvimento nao
é sustentavel se nao tiver no humanismo
o seu mais sélido pilar».

Decerto por pudor nao dissertou sobre os efeitos dessa
competi¢do quando ela ganha a forma da inimizade no
seio das proprias empresas. Seria ingénuo pensar que
nesses sistemas de poder as pessoas se dessem como
Deus e os anjos. Mas também é legitimo desejar que nao
suceda exatamente o contrario.

Porque o desenvolvimento nao é sustentavel se nao tiver
no humanismo o seu mais sélido pilar, aqui fica o elogio as
organizagoes que o cultivam em tudo o que fazem.Sao em-
presas em que hé espaco para crescer sem pisar calcanha-
res. Em que se partilha afetos, saberes e bolos caseiros. Em
que as pessoas riem e choram juntas, sem se esconderem
nos cantos, porque partilham uma histéria de vida que tem
significado, que enobrece e orgulha quem da a cara por
quem esta ao seu lado.

Essas organizagdes tém bons resultados econémicos e aca-
bam mais tarde ou mais cedo por ser reconhecidas como as
melhores empresas para trabalhar. Um dos seus nutrientes
éaamizade que une quem la trabalha. £ esse o ingrediente
secreto das empresas felizes. Nao hé ordanizacoes felizes
sem amizades sélidas. E se esta ideia ndo cabe no coragao
de todos, a0 menos que caiba na cabeca de alguns.®

SHLPortugal

SHL Talent
Maasuremant

EICEB
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nf SHL Tadert Mamsremaend Salihon
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Metodologia

Graphic Recording

Ver os pensamentos em imagens e palavras

Texto: Ana Leonor Martins

phic recording’ (ou registo grafico) é um méto-
tiliza uma aproximacao visual para ajudar as
a ver os seus pensamentos e a comunicar, de
ais eficaz, as suas ideias ou os seus conceitos.
um registo em imagens e palavras, feito em tempo
real, que ilustra as ideias apresentadas pelos orado-
res por exemplo numa palestra ou num debate. Da-
niel Lanca Perdigao, ‘improvement agent and general
manager’ da UpSideUp, faz estes registos graficos. E
conta que a sua ligagao a utilizagao de notas em forma
visual é muito antiga. «Fi-lo de forma nao estruturada
desde o inicio da escola até a universidade e conti-
nuei a fazé-lo na minha vida profissional.»

O seu primeiro contacto com «uma forma estrutura-
da de fazer notas de forma visual» aconteceu quan-
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do, em 1999, no Aeroporto de Heathrow, em Londres,
numa espera muito grande, decidiu comprar um livro,
e o escolha recaiu sobre «The Mindmap Book», de
Tony & Barry Buzan. «Desde essa altura passei a ser
um fa incondicional e utilizador frequente de ‘mind
maps’, como forma de estruturar e organizar ideias
para meu uso proprio, e em pouco tempo estava a
divulgar a colegas e amigos. Acabei por fazer forma-
¢des e certificar-me com o préprio Tony Buzan.» Mais
tarde foi tomando contacto com outras técnicas (como
as ‘sketch notes’, a ‘visual facilitation’ e o ‘graphic re-
cording’) e com outros praticantes, noutras geografias,
o que lhe tem permitido desenvolver as técnicas que
agora utiliza, desde formatos pequenos (A4) até for-
matos gigantes (quadros com mais de trés ou quatro
metros de largura).

Daniel Langa Perdigdo salienta que «estas técnicas,
em especial o ‘graphic recording’, sdo muito Gteis
para as ordanizacdes, em especial no ambito de reu-
nides, pequenas ou grandes, ou mesmo em eventos
corporativos em larga escala, pois criam na assistén-
cia um interesse crescente a medida que os graficos
e as palavras se vao juntado numa folha branca, con-
forme o orador ou os oradores vao avan¢ando; é um
excelente concorrente dos ‘slides’ de PowerPoint e
uma ferramenta que cria grande impacto», garante.
Serve também como «um fiel repositério do que foi
percecionado pela audiéncia». Para que a experién-
ciaresulte o melhor possivel, «é importante que ora-
dor e facilitador gréfico coordenem ideias com an-
tecedéncia, havendo troca de informagao de parte
a parte», ressalva. E deixa o desafio: «<Experimentar
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Fstudo

Z00M RH

Perfil de lideranca do gestor portugués

Texto: MSA

AWRTC - Paula Toméas Consultores esta a realizar um
estudo a nivel nacional denominado «O perfil de Li-
deranca do Gestor Portugués», baseado no trabalho
«As Cinco Praticas de Lideranca de Exceléncia» (de
James kouzes e Barry Posner, 2006). Os objetivos sdo
tragar o perfil de lideranca do gestor portugués e ana-
lisar as praticas de lideranga em Portugal.

Para o estudo, a empresa de consultoria pretende
contar com a participacdo de gestores (ou pessoas
com responsabilidades sobre outras, ou com fung¢des
de coordenacdo) na amostra representativa que visa
alcancar. O perfil do lider portugués sera obtido atra-

vés do «LPI — Leadership Practices Inventory», utiliza-
do e validado a nivel mundial, tendo por base o tra-
balho referido (de Kouzes e Posner), cujos resultados
se correlacionam positivamente com a satisfagdo no
trabalho, a produtividade e o ‘empowerment’.

A PTC vai dar como contrapartida aos participantes
no estudo o seguinte: individualmente, um relatério
simplificado dos resultados; a empresas, um relatério
global simplificado do perfil de lideranca dos gesto-
res das mesmas. ®

Mais informagdes sobre o estudo: www.ptomasconsultores.pt.
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PRIMEIRA OPINIAO

Pessoas: gostar ou nem porisso

e tipos de perfis sao mencionados T

a descrever o que é necessario para

e trabalhe com clientes - numa loja,

um centro de contacto — possa proporcio-

elente experiéncia a esses mesmos clientes.

siva, empaética, ter pensamento l6gico rapido,

tada para a solucao, etc, sdo as varias referéncias que
aparecem sempre, mas no fundo o que se exige a uma pessoa

é que tenha o chamado ‘power of one’, ja que naquele momen-

to é ela ou ele que representa a empresa na interagao?

Acho que o fundamental é que essa pessoa goste de pessoas.
Como dizem os chineses, «xum homem sem uma cara sorridente

nao deve abrir uma loja». Se traduzirmos para portugués «politicamente» correto,
independente do ¢género e tirando o «plastico» que pode estar por tras de um sorriso
artificial, ficara: «<uma pessoa que nao goste de pessoas, ou ndo tenha a capacidade
de aprender a gostar, ndo deve estar em contacto com clientes».

Este gosto de estar e de conviver com pessoas, mesmo que desconhecidas, é a base
s6lida em cima da qual se devem aplicar as camadas de treino sobre métodos e pro-
cessos. Assim, esse colaborador, em cada contacto presencial, por voz ou por ‘e-mail’,
conseguira proporcionar aos clientes uma realidade consistente com os objetivos e
aimagem que a empresa tenta passar no mercado para diferenciar positivamente os
seus produtos e servigos.

E 6bvio que em cima desses alicerces tem de existir capacidade de aprendizagem e
dominio das ferramentas técnicas que a empresa poe a disposicao do colaborador
para servir os clientes. Caso contrario, o cliente vé o colaborador a esforgar-se muito
para o servir mas sem éxito devido a graves lacunas na parte técnica ou processual,
levando o cliente a, passado o contacto inicial positivo, perder totalmente a confian-
ca no seu interlocutor.

Pode argumentar-se: isso € muito bonito, mas essas pessoas sao dificeis de encon-
trar. Respondo que nao é assim tao dificil, pois as empresas ao recrutarem para es-
tas fungdes orientam muitas vezes os seus processos de sele¢ao para componentes
mais técnicas ou de anélise de curriculos, descurando a anélise dos alicerces bési-
cos.

Na vida real o que acontece é que quem tem o gosto pela atividade com clientes
pode vir a adquirir os conhecimentos técnicos que lhe faltam, mas quem tem boa
componente técnica pode nunca conseguir «gostar de pessoas», pois mudar uma
personalidade é muito mais dificil. Pode fingir-se durante um certo periodo, mas é
uma questao de tempo até se provar que foi uma mé aposta.

Outro erro que se comete com as pessoas que tém estes atributos essenciais para
a organizacao é nao lhes dar meios nem autonomia para resolverem os assuntos,
forgando a comportamentos processuais rigidos que acabam por se virar contra a
empresa e levar estes colaboradores a desmotivarem-se e escolherem alternativas
de evolucao profissional. Perde-se assim o ‘power of many ones’ essencial para a
diferenciacdo positiva na experiéncia dos clientes.

No fundo, trata-se de assegurar a «libertagao» do gosto e da alegria em tratar com as
pessoas ou, como numa canc¢ao dos REM: «Everyone around, love them, love them/
Putitin your hands, take it, take it/ There’s no time to cry, happy, happy /Putit in your
heart where tomorrow shines/ Gold and silver shine/ Shiny happy people holding
Pauloloia  hands/ Shiny happy people holding hands/ Shiny happy people laughing/ Whoa,

RHmais Business Development
paulo.loja@rhmais.pt here we gol». ®
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ENTREVISTA

Em maio, realiza-se mais uma edi¢ao do Rock in Rio Lisboa. Se no

° 7 .

inicio a equipa responsavel pelo evento tera pouco mais do que uma
dezena de pessoas, no més em que ele acontece ascende a varios
milhares. Nuno Sousa Pinto, o diretor geral, explica como é feita a
gestao de duas realidades tao distintas e o que procuram nas pessoas
que contratam. Garante que o RiR é um verdadeiro viveiro de talentos,
com espirito de missao verdadeiramente impar.

Texto: Ana Leonor Martins

Como é estar a frente da
equipa portuguesa responsavel por um evento com
adimensao do Rock in Rio Lisboa?
£ um enorme desafio. Sei que temos as pessoas certas
nos lugares certos e confio em pleno na equipa com
que trabalho, que é extraordinéria. Estar a frente do
maior evento de musica e entretenimento do mundo
é um trabalho dificil, sim, mas é muito apaixonante e
recompensador. Sentimo-nos realizados quando es-
tamos em frente ao palco e damos com 100 mil pesso-
as com um sorriso na cara a ver aquilo que acabamos
de fazer. Isto causa, a mim e a toda a equipa, um ar-
repio, o facto de fazermos algo tao maior do que nés
proprios. E s6 é viavel pelo espirito de missao que o
grupo tem.

Se a dois anos do evento ha uma equipa de 10 pesso-
as, no més do evento sdo mais de 10 mil. Como é feita
a dgestdo de duas realidades tao distintas?

Essas 10 ou 20 levam meses a preparar a chegada
dos restantes e esse trabalho preparatoério é essencial
para o decurso do projeto. E uma grande felicidade
para nés saber que, para além de proporcionarmos
momentos inesqueciveis a todos os que nos visitam
nos dias do evento e de vestirmos a camisola no que
toca a causas sociais e relacionadas com o ambiente,
também somos uma forca importante na empregabi-
lidade e, como consequéncia, na economia nacional.
Em 10 anos, investimos mais de 125 milhdes de euros
na economia nacional e gerdmos um impacto econé-
mico superior a 315 milh&es.

Mas quando a equipa passa para os varios milhares,
quais sao as suas principais preocupagdes ao nivel
da gestao?

No Rock in Rio ndo podemos contratar s6 por contra-
tar, as pessoas tém que fazer o evento para percebe-
rem o que é o RiR. S6 depois é que estdo realmente
capacitadas para fazer novamente o evento. Quando
entram nesta familia as pessoas sdo integradas para
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comungarem da mesma experiéncia, e isso leva tem-
po. O Rock in Rio é um verdadeiro viveiro de talentos,
com um espirito de missao incutido nas pessoas que
montam a marca de reputagdo internacional na orda-
nizacdo de eventos. Além de proporcionar mais pos-
tos de trabalho, no decorrer do evento consegue-se
que os profissionais que se destacam venham a fazer
parte da equipa fixa que tem viajado para aonde quer
que o Rock in Rio se realize: Lisboa, Rio de Janeiro,
Madrid ou até para os Estados Unidos, onde vai acon-
tecer o Rock in Rio USA 2015. importante que as pes-
soas se sintam bem e percebam que, se derem o seu
melhor, o seu trabalho sera reconhecido. E desta for-
ma que nos preparamos para receber os milhares de
pessoas todos os dias, com bons colaboradores e um
objetivo claro no conforto, na seguranca e no entrete-
nimento das pessoas é que conseguimos o resultado
que temos vindo a construir ao longo destes anos.
Quais sao entdo as prioridades em relagao a equipa
fixa?

As prioridades ndo mudam na equipa fixa. No Rock
in Rio as coisas sao diferentes. Nao ha aqui ninguém
sem espirito de miss3o, e isso é fulcral. As vezes o que
temos de fazer é sobre-humano, hd momentos em
que temos que trabalhar 24 sobre 24 horas, e sabe-
mos que isso é pedir muito a quem estd connosco.
Tornamos os nossos colaboradores em super-herois.
Esta entrega, este espirito de fazer algo que é de nds e
para outros, vé-se depois no facto de a pessoa querer
repetir a experiéncia. Isso significa que se sente feliz
no grupo e comunga do mesmo objetivo: entregar o
melhor Rock in Rio de sempre.

Como é que se consegue criar esse espirito de missao
quando otrabalho que se pede é tao limitado notempo?
Como a equipa vai alargando a medida que a data do
evento se aproxima, por vezes o tempo de adaptagao
dos novos colaboradores é curto. No entanto, todos
recebem um manual de acolhimento para saberem



quem é quem, quais as tarefas a desempenhar, que
trabalho devem fazer no terreno, todo o histérico do
Rock in Rio, e tém sempre alguém com experiéncia
que o acompanha no terreno. E esse espirito de en-
treajuda que é transversal a todas as pessoas que fa-
zem parte da nossa equipa. Seria impossivel fazer um
evento desta dimens3o se as pessoas nao tivessem
esse espirito e ndo fossem conduzidas dessa forma.
Com quanta antecedéncia comeca a ser feito o recru-
tamento e por que fases principais passa?

A equipa comega a ser reforcada cerca de nove me-
ses antes do evento, e vai crescendo proporcional-
mente a medida que a data se aproxima. Mas quando
terminamos um, ja estamos a pensar no seguinte.
Tem ideia de quantas candidaturas recebem?

Posso garantir que recebemos milhares de candida-
turas e pessoas com curriculos impressionantes que
por vezes s6 querem passar pela experiéncia pois ou-
viram dizer que é bastante gratificante e colocam toda
a sua experiéncia ao servico do evento.

Quais as caracteristicas que privilegiam no recruta-
mento?

No momento de recrutar, procuramos pessoas que
ja tenham estado no Rock in Rio ou que demonstrem
que vao de facto vestir a camisola. Hoje procuro, para
além de uma boa formacao, olhar nos olhos e ver se
aquela pessoa quer mesmo trabalhar no RiR e poér o
seu talento e dar o seu melhor no projeto. E é isto que
faz a diferenca no final do dia, o ‘drive’, o espirito de
entrega e missao.

Como se estrutura a equipa?

A equipa é vasta e estd estruturada por éreas: fi-
nanceira e administrativa, producdo e engenharia,
‘marketing’ e comunicagdo e a area comercial. Hoje
somos quase todos portugueses, e isso é 6timo para a
economia local. Mas acabamos por ser uma empresa
pequena. Como somos um evento que acontece de
dois em dois anos, ndo temos uma equipa fixa gran-
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«Uma das principais aprendizagens

no RiR tem & ver com o lado

humano. Se nao tivermos pessoas
do nosso lado ndo consequimos

fazer nada sozinhos.y

de, o que faz com que tenhamos que contratar a me-
dida das necessidades. No inicio temos 10 pessoas na
equipa, passamos a ser 30 a um ano e meio do evento,
100 a seis meses e por ai fora.

Sendo o centro da vossa atividade a mUsica, acha que
isso facilita o seu trabalho em termos da atratividade
da empresa e da motivagao dos colaboradores?

Sem ddvida que a marca Rock in Rio atrai profissio-
nais. Fazer parte da equipa do Rock in Rio Lisboa é
abrir a porta para um mundo cheio de oportunida-
des. Sempre que se fala no maior evento de musica
e entretenimento do mundo, fala-se também numa
variedade de funcdes que sdo necessarias a sua exe-
cucao. Nesse sentido, o Parque da Bela Vista é uma
verdadeira cidade, construida por todos nés e pelos
nossos parceiros, que necessita do envolvimento de
profissionais de praticamente todas as areas. Acho
que aqui as pessoas encontram uma porta aberta a
novas experiéncias.

Diria que podiam estar entre as melhores empresas
para trabalhar?

Posso dizer que o Rock in Rio Lisboa é um dos maio-
res projetos de recrutamento que acontecem no pais
a cada dois anos, um projeto que apaixona quem nele
trabalha, e que requer muita paixao. Desde 2004, a or-
ganizacdo ja gerou mais de 45 mil postos de trabalho
diretos e indiretos, e este ano o nimero vai continuar a
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«Da minha equipa espero que saia
realizada deste grande projeto:
que olhe para estes dias de
preparacao e se lembre da magia
de ver o publico encher a Cidade
do Rock.»

Comecei como assistente de producdo no Rock in
Rio, produzindo as palestras nas universidades por
este pais fora. Logo em seguida produzi as conferén-
cias de imprensa do RiR e depois fui coordenador da
area VIP. Em seguida, com a nossa ida para Espanha
em 2008, surgiu a coordenacao de produgao. Tempos
depois assumi a direcao de producdo em Lisboa e
Madrid, e no Brasil, acabando por acumular a direcao
de produc@o a nivel internacional. Em 2011 assumi a
direcdo geral do Rock in Rio Lisboa. A proxima etapa
serd Las Vegas.

Quais foram as principais aprendizagens nesse per-
curso?

Uma das principais aprendizagens, e a mais impor-
tante de todas, tem a ver sem ddvida com o lado hu-

Nuno Sousa Pinto (n. trés de maio de 1975) estudou economia e gestao na Universidade
Catdlica Portuguesa, onde foi presidente da respetiva associagao de estudantes. Foi nessa
altura que comegou a sua ligagao a organizagao de eventos, sobretudo académicos, aca-
bando depois por contactar com algumas das mais conhecidas produtoras nacionais. Em
finais de 2003 entrou para o RiR, como assistente de producao, tendo ao longo destes anos
assumido diversas fungdes, inclusive com responsabilidades a nivel internacional. Assu-
miu em 2011 a diregdo geral do Rock in Rio Lisboa.

aumentar. E, mais do que dizer que somos das melho-
res empresas para trabalhar, pois isso tera que pergun-
tar a todos os colaboradores, posso dizer que somos
uma familia que persegue o sonho de Roberto Medina,
e que essa é uma miss3o absolutamente fascinante.
Qual diria ser o seu principal desafio na gestao de
pessoas?

O maior desafio é tirar o melhor de cada uma, fazer
com que trabalhem em equipa, que prossigam o so-
nho. E, para isto, temos que dar o exemplo: ndo posso
pedir a ninguém para trabalhar mais, se eu nao estiver
disposto fazé-lo.

Quando e como surge ligado ao Rock in Rio Lisboa?
Desde cedo fui sempre o organizador principal de
eventos entre amigos. No liceu fui delegado de turma
e na faculdade fui presidente da associagao de estu-
dantes, onde criei e ordanizei alguns eventos e acabei
por ser reconhecido por isso. Dai a minha participa-
¢ao na Semana Académica de Lisboa, e foi por esta
altura que conheci trés grandes produtores a nivel
de concertos em Portugal: a Ritmos & Blues, a Msi-
ca no Coracao e a Tournée. Fiz a Semana Académica
com Alvaro Ramos, que tratava da contratacdo das
bandas. Seis meses depois ligou-me a perguntar se ja
tinha ouvido falar do Rock in Rio e que eles estavam
a precisar de alguém como eu. A 21 de novembro de
2003 fui falar com a Roberta Medina e entrei para a
equipa.

Qual foi o seu percurso até chegar a diretor geral?
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mano. Se nao tivermos pessoas do nosso lado nao
conseguimos fazer nada sozinhos. Além disso, o mais
importante € darmos o exemplo: ndo posso exigir que
se trabalhe 24 horas se nao estiver disponivel para
fazer o mesmo. Se for preciso agarro em caixas e car-
rego. SO assim se consegue, nesta linha de negdcio,
que as pessoas me respeitem e me vejam como uma
pessoa que merece confianca, trabalho e empenho.
ORockin Rio Lisboa 2014 esta a aproximar-se. Como é
o seu dia a dia agora?

Muito atarefado. Neste momento ja temos a equipa de
engenharia a trabalhar no Parque da Bela Vista, e o res-
to da equipa no escritério. Estamos a fechar detalhes
e prontos para entrar em forca na Cidade do Rock e
entregar um evento de muita qualidade. No dia a dia
temos muitas reunides com os varios departamentos,
de forma a acompanhar todos os processos e tentar
ajudar a resolver qualquer problema que surja.

E depois do dia um de junho?

Depois do dia um de junho |a vem a sindrome do p6s-
-evento, a pior parte de todas.

O que espera deste Rock in Rio em deral, e da sua
equipa em particular?

Do RiR espero sempre que seja o melhor evento de
todos. E para isso que trabalhamos em cada edic3o,
e é sempre com esse foco que trabalhamos todos os
dias. Da minha equipa espero que saia realizada des-
te grande projeto; que olhe para estes dias de prepa-
racao e se lembre da magia de ver o pUblico encher a
Cidade do Rock.®
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A maior palavra
portuguesa nao técnica
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o0 vazio de acontecimentos positivamente
apodera de n6s, mesmo que momenta-
te tenhamos vontade de viajar até ao muro das
s, a inquietacao da procura de algo melhor
naquilo que nos é mais profundo.

as divagacoes em busca de novos e mais
res significados, dei comigo a correr atras de
palavras.

Ainda nao percebi bem se as palavras tém alma pré-
pria ou se ganham significado na nossa alma, o certo é
que tém forca e langam-nos para o imaginario onde o
sonho e a realidade se misturam e vao ganhando con-
tornos de nitidez na histéria de cada um.

Neste jogo de uma procura inquieta por novas palavras
e significados, gerindo somente o que pela frente nos
aparece oferecido pelos motores de busca da Internet,
fui ter a uma palavra que nao sendo nova se afigurou
diferente e curiosa, pois imediatamente me arrancou
uma gostosa gargalhada que sem sonoridade sinto que
vale a pena partilhar.

A fantastica palavra, de 29 letras, que pela necessidade
de a soletrar de forma lenta e compassada me remeteu
para os meus tempos de escola, foi a medida que a lia
despertando as minhas campainhas emocionais, pro-
duzindo novos e atuais significados.

Segundo a «Wikipédia», a palavra «anticonstituciona-
lissimamente» é considerada a maior palavra portu-
guesa nao técnica e descreve algo que é efetuado de
maneira muito anticonstitucional, ou seja, que é oposto
a Constituigao.

E numa altura em que as dividas e as insegurancas
ameacam as nossas gentes, nao sera importante pen-
sar no por qué de todo este acontecer? Nao existirao
afinal razdes que a razao ainda desconhece para todo
este circuito mediatico de medidas que acabadas de
nascer sao todas batizadas com o nome de anticonsti-
tucionais?

Serd que os nossos governantes terdo nalguma das
suas assiduas reunides discutido este facto, antes de
aplicarem as sucessivas medidas de austeridade? E
que a ser verdade, mais uma vez e como manda a tra-
digao, somos um pais pequeno mas em que se pensa e
governa em grande, ou seja, a ter que duramente levar
os portugueses a redimensionar a sua vida, também
ela acima das reais possibilidades de cada um, pelo
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menos que se faga ensaiando estratégias de governa-
¢ao que nao contamine o ADN da nossa histéria repleta
de bravos feitos.

Assim, e porque nada acontece por acaso, a maior pala-
vra portuguesa vem terapeuticamente, num momento
de pequenez diante dos parceiros europeus, fazer o
mundo continuar a acreditar que mesmo na pequenez
SOmos 0s maiores.

E cale-se quem diz que somos um povo pacifico que
aceita passivamente tudo o que nos vao impondo, fa-
zendo sempre os «trabalhos de casa» para ultrapassar
as dificuldades de aprendizagem.

Mesmo que abrangidos pelo «decreto-lei das medidas
educativas especiais», sempre que alguma medida ul-
trapassa o racionalmente aceitavel la surge a dita pa-
lavra para continuar a prolongar no tempo a meméria
de um povo que em muitos momentos da sua histéria

Continuando a perpetuar a grandeza que ca-
racteriza os acontecimentos da nossa histéria,
como anticonstitucional é pouco, inventamos a

palavra «anticonstitucionalissimamente».
I

mesmo sem armas soube fazer revolugdes.

Sendo a palavra anticonstitucional demasiadamente
pronunciada, por que nao fazer deste facto um acon-
tecimento literario? E fazendo jus a criatividade e a
destreza mental que nos caracteriza, e nos leva diante
dos acontecimentos mais dramaticos a utilizar o humor
que como cogumelos prolifera nos nossos telemoveis
em formato de anedota, transformamos esta palavra na
maior palavra de Portugal.

Como se nao chegasse, e continuando a perpetuar a
grandeza que caracteriza os acontecimentos da nossa
histéria, como anticonstitucional é pouco, inventamos
a palavra «anticonstitucionalissimamente», que é o
grau superlativo do advérbio anticonstitucionalmente,
significando «de modo muito anticonstitucional».
Assim, deixo-vos com a maior palavra portuguesa nao
técnica e com tudo que ela significa quando o seu con-
teddo ganha forma em cada um de nés; e ja agora, a ser
inconstitucional que ao menos seja em jeito de grande-
za, anticonstitucionalissimamente. ®
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o.esta minha «expressao» vier a publico ndo cau-
qualquer deleite, como de resto seria de
maré de primavera se trouxesse a colagdo
fragrancias, artificios proprios da estacao;
prosa sera de coisas chas, insignificancias,
de um quotidiano desabituado a nobreza de
pios e valores. Sera de coisas, assim mesmo, de coi-
vulsas que vamos folheando com o mesmo

M que levamos ao nariz os dedos pressuro-

sos no enfado do engarrafamento.

Os alinhavos que tinha, destrui-os, e, com razao, nao sei
bem por que o fiz, eu que gosto de me afeicoar ao calen-
dario e as circunstancias. Sei que me limitei a apaga-los s6
porque dei comigo num torvelinho de enredos que me de-
sadornou a crénica que emergia e prometia florir, s6 porque
me vieram a tona quimeras de abril e maio que aos poucos
vao mirrando, aos poucos, as vezes muito depressa, como
sobretudo quando vemos, ouvimos e lemos, e ignoramos,
fingimos e consentimos que prescrevam os sonhos como
prescrevem goncalves e rendeiros e costas. Que raio, a pri-
mavera merecia mais, merecia que me alheasse das mas
afetacdes e magicasse somente na Pascoa e nas améndoas
e nos folares conservados da infancia, e vertesse palavras
lindas e otimistas condizentes com o prenincio de boas
abertas e dias soalheiros, mas, que raio, mal a gente se re-
compde de saber que andou a pobreza incauta a devorar

Delegacao da Maia:

bifes dias e meses e anos a fio e que anda o vil desemprego
colado adissolutas redes sociais sem ponta de solidarieda-
de, e ficamos logo, ineptos, com este amargo de boca teste-
munhando a clara assun¢ao de que «o problema é deles»,
deles que deram voz a quem agdora nao lha quer dar

E por isso me voltei para caganifancias que pouco interesse
tém para o pais e para quem nele reina, quer dizer, talvez
importe a uns parcos milhares de desventurados, quica a
trés ou quatro milhdes de pouca monta, se aos indigentes
juntarmos os inabeis desempregados e os idosos e pen-
sionistas ressentidos e os jovens desescolarizados e as
criancas eslazeiradas, tudo ingratos perdularios que bem
podiam emigrar quase todos, como muitos, mas que por
teimosia amesquinham os acenos. A estes, sim, ha coisas,
coisas pequenas que martirizam e doem pelo infinito dos
poros, mas nao aos outros, soberanos vendilhdes do tem-
plo, senhores do império que a cada passo prometem um
mundo novo e desprezam aflicdes, aos outros que nunca
souberam ou temporamente esqueceram abril e maio.
Despropositos, portanto, que hoje me quadram. Ou nem
por isso. Que eu, depois de um alerta ao mais alto nivel,
ao que se diz sem resultado, da contingéncia de um proxi-
mo grande sismo poder matar entre 17 a 27 mil pessoas da
Grande Lisboa, do Vale do Tejo, da Costa Alentejana e do
Aldarve, ja s6 quero é amainar e embrutecer-me de cagani-
fancias. Citando o poeta, «<o mais é nadax».®

recrutarmnento. malses

maio 1+ human| 19



Texto: Ana Leonor Martins

A Associagao Por-
tuguesa de Gestao das Pessoas (APG) voltou a eleger os
«Melhores Fornecedores RH», distinguindo 14 empre-
sas na edicao de 2014. Foram cinco as categorias tidas
em conta: «Recrutamento, Selecao, Avaliacao de Com-
peténcias e ‘Outplacement’»; «Formacao, Coaching e
Desenvolvimento Profissional»; «Trabalho Temporario
e Outsourcing»; «Consultoria»; e «Seguranca e Salide e
no Trabalho». O ‘ranking’ geral ordenou um ‘top’ cinco,
tendo por base as empresas com maior percentagem
de respostas acima dos 80%: High Play Institute, Concei-
to 02, Grupo CH, Ray Human Capital e Grupo Egor.

As restantes empresas distinguidas foram, por ordem
alfabética, as seguintes: Adecco, Cenfim, Global Estra-
tégias, Interprev, Kelly Services, Medialcare, Olisipo,
Randstad e Sagies. Foras tidas em conta seis dimensdes
de anélise: imagem do fornecedor RH; qualidade dos
produtos/ servicos prestados; colaboradores; preco
percebido; satisfagao com o fornecedor RH; e lealdade
ao fornecedor RH. O estudo foi realizado em parceria
com a Qmetrics e a Minimos Quadrados.

A «<human» foi tentar perceber como as empresas dis-
tinguidas desenvolvem as relagcdes com os clientes e
cuidam dos servicos que prestam de forma a consegui-
rem a confianga do mercado. Nem todas conseguiram
responder atempadamente ao desafio, pelo que sb
apresentamos 12 testemunhos.

O High Play Institute foi o grande vencedor de 2014 da
iniciativa «Melhores Fornecedores RH», em termos de
‘ranking’ geral (fruto da sua distingao na categoria «For-
macao, Coaching e Desenvolvimento Profissional»).
Mério Henriques, ‘managing partner’ da empresa,
salienta a flexibilidade de adaptacdo para encontrar
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solugdes em vez de receitas. «Somos praticos, criati-
vos e gostamos da simplicidade. Tudo isto enquanto
ajudamos a construcao de bons processos de trabalho
entre as pessoas ou as equipas e a criagao de habitos
individuais que ajudam cada profissional a ser melhor
do que era antes», realga. «Independentemente do ca-
minho, este é o objetivo central de todos os clientes que
antecipam a mudanca constante e a preparam. Nos es-
tamos com eles neste desafio.»

O ‘partner’ Pedro Almeida acrescenta que o sucesso do
High Play Institute «assenta numa cultura que resulta
da mistura de sentido de humor, inovagao, responsa-
bilidade e competéncia profissional». Isto faz com que
«os diferentes colaboradores encarem os projetos com
o entusiasmo de quem joga na mesma equipa, bem
orientada, como num bom ambiente de familia», diz.
«O que entregamos aos clientes é a consequéncia disto
estruturado em torno de projetos desenhados a medi-
da, com adaptacao constante face ao contexto.»

Vitor Brigda, ‘senior trainer’, partilha que combinam
«cada vez mais as ideias, relacionando as areas do
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treino comportamental com outras atividades e are-
as do saber, criando nessa combinacao metodolo-
gias criativas e surpreendentes», e Sylvie Cardoso,
‘assessement manager’, revela que a internacionaliza-
¢ao é uma aposta natural, pois tém surgido oportuni-
dades de participar em mercados que estao em franco
crescimento e com nivel de exigéncia mais elevado.
Maério Henriques finaliza: «Vamos continuar a fazer es-
forcos para sermos diferentes. Temos projetos piloto a
funcionar e vamos continuar a testar novas ideias. No
curto prazo poderao nao obter resultados, mas acredi-
tamos que serao aqueles que vao fazer a diferenga.»

A Conceito O2 ficou em primeiro lugar em trés catego-
rias: «Recrutamento, Selecao, Avaliagdo de Competén-
cias e ‘Outplacement’»; «<Formacao, Coaching e Desen-
volvimento Profissional»; e «Consultoria». «As relagdes
que estabelecemos com os clientes, e que procuramos
que sejam de continuidade, sdo estabelecidas através
do fomentar da confianga, quer ao nivel interpessoal
pelo profissionalismo e a dedicacao da nossa equipa,
quer pela qualidade reconhecida internacionalmente
dos produtos que entregamos», faz notar Sofia Calhei-
ros, diretora associada da empresa, realcando ainda
que se guiam pela procura da exceléncia: <Temos uma
equipa de profissionais experientes e com elevado
sentido de ética e dedicacdo ao cliente e ao nivel dos
produtos associamo-nos aos melhores na sua area de
atuacao a nivel internacional. Assim, desenvolvemos
intervencdes personalizadas, criativas e com os instru-
mentos cientificos mais avangados», completa.

Isabel Freire de Andrade, também diretora associa-
da da Conceito O2, darante que tém mantido sempre
a mesma linha de atuagao. «Claro que as continuas
alteragbes do contexto econdmico acarretam mudan-
¢cas ao nivel do que é valorizado pelos clientes, mas
mais na forma do que no contedo. Nos Gltimos anos
foi notéria uma procura por solucdes de mais baixo
custo mas que gdarantissem os mesmos resultados. Em
resposta a esta necessidade disponibilizamos as solu-
¢oes de ‘e-learning’ da Skillsoft, englobadas nos nossos
programas de desenvolvimento através de formacao
e ‘coaching’, conseguindo assim uma dicotomia eficaz
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entre a qualidade e o custo», exemplifica. Para o futuro,
pretendem «continuar a antecipar tendéncias», conclui
aresponsavel.

A satisfacdo dos clientes é uma das «obsessdes» do
Grupo CH, considerado na classificagao geral o terceiro
melhor fornecedor RH (participou em «Consultoria).
Quem o darante é o ‘chief executive officer’, Antonio
Henriques. «Se para nds as pessoas sao o capital mais
importante da empresa, os clientes sdo a nossa razao
de existir», afirma. «Levamos 130 a sério esta obsessao,
que desenvolvemos um barémetro de satisfagdo de
clientes. O objetivo é monitorizarmos a qualidade do
trabalho, em fases diferentes, para podermos introdu-
zir os ajustes necessarios.»

O CEO acredita que uma das caracteristicas distintivas
do Grupo CH é oferecerem solugdes integradas. «Te-
mos cinco empresas de areas de atividade diferentes
mas que se completam e complementam na perfeicao,
permitindo oferecer aos clientes projetos integrados e
comuma visdo dotodo e ndo s6 das partes. Mais do que
uma consultora de gestao, com uma visdo integrada
dos negbcios, oferecemos uma légica de projeto cha-
ve na mao, desde a definicao da estratégia a conquista
dos resultados. O nosso compromisso com resultados
esta presente em todos os momentos. Para além disso,
somos insatisfeitos por natureza e estamos constante-
mente a inovar para podermos levar para o mercado
o melhor do que se faz no mundo.» Acrescenta ainda
que s3o adeptos do ‘walk the talk’, ou seja, ndo levam
nada para os clientes que nao tenham testado primeiro
internamente. «Esta pratica da-nos a experiénciaeaca-
pacidade de falar com conhecimento de causa.»

Apesar do quarto lugar no ‘ranking’ geral, a Ray Human
Capital foi distinguida na categoria «Recrutamento, Se-
lecao, Avaliacao de Competéncias e ‘Outplacement’»
(segundo lugar). A ‘managing partner’, Ana Loya, desta-
caque as relagdes criadas com os clientes «tém sempre
como foco as suas necessidades e os seus objetivos,
adaptando as solugdes e mantendo sempre a qualida-
de e a honestidade; as relagdes assim geram confian-
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¢a», sublinha. Ao longo dos 20 anos de existéncia, tém
apostado «muito na qualidade mesmo quando pode
ser menos rentavel», garante a responsavel. «E apesar
de toda a discri¢do, estamos sempre no ‘state of the
art’ da vanguarda das metodologias. Pertencemos
a vérias ordanizag¢des internacionais de empresas
de ‘assessment’ de competéncias e em consultoria fa-
zemos tudo a medida. Parecemos classicos mas somos
inovadores. Preferimos a solidez a modas efémeras.»
Foi a primeira vez que a Ray Human Capital se candi-
datou aos prémios «Melhores Fornecedores RH», mas
ja ha uns anos que dao «grande enfoque as melhores
praticas internacionais que acompanham a globali-
zacao, estabelecendo parcerias com sécios interna-
cionais como a cut-e tm e a Fenestra, empresas que se
suportam em plataformas tecnoldgicas de avaliacdo
muito robustas e com elevada validade, plataformas
que permitem avaliar remotamente muitas pessoas
com menor custo para as empresas», exemplifica.

Tendo alcangado o quinto lugar na classificagao geral, o
Grupo Egor foi considerado o melhor fornecedor RH na
categoria «Trabalho Temporario e Outsourcing». Com
a Egor — Recrutamento e Selegao ficou em terceiro na
respetiva categoria e em quarto com a Egor — Forma-
¢ao (também na respetiva categoria). Para Amandio
da Fonseca, administrador executivo do Grupo Egor, a
passagem do segundo lugar em 2013 para o primeiro
lugar em 2014 (no caso de «Trabalho Temporario e Out-
sourcing»), num mercado competitivo onde imperam
as grandes empresas internacionais, «tem enorme im-
portancia em termos de imagem e notoriedade». Mais
ainda «num pais onde tradicionalmente continua a
existir alguma tendéncia para desvalorizar o que sefaz
e como se trabalha», lamenta. «Este sentimento de or-
gulho reforga-se pelo facto de termos concorrido com
diversas empresas e de as mesmas terem conquistado
igualmente posicoes de topo nos respetivos sectores.»
O responsavel assegura que no Grupo Egor «a quali-
dade nos servicos foi desde sempre um investimento
prioritario. E essa qualidade numa empresa de pres-
tacdo de servigos traduz-se fundamentalmente numa
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obsessiva preocupagdo de surpreender os clientes
e exceder as suas expectativas». Mas defende que a
atencdo ao cliente externo necessita de ser comple-
mentada por «um permanente esfor¢o de investimen-
to nos clientes internos; num grupo de empresas a bei-
ra de completar o vigésimo oitavo aniversario, com um
perfil de crescimento que nos levou de uma pequena
empresa com uma dudzia de colaboradores a um gru-
po que emprega alguns milhares de pessoas e fatura
dezenas de milhdes de euros, os resultados consegui-
dos constituem a melhor prova de que a aposta nas
pessoas e a atencao ao cliente constituem um objetivo
alcancéavel por empresas totalmente independentes e
100% portuguesas», garante.

A Adecco foi distinguida na categoria «Trabalho Tempo-
rario e Outsourcing». Vanda Santos, diretora de servico
e desenvolvimento, acredita que na base dessa dis-



tingdo esta a confianga que transmitem aos clientes e,
acima de tudo, a responsabilidade, traduzida em com-
promissos assumidos por toda a equipa. «Somos reco-
nhecidos pela nossa vocagao de servigo, a qual se re-
flete na proximidade, na disponibilidade, na dedicacdo
e no envolvimento que evidenciamos na nossa forma
de trabalhar», acredita. «O facto de alinharmos os nos-
sos objetivos com os dos nossos clientes torna-nos um
parceiro de referéncia.» Por outro lado, e considerando
ainovacgao um fator de diferenciagao essencial no mer-
cado, a Adecco apostou na centralizagio da area de In-
formation Management. «Desta forma, reuniu-se numa
s6 equipa todo o ‘know-how’ tecnolégico em prol do
desenvolvimento de ferramentas de vanguarda.»

Vanda Santos partilha ainda que o posicionamento da
Adecco no mercado se baseia na diferenciagao dos ser-
vicos prestados e na inovacao das metodologias e das
ferramentas com que trabalham. A proximidade com
que gerimos as parcerias com os clientes permite-nos
conhecer bem a realidade de cada sector/ empresa
e apresentar as melhores solugdes para cada neces-
sidade. E sendo a Adecco uma empresa de recursos

CONHECIDA E RESPEITADA.

humanos, as nossas melhores praticas centram-se
claramente na forma como avaliamos e selecionamos
os melhores colaboradores, como desenvolvemos
as suas competéncias e como acompanhamos tanto
clientes como colaboradores e candidatos», considera.

«Os nossos clientes sdo a nossa prioridade. Somos
parceiros, pelo que os seus desafios sdo os nossos de-
safios. Estamos em permanente contacto e todo o foco
do nosso trabalho desenvolve-se no sentido de dar
resposta as suas necessidades e corresponder na qua-
lidade dos servigos prestados. Aprendemos e inova-
mos permanentemente, aumentando assim a eficacia
da nossa intervencao. Por outro lado, estamos muito
atentos a nova realidade, apresentando ao mercado
uma oferta inovadora e adaptada.» E esta postura que
na opiniao de Sara Sousa Brito, diretora geral da Global
Estratédias, esteve na base da distingdo como um dos
melhores fornecedores RH, na categoria «Formagao,
Coaching e Desenvolvimento Profissional>».

E precisamente na inovagdo que se centram as boas
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praticas da Global Estratégias. «Estamos em processo
de mudanca e reinvencdo permanente, pois é essa
a nossa filosofia». Por outro lado — continua —, «como
novas abordagens sdo implementadas, o nosso papel
é esclarecer os clientes e apoia-los na nova visao do
desenvolvimento de recursos humanos».

Para garantir a confianca do mercado, a Kelly Services
posiciona-se hoje como «uma consultora RH capaz de
proporcionar uma experiéncia total aos seus clientes
em todas as suas necessidades de gestdo de recursos
humanos», assegura Afonso Carvalho, diretor geral da
empresa em Portugal. E explica: «Tal é possivel através
da disponibilizagao de um portfélio de servicos que
nos habilita a responder a toda e qualquer exigéncia
numa estrutura organizacional. A base da nossa rela-
¢ao com os clientes é a experiéncia, que nos permite
atuar com um conhecimento profundo das suas neces-
sidades numa légica de proximidade, de confianca e
de antecipagao. Procuramos estar um passo a frente do
que sao os desafios do mercado, para podermos entre-
gar solucdes consistentes e de qualidade.»

Sobre a distingdo na categoria «Trabalho Temporario e
Outsourcing», Afonso Carvalho pensa nao ser alheia ao
facto de se centrarem n3o sé6 nos clientes mas também
nos candidatos e nos colaboradores, sempre orienta-
dos para a qualidade e a rapidez de servicos. «Neste
sentido, temos apostado em ferramentas internas que
atestam a melhor resposta as necessidades do merca-
do. Acompanhamos as novas dindmicas e os novos
métodos de trabalho de maneira a que a resposta va
ao encontro das exigéncias identificadas», exemplifica.
«Estamos constantemente atentos as melhores prati-
cas nacionais e internacionais e sentimos que cada vez
mais temos de olhar para cada cliente como um caso
isolado, procurando a melhor solucdo para cada orga-
nizagdo e cada necessidade encontrada.»

A Medialcare foi distinguida na categoria «Seguranca e
Satde no Trabalho». Como elemento diferenciador da
empresa, a responsavel de recursos humanos, Vera Ra-
mos, salienta a conduta diaria que praticam, pautada
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por «honestidade, transparéncia, sensibilidade, profis-
sionalismo e humanizacao dos processos de trabalho».
Mais: «lmprimimos diariamente a nossa performance o
enfoque no cliente e nas suas necessidades, tentando
ir ao encontro das suas expectativas, se possivel supe-
rando-as, de forma diferenciada. Cada cliente, parceiro
ou colaborador é Gnico, e s6 indo ao encontro dessa
diferenciacao, adaptando a todo 0 momento os nossos
processos de trabalhos e procedimentos, conseguire-
mos ter sucesso na nossa atividade.»

Vera Ramos reitera que, sendo o negocio da Medialcare
baseado nas pessoas, a sensibilidade e a humanidade
nas relagdes comerciais assume grande importancia e
é «um elemento absolutamente diferenciador». Refere
ainda «o profissionalismo e a inovagao, contanto com
a ajuda das novas tecnologias para simplificar os pro-
cessos». E conclui: «O nosso objetivo é que os clientes
compreendam que para além de lhes proporcionar-
mos o cumprimento de uma obrigacao ledal estamos
a ajuda-los a investir na prevencao em salde e segu-
ranca para os seus colaboradores, que s&o a sua maior




riqueza, evitando que surja a doenca e o absentismo
inerente, mais oneroso do que apostar na prevengao.»

«Trabalho Temporario e Outsourcing» foi a categoria
em que a Olisipo concorreu ao prémio «Melhores For-
necedores RH», alcancando o terceiro lugar, feito que a
diretora de recursos humanos, Irene Cardoso, acredita
dever-se ao facto de ao longo de 20 anos de existéncia
sempre terem apostado «num fortalecimento constan-
te das suas relacdes com os clientes, através de uma
relacdo de proximidade e, com ela, na procura da ex-
celéncia na prestagao do seu servigo, baseando-se
sempre na alocacdo dos melhores e mais adequados
especialistas em tecnologias de informacao aos proje-
tos em que vao participar nos parceiros de negdcio». E
acrescenta: «Percebemos desde cedo que ndo basta ter
uma equipa comercial eficaz, porque é na prestagao do
servico que o cliente pode realmente ir aumentando a
confianca que tem num dado fornecedor. No dia a dia,
$300s nossos colaboradores aimagem da Olisipo junto
dos clientes e é por isso que damos especial importan-

cia a boa gestao dos nossos recursos humanos.»

Irene Cardoso faz ainda notar que a Olisipo evoluiu
muito na Gltima década, apostando de forma persis-
tente na melhoria continua em detrimento de a¢bes
pontuais. «Temos tido a capacidade de diferenciar o
nosso servico no mercado, nomeadamente por via
do acompanhamento de proximidade que damos aos
nossos colaboradores, a aposta na formacao e no cres-
cimento das suas competéncias e o estimulo a inova-
cio dado em toda a organizacdo. E nestes fatores que
os clientes nos reconhecem a diferenca e acreditamos
que podemos continuar a fazé-lo, sobretudo pela via
da inovagdo, que é um processo com efeitos a longo
prazo e que nos devera trazer muita bagagem na sua
aprendizagem continuada.»

Distinguida com o segundo lugar na categoria de
«Trabalho Temporério e Outsourcing», a Randstad
encara as relagdes com os clientes como um reflexo
do investimento nos colaboradores, «o que permite
a organizacao ter pessoas altamente comprometidas,
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autébnomas e profissionais no desempenho das
suas tarefas», enaltece Nuno Cochicho, ‘district
manager’ da empresa. «O baixo ‘turnover’ existen-
te na ordanizagao favorece o desenvolvimento de
parcerias duradouras e sélidas com os clientes. Tao
importante como angariar um novo cliente é termos
consciéncia de que todos os dias temos a obrigacao
de provar que a escolha da Randstad é a decisao
acertada», defende. «Encaramos as oportunidades
de novos negdcios com o mesmo rigor com que en-
caramos as parcerias de longa data, pois a razao da
nossa existéncia sao os clientes e os candidatos que
ajudamos a integrar no mercado de trabalho.» A di-
versidade de servicos oferecidos tem também sido
uma aposta.

Para Nuno Cochicho, a distin¢do recebida é «o re-
sultado do trabalho de exceléncia desenvolvido,
servindo de motivacdo extra e de tomada de cons-
ciéncia da importancia de continuarmos a por
em pratica aqueles que sao os nossos valores: ‘to
know, serve and trust, striving for perfection and
simultaneous promotion of all interests», partilha.
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Alertando para que «a qualidade de servigo nao se
coaduna com uma politica de baixo preco», realca
que «a legalidade/ transparéncia, a qualidade dos
candidatos, a rapidez de resposta e o acompanha-
mento personalizado sdo elementos sempre tidos
em conta no inicio de uma parceria».

Na Sagies, distinguida como um dos melhores for-
necedores RH na categoria «Seguranca e Saude
no Trabalho», privilegia-se o estabelecimento de
«relagdes duradouras com os clientes como forma
de alcangar os melhores resultados, isto &, entregar
valor acrescentado ao todo e procurarmos dignifi-
car os nossos compromissos, tentando ir mais além
sempre que haja espaco para tal», ressalva Joao Vi-
larinho Santos, administrador delegado da empre-
sa. Mais: «Procuramos diferenciar-nos nao por um
fator ‘per si’ mas antes por um conjunto compreen-
sivel e consistente de fatores, como a capacidade
em atendimento, disponibilidade e flexibilidade de
resposta; a competéncia técnica e a fiabilidade/ ve-
racidade; e a inovagao ajustada.» Considera igual-
mente relevante «a capacidade de assuncao dos
erros e que os clientes reconhecam os seus para
potenciar uma cultura de prevencdo que melhore
aqualidade no ambiente de trabalho e o comporta-
mento de risco dos trabalhadores».

Reconhecendo que a Sagies pode nao ter as fer-
ramentas mais inovadoras do mercado, Jodo Vila-
rinho Santos assegura que estdo a par de algumas
das mais inovadoras. Por outro lado, continua, «este
é um sector fortemente legislado, fator que trava a
inovagdo com alguma frequéncia». Explica: «Como
em outras &reas, a lei vai a reboque da evolugao
do sector, que se faz a velocidade das novas tecno-
logias.» E defende ainda que é preciso «saltarmos
da prestacdo de um servico em conformidade com
as boas préticas na vigilancia da satde dos traba-
Ihadores e na redugao ou na eliminagao dos riscos
laborais através de medidas corretivas para um ser-
vico que procura identificar de forma mais eviden-
te as medidas preventivas para que, idealmente, o
préprio risco nao seja uma realidade». ®
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ESPACO EXECUTIVO

Liderar pelo exemplo

Texto: Carlos Sezoes
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as correntes, as teorias e aos modelos de
século XX e os primeiros anos deste turbu-
I produziram para o mundo da gestao (mui-
ortados da histéria militar e testados de forma
meios politico e empresarial). Nada de mais
complexidade do ser humano, as suas necessi-
s anseios e as expectativas, a sua dificil previsibi-
de comportamento num qualquer sistema social,
tudo isso torna o tema da lideranga controverso e apaixo-
nante — certamente nunca serd um assunto encerrado.
Muito j se falou, por exemplo, de lideranga transacional,
mais focada em gestao de curto-prazo, em que o lider d&
e pede algo em troca, no que sera essencialmente uma
destao de expectativas e um modelo de recompensas
para os seguidores. Ja muito se falou do lider transforma-
cional, que aposta numa mobilizagdo emocional e numa
mudangca disruptiva do meio em que esté inserido, desa-
fiando o ‘status quo’, cuja principal missao sera conquis-
tar as pessoas para esta missao, sempre tdo espinhosa.
Também ja foi suficientemente aflorado o lider situacio-
nal, que age sobre as pessoas conforme o seu nivel de
maturidade de competéncias e motivagao.

Todas as abordagens sao bem-vindas e Uteis, conforme
o contexto. Eu prdprio utilizo muitas delas em projetos
de ‘executive coaching’, quando conduzo programas de
desenvolvimento e aperfeicoamento ‘one-to-one’ com
gestores empresariais. Sejam as questdes-chave a dele-
gacao, a mobilizacao de equipas, os processos de toma-
da de decisao ou o desenvolvimento daquelas mesmas
equipas, as «terapéuticas» assentarao em muitos destes
modelos conceptuais e nas respetivas ‘guidelines’ com-

portamentais.

Mas quando me perguntaram ha tempos, numa univer-
sidade, qual a abordagem mais simples e eficaz de li-
deranca, ndo tive davidas em responder: «Liderar pelo
exemplo.»

Ser exemplo é ter uma conduta que personifique os valo-
res pelos quais nos batemos. Que consubstancie o cami-
nhar de uma estratégia que queremos ver assumida por
todos. Que demonstre uma luta intensa, por vezes vista
como obsessiva, por objetivos ambiciosos, muitos deles
intercalares, que nos levem ao objetivo final e primordial.
Ser lider pelo exemplo significa ndo estar apenas a ge-
rir o dia a dia, a assegurar os processos correntes, de
olhar constantemente para o lado e para tras e ver se
todos concordam connosco. Liderar pelo exemplo sig-
nifica olhar em frente, ter uma visao estratégica, de lon-
go prazo, e mobilizar vontades para a atingir. Significa
estimular o compromisso emocional e a participagao
de todos — estando e comunicando presencialmente
com o maximo de pessoas possivel, para maximizar o
impacto da nossa mensagem. Significa encarar, anali-
sar e ponderar os riscos e tomar decisdes com firmeza
e sentido definido — explicando a todos os ‘stakehoders’
as decisdes. E saber o momento de meter as «<maos na
massa» e descer das clpulas da decisio para o «campo
de batalha» das operacdes, respirando o mesmo ar de
quem, na base, se assegura que a estratégia se concretiza
em agoes e iniciativas concretas.

E, mais importante, apostar na criacdo de novos lideres,
que possam assegurar um continuado caminho de su-
cesso na organizagdo e uma «passagem de testemunho



cultural». Costumo dizer «mostra-me os teus sucessores,
dir-te-ei que tipo de lider és». Efetivamente, potenciar o
desenvolvimento de novas liderancas demonstra humil-
dade em reconhecer o caracter transitério do lider, em
contraponto com o caracter intemporal da causa ou da
organizagao.

Guido para liderar pelo exemplo? Penso que nao existe.
Mas ajudaré bastante ter presente algumas préticas:

- assumir e promover a missdo, o sentido da nossa exis-
téncia — que valores, que impactos, o que se espera da
nossa organizagao e da nossa equipa;

- garantir um alinhamento do ciclo de gestao, da estraté-
gia as operacdes, em cascata, no qual todos se revejam e
no qual todos participem;

- desenvolver um normativo ético para a equipa, que lhe
conceda uma solidez e uma convic¢do moral partilhada
por todos (que principios de conduta, quando cooperar,
quando competir, que cultura de mérito);

- encontrar «pontos de ancoragem» e de resiliéncia, que
permitam suportar os periodos mais negros e probleméa-
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ticos, resultantes do falhango pontual ou da erosao da
esperanga — em suma, uma boa lideranga intra-pessoal;
- comunicar constantemente e «orquestrar» as tensoes
e os conflitos, de forma a que haja uma focaliza¢do no
essencial e ndo no acessoério e que as expectativas e os
fatores de motivagdo das pessoas-chave sejam, dentro
do possivel, mantidas;
- acompanhar talentos e promover a diversidade: uma
equipa funcional e vencedora num momento pode ser
uma equipa conformada e mediocre pouco tempo de-
pois — ha que manter uma saudével tensdo orientada
para a mudanca constante e para uma diversidade de
sensibilidades e pontos de vista.

kkk
Em suma, é essencial que o lider seja, efetivamente, um
catalisador de emogdes, gerindo o seu proprio ego com
equilibrio, numa atitude de humildade e veracidade, que
sirva de exemplo a todos os que, a sua volta, procuram
uma referéncia. ®
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Tudo esta a mudar nas relagdes de
trabalho. Da criacdo de condicbes
que promovam a motivagao das
pessoas ao conceito de sucesso.
Pelo caminho altera-se o paradigma
da remuneracao.

A empresa é cada vez mais uma se-
gunda casa onde se partilha tempo,
percurso e objetivos comuns. Indis-
sociavel da vida dos trabalhadores
e das suas familias, da sociedade e
do meio ambiente, a empresa re-
presenta uma nova dimensao de
relagdes baseadas num posiciona-
mento de exigéncia, elevado grau
de responsabilidade e genuina cumplicidade. Neste contexto, o que
decidimos e implementamos deixa de ser indiferente.

O ponto de partida é o de que é necessario criar um novo quadro de
valores para as relagdes sociais, a comecar pelo mundo do trabalho.
Substituindo a crenga unidirecional, onde o individuo vende uma parte
da sua forga de trabalho por um salario, por outra, moderna, onde os
valores de compromisso e eficiéncia conduzam uma ética de compro-
metimento social.

O que nos separa desse futuro é, por um lado, a implementacao dos
instrumentos que vao construir um sentimento renovado de pertenca
de cada cidaddo ao organismo onde trabalha. — Assim serdo as empre-
sas do futuro! - Por outro, um contexto de gestao e lideranga fortemente
apoiado na ética empresarial e no compromisso matuo.

E a pensar nesse futuro, condicionado pela circunstancia de que a mo-
tivacao é endogena e intrinseca a cada ser humano - ao lider compete
tao-somente a criacdo de um quadro favoravel a ocorréncia de tal esta-
do animico —, que relevo um conceito de lideranga substantivo, capaz
de permanentemente fazer lembrar a todos que cada decisao e cada
acao individuais determinam o todo. Na realidade, que o contributo in-
dividual ndo é indiferente para o resultado final coletivo. Neste quadro
de «responsabilizacao positiva» definem-se os contornos da «lideranga
pelo exemplo».

N&o sera entao valido recordar que efetivamente somos 100% respon-
saveis por 50% das nossas relacoes: familiares, sociais, profissionais,
com o meio ambiente? A principal missao do lider moderno pode ser a
de p6r em pratica, e praticar (!), esse principio.

“Rui Proenga é diretor geral da Edenred Portugal
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Formacao

A FORMACAO E O FUTURO

Havera outro caminho?

Alexandre Henriques
Partner da Blink Consulting
alexandre.henriques
blinkconsulting.eu

Referéncias: Arménio Rego,
Carlos Cabral-Cardoso, Miguel Pina
e Cunha, Rita Campos e Cunha,
«Manual de Comportamento
Organizacional e Gestao», 2007,
Lisboa, RH Editora

Jim Collins, «<De Bom a Excelente»,
2007, Lisboa, Casa das Letras

oco que, enquanto
oje melhor prepa-
passado, a julgar
do conhecimento,
la maior robustez académica
0s nossos quadros e pelo enor-
me incremento na utilizagao de
tecnologias de suporte a ativida-
de, nomeadamente as relaciona-
das com sistemas de informacao.
Parece pois que a formag&o e ou-
tras iniciativas de desenvolvimen-
to organizacional deram alguns
frutos.

Apesar desta realidade, o proble-
ma da produtividade parece sub-
sistir, penalizando de forma «qua-
se karmica» os valores do produto
interno bruto (PIB) na nossa eco-
nomia. Assumindo que a capaci-
dade de trabalho dos portugue-
ses é valorizada e enaltecida por
outras paragens, fico com a ideia
(certa ou errada - o leitor julgara)

e Cunha):

- nutrem fantasias de grandeza e
omnipoténcia, sendo incapazes
de destrincar a fantasia da reali-
dade;

- exploram e manipulam os outros
visando o seu auto-engrandeci-
mento;

- fogem as criticas desfavoraveis e
a verdade desagradavel;

- iludem-se com a ideia de que
apenas circunstancias fortuitas
ou os inimigos poderao obstruir o
sucesso;

- anseiam por constante adulacao
(sem a qual se sentem inseguros);
- interpretam qualquer criticismo
como sinal de rejeicao e desleal-
dade;

- tém pouca empatia ou respeito
pelos sentimentos e pelas neces-
sidades dos outros;

- tendem a rodear-se de subordi-
nados que lhes sao leais e acriti-

Com este ‘modus operandis’, é facil perceber que a criagao
de valor, o aproveitamento do potencial e a capacidade
de mobilizagao dos recursos humanos fica fortemente

comprometida, e ja agora a produtividade.
|

de que uma boa parte do nosso
menor sucesso parece residir, en-
tre outras coisas, na capacidade
dos nossos empresarios e lideres.
Muito embora nem todos sejam
assim, Jim Collins identifica alguns
com «egos gigantescos, que con-
tribuem para a morte ou para a
continuagcdo da mediocridade da
empresan.

Estes perfis, exacerbadamente
narcisistas, possuem algumas ca-
racteristicas que sao enunciados
da seguinte forma (por Arménio
Rego, Carlos Cabral-Cardoso, Mi-
guel Pina e Cunha e Rita Campos

cos, e que os «protegem» da rea-
lidade (isto é, que apenas lhes di-
zem o que eles gostam de ouvir);

- tendem a hiper-simplificar as
relacdes humanas e veem toda a
dente em termos extremamente
negativos ou extremamente posi-
tivos;

- quando um projeto caminha mal,
ignoram a informacao nedgativa;

- perante o fracasso 6bvio, ndo ad-
mitem qualquer responsabilidade
pelo erro e buscam bodes expia-
torios.

Parece evidente que a existéncia
destes perfis penaliza o bom fun-

cionamento organizacional. No-
meadamente porque com estas

caracteristicas comportamentais
existe o sério risco de este se tor-
nar o perfil dominante das chefias
nos diferentes niveis da organiza-
cao.

Este facto é facilmente explicado
pela sobrevalorizagdo de cola-
boradores fieis e acriticos igual-
mente inseguros e que, tal como
os outros, valorizam a adulagao,
rejeitam o criticismo e as novas
ideias, estando sobretudo focados
no trabalho e no comportamento
dos seus colaboradores, lutando
assim diariamente para garantir a
manutencao do ‘status quo’.

Com este ‘modus operandis’, é fa-
cil perceber que a criagao de valor,
o aproveitamento do potencial e
a capacidade de mobiliza¢do dos
recursos humanos fica fortemente
comprometida, e ja agora a produ-
tividade.

E nestas alturas que me interrogo
sobre a razao de tudo isto.

Afinal, o que é que nos falta?
Ousera que nao faltanadaeoque
queremos é continuar assim? ®
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ASSESSMENT
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EIEFTIRT N
Desafhios na gestao das pessoas

No mundo das empresas, com as transformacgoes que estamos a viver, que desafios se
colocam aos servicos de assessment em termos concretos da gestao das pessoas? Foi esta
questao o ponto de partida para o trabalho que apresentamos a seguir, com diversos

especialistas no tema a pronunciarem-se.

Uma visdo do exterior

| -
«Um olhar atento sobre cada pessoa.» E desta forma que
Maria Manuel Seabra da Costa, ‘lead director’ da area de
Human Capital Advisory Services da PwC Portudal, resu-
me a definicdo de ‘assessment’, explicando que «alcancar
resultados é cada vez mais um exercicio de combinacio
de varios tipos de conhecimento envolvendo especialis-
tas diferentes» e que isso hoje «passa por saber trabalhar
em colaboragdo, sentirse bem num ambiente em que
se partilha um propdsito comum, se cultiva uma ética de
contribuigao, se desenvolve processos de coordenagao de
esforgos que permitam escalar o contributo de cada um e
se valoriza e reconhece a colaboragao». Ou seja, nos dias
que correm «um ‘assessment’ tem que passar por identifi-
car como cada pessoa atua em ambientes assentes nestes
pilares — como cada pessoa sabe ser mais forte sendo mais

Texto: Antonio Manuel Venda

flexivel, ser inovadora mas em continuidade com as provas
dadas». Maria Manuel Seabra da Costa faz notar que «se
esta reflexdo é importante para as organizagdes é acima de
tudo importante para cada um de nds, pois da a conhecer
a nossa capacidade de alcancar resultados». E acrescenta:
«Quanto maior o conhecimento que temos de nbs mes-
mos e melhor entendermos por que agimos de determi-
nado modo, melhor sabemos como evoluir. E para este
conhecimento é importante uma visdo do exterior, ja que
dentro da nossa conduta ndo conseguimos vé-la, como um
ator ndo pode ter uma visdo da cena que interpreta.»

Transformar o desempenho do negécio

Ja Nuno Matos de Sousa, ‘managing consultant’ da SHL
Portugal, foca-se na ideia de que «as organizagdes preci-
sam de uma melhor forma de trabalhar, logo o talento é



mais importante, pelo que identificar esse talento torna-
-se critico para o sucesso do negdcio». Partilha no entanto
que «menos de um quarto dos lideres de recursos huma-
nos referem que as suas ordanizagdes conhecem clara-
mente o potencial da sua forca de trabalho e menos de
metade utilizam dados objetivos para tomar decisdes em
relagdo ao capital humano». Assim, continua, «os servi-
cos de ‘assessment’ devem conseguir entregar resultados
mensuraveis para o negocio, mostrando o impacto da
metodologia aplicada nos indicadores que avaliam o de-
sempenho organizacional, e para que tal seja possivel é
importante definir, identificando as competéncias criticas
para as funcdes criticas, medir, recorrendo a solugdes de
‘assessment’ que mecam o potencial dos colaboradores,
comparar, contextualizando a informacao recolhida com
a da concorréncia, melhorar, implementando estraté-
gias que impulsionem o desempenho, e avaliar, ou seja,
quantificar o sucesso». O especialistalembra ainda que
«0s negdcios que crescem e prosperam prestam aten-
¢do aos desafios especificos do talento», sendo que «o
‘assessment’ identifica e ajuda a desenvolvé-lo».

EM FOCO

Organizagoes mais exigentes

© Fernando Picarra

olha para a conjuntura atual e vé «as organizacdes mais
exigentes a recrutar, desenvolver e derir o talento». Assim,
diz, «um programa de ‘assessment’ tem um enorme efeito,
benéfico para as organizacdes: permite identificar e desen-
volver talento, fazer recrutamento ‘in house’ e poupar tem-
po e dinheiro, ndo apenas no processo de recrutamento
mas também na formacao, pois os candidatos internos co-
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nhecem o negdcio e a organizagao». Na sua opinido, «face
a estas necessidades as empresas prestadoras de servigos
de ‘assessment’ devem apresentar solucoes que garantam
estes pressupostos: uma forma de avaliagio sem desperdi-
cios, assegurar a nao duplicagao de custos/ esforcos, orien-
tar a mobilidade interna e, a0 mesmo tempo, apresentar
planos de melhoria de desempenho e desenvolvimento
de competéncias». No fundo, sintetiza, «o ‘assessment’ en-
quanto ferramenta ajuda a conhecer e explorar melhor as
competéncias dos colaboradores», mas «o impacto da sua
implementac3o é muito maior do que encontrar a pessoa
certa para uma fungdo - o grande desafio que se coloca é
que a pratica de ‘assessment’ pode sustentar os processos
de recursos humanos no desenvolvimento organizacional,
tendo elevado valor no apoio a gestao».

Estratédia para a diferenciagao

e
®
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©
13
©
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Num depoimento conjunto (via ‘e-mail’), Jodo Cunha
Pereira, ‘managing partner’ da MJP, e Joao Paulo Pereira,
‘advisor consultant’ da mesma instituicao, assinalam:
«Partindo da constatacdo de que os desafios da nova or-
ganizacao do trabalho (ja o ndo é, eles estao ai), a maio-
ria dos ‘assessments’ disponiveis no mercado, criados
num cenario de ordanizacao social e empresarial ca-
racteristico de uma época (logo, as qualidades métricas
que apresentam associam-se a essa realidade), corre-se
o risco de estes ndo se encontrarem ajustados tomando
em considerac¢do as mudangas que tém vindo a ocorrer.
Os desafios mais prementes sao os que se relacionam
com a necessidade de criar condi¢des de adaptagao
que passam pela necesséria diferenciacao, levando
logo a exigéncia de equipas de investigacao que se ade-
qlem as novas necessidades.» Os dois especialistas
acrescentam ainda que tudo isto «se comprova com a
necessidade que Portugal também sentiu ao incorporar
as normas de qualidade I1SO 10667 — 1 & 2». E terminam
referindo: «Continuamos a encontrar relevancia na
aplicagdo destas ferramentas, para dos seus resultados
termos acesso a uma concreta explicitagao dos proces-
sos de gestao de capital humano e de empresas. A com-
plementaridade com possibilidades de intervencao
é também uma realidade, ndo fazendo sentido obter
resultados que no fim se remetem para um significado
estatistico e interpretativo laconico e sobre os quais nao
podemos evoluir.»

Em cenérios instaveis, avaliar com mais certeza

Filipa Pires, ‘senior manager’ da Pessoas e Sistemas, lembra
que tempos mais adversos «servem também para destacar
positivamente algumas areas nas organizagdes». Ou seja:
«As politicas de recursos humanos estao cada vez mais ali-
nhadas com a estratégia. A area de recrutamento e selecao
tem vindo a acompanhar as mudangas nas empresas e do
proprio mercado global e a adaptar metodologias e pro-
cessos. .. Passamos de um cenario previsivel e estavel para
outro mutante e instavel, e é assim que os profissionais tém
que aprender a viver. A evolugao nesta area faz-nos agora
assentar em avaliagdes que afiram n3o s6 as competéncias
técnicas — essas a funcdo encarrega-se de ensinar — mas
também as mais pessoais, baseadas em comportamen-
tos, naquilo que a pessoa faz.» Filipa Pires refere ainda
que «qualquer processo de recrutamento e sele¢do deve
permitir colocar a pessoa o mais préximo possivel do ce-
nario organizacional que vai encontrar», sendo que «com
base em simulagbes quase reais de trabalho aumenta-se
a validade preditiva e o equilibrio entre expectativas da
organizacao e do candidato». Termina com a ideia de que
«devemos ousar na avaliac3o e lancar desafios aos candi-
datos que se coadunem com as caracteristicas/ a estratégia
da organizac&o», porque «fazendo bem a primeira diminu-
imos custos e criamos valor».

Um papel reforcado do especialista
em assessment

«Numa época em que o ‘business’ se tornou ‘unusual’, com
a incerteza e a volatilidade a definirem as novas regras do
jogo, a competéncia técnica dos candidatos permanece
um critério importante, apesar de ter perdido a preva-



Iéncia sobre o que se designa como ‘soft skills’. Em certa
medida, o passado (profissional) deixou de ser o melhor
preditor do futuro, como se acreditou durante décadas.» £
Jaime Ferreira da Silva, ‘managing partner’ da Dave Mor-
gan, que o diz, definindo que «o objetivo primordial do
servico de ‘assessment’ é assegurar uma elevada validade
preditiva dos pareceres emitidos sobre os candidatos».
Ou seja: «Pretende, de facto, fazer futurologia profissional
sobre desconhecidos (no caso de candidatos externos) ou
sobre pessoas de quem se conhece uma parte da sua tra-
jetoria profissional e em quem se deposita expectativas no
seu potencial para cumprir cabalmente uma nova missao/
funcao, de contelido mais complexo e exigente.» Para Jaime
Ferreira da Silva, «o sucesso na generalidade das fungoes
de ‘management’ reside mais na atitude natural e no modo
de agir perante a mudanca e a transitoriedade, em experi-
mentar novos métodos e préticas e pensar fora da caixa,
considerando o erro como um portal de aprendizagem».Na
sua opiniao, «depois da moda dos testes ‘on-line’ massifica-
dos, o papel do especialista em ‘assessment’ esta a sair re-
forgado, dado ser nele que se concentra a decisao e o risco

inerente da futurologia prometida — trata-se de um ‘know-
-how’ que requer anos de pratica, formacao sélida em psi-
cologia e conhecimento profundo das valéncias préticas da
lideranca e do ‘management’, ancorado na capacidade de
ler o mundo numa perspetiva abrangente», resume.

Ferramenta de apoio a gestao RH

José Vaz Quintino, ‘partner’ da Prime Systems RH, refere
também «as dificuldades econémicas e financeiras dos
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Gltimos anos», que tém feito as organiza¢des passar por
«processos de mudanca para se ajustarem ao merca-
do». E «muitas dessas medidas de gestao acabaram por
revelar-se de extrema dificuldade na decisao, pois muitas
das organizagdes nao possuiam ferramentas de recursos
humanos que permitissem um grau de informagao sufi-
ciente sobre as reais competéncias dos colaboradores».
Esta lacuna, avisa, «podera ter dificultado ou até envie-
sado processos de tomada decisao, na promocao de um
colaborador, no seu reposicionamento/ promogao e, no
limite, até na legitimidade de um processo de rescisao».
Para o especialista, «os programas de ‘assessment’ devem
funcionar como ferramenta de apoio a gestao de recursos
humanos, com métricas adequadas a situagao em anali-
se, momentos de avaliacdo diversificados e idealmente
um painel de avaliadores especializados e isentos». Na
verdade, acrescenta, «tudo devera ser construido a me-
dida de cada organizacao, para diminuir o mais possivel
o grau de subjetividade inerente ao processo de avalia-
¢do».José Vaz Quintino lembra ainda que «qualquer pro-
jeto de ‘assessment’, de natureza individual ou recorren-
do por exemplo a uma metodologia 360 graus, gera den-
tro da organizacdo um grau de ansiedade, pelo que de-
vera ser conduzido com a maior transparéncia e o maior
rigor», sendo «a fase de ‘follow-up’ crucial, por permitir
que os avaliados entendam o fundamento do processo,
posicionando-os face as competéncias em analise».

Comunicacao transparente, clara e honesta

RECRUTAMOS

TALENTOS

|
_’f"

Num outro depoimento conjunto (via ‘e-mail’), trés con-
sultoras da SLOT Recursos Humanos, especializadas na
aplicacdo de ‘assessments’ — Luisa Almeida (responsavel
da formagao da SLOT Academy, ao centro) e Marta Borba
e Inés Machaz Galamba (consultoras seniores da SLOT,
a esquerda e a direita respetivamente) —, assinalam:
«Como consultoras, entendemos que o desafio e a mais-
-valia dos ‘assessments’ estao dependentes da sua corre-
ta utilizacdo e interpretagdo. Defendemos uma comuni-
cacao transparente e honesta com os colaboradores atu-
ais e potenciais no ambito da sua utilizagao, bem como
com os profissionais de recursos humanos e as chefias
diretas que vao atuar como avaliadores ou observadores
dos ‘assessments’. E fundamental que todos estejam pre-
parados para efetuar uma avaliagio objetiva e equitativa,
saibam lidar com os diversos constrangimentos praticos
do processo e integrem a informacao das técnicas de ava-

liagdo para ‘feedback’ dos resultados e pela elaboragao
de relatérios.» Referem a experiéncia da formagao, na
SLOT Academy, que aplica ‘assessments’ «para identificar
necessidades formativas e alinhar os conte(idos pedagé-
gicos». Ai, «o desenho da agdo que surge apés a aplica-
¢do da ferramenta visa facilitar o processo formativo e a
adequacao dos temas ao quotidiano profissional dos for-
mandos, existindo no final uma eficaz transferéncia dos
conhecimentos e das competéncias, bem como o retorno
efetivo do investimento». As consultoras focam ainda
duas questdes: <A mobilidade interna, em cujo contexto
os ‘assessments’ tém sobressaido nas ordganizagoes que
apostam na valorizagdo dos talentos, ao adequarem a
pessoa certa a fungao. E o recurso as novas tecnologias,
que tem vindo a potenciar a maior rapidez nos proces-
sos de recrutamento e selegdo. Isto porque a utilizagao
do instrumento ‘on-lin€e’ torna o processo mais rapido e
eficaz, com resultados quase imediatos, permitindo iden-
tificar candidatos com o ‘match’ ideal para a funcao.»

Uma grande evolucao

Finalmente, Joana Silvério, consultora do Departamento
de Bussiness and HR Solutions da Companhia Prépria,
partilha que no seu percurso profissional em consulto-
ria de recursos humanos tem constatado «uma grande
evolucao nas empresas globais ao nivel de investimen-
to em processos de gestao por competéncias em que os
‘assessment centres’ se tornaram as grandes alavancas
face a processos de mudanca e de desenvolvimento
pessoal e organizacional». Na sua opinido, «a gestao de
recursos humanos e a sua envolvéncia constituem um
processo complexo que coloca qualquer empresa num
desafio contante, pois os comportamentos sao situacio-
nais e todos temos habitos de pensar, sentir e percecio-
nar que sdo tao Gnicos como a nossa impressao digital».
Ou seja: «Nada como ter uma boa fotografia de cada
colaborador para se estabelecer planos de acao mais
direcionados e estimular o potencial, a produtividade
e a satisfagdo. Depois, o respeito pela individualidade
e pela integridade; trata-se de um fator critico que deve
ser preservado quando se aplica um ‘assessment’. Sem-
pre numa 6tica de analise do perfil comportamental
cujos ‘outputs’ irdo conduzir a uma melhoria significati-
va em processos de adaptacao a diferentes contextos e
aquisicdo de competéncias através de diferentes meto-
dologias de desenvolvimento.» ®
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Diretora de Marketing e
Comunicagdo da Edenred Portugal
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denred Portugal foi distinguida
de 2014 do «Great Place
a sua segunda partici-
s prémios promovidos
lace,to Work Institute,
junto de benefi-
as e praticas que as
empresas desenvolvem em prol
dos colaboradores, e ainda a capa-
cidade de formacao de relacdes de
alta qualidade no local de trabalho,
a Edenred ficou em oitavo lugar na
categoria de empresas com menos
de 100 colaboradores, posicionan-
do-se assim trés lugares acima do
‘ranking’ do ano passado. Foi ainda
nomeada para trés prémios espe-
ciais: Lideranga, Salde e Bem-estar
e Sustentabilidade e Responsabili-
dade Social Empresarial.
Esta distingdo vem reconhecer um
trabalho que a organizagao definiu
como prioritario: o desenvolvimen-
to de programas e politicas com
impactos reais na forma como os
seus colaboradores vivem no local
de trabalho e o apoio concedido ao
nivel dos beneficios sociais. O obje-
tivo centra-se na compatibilizagao
das suas vidas profissionais com
as vidas pessoais, proporcionando
bem-estar e qualidade de vida.
Com uma politica social que di-
ferencia e prestigia a empresa, e
assegurando melhores indices de
produtividade e satisfacdo, a apli-
cacao destas solugdes por parte da
Edenred representa uma oportuni-
dade para flexibilizar os beneficios
atribuidos aos colaboradores, au-
mentando o seu poder de compra.
Nos beneficios sociais, as areas pri-
vilegiadas incidem na alimentagao,
no apoio a infancia, na educagéo e
na formacado profissional, no pas-
se social, no seguro de salde e no
apoio a lares de idosos; procuran-
do sempre oferecer solucdes cus-

tomizadas de acordo com as reais
necessidades de cada colaborador
e assim alinhar respostas a proble-
mas ou questdes concretas.

No que se refere a promogao da
alimentacdo saudavel no local de
trabalho, para além da producao de
literatura sobre este tema — resulta-
do da parceria com a Direcao Geral
da Sadde no ambito do programa
europeu «FOOD», que a Edenred
langou também em Portugal —, a
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E porque os momentos de cele-
bracao devem ser partilhados por
todos, é politica da Edenred come-
morar datas festivas como o «Dia da
Mulher», 0 «DiadaCrianga» ou o Na-
tal, criando momentos de convivio e
troca com todos os colaboradores
e as suas familias, ndo esquecendo
a sensibilizagdo para as causas so-
ciais, envolvendo e apelando junto
deste universo para a ajuda a quem
mais necessita, como uma iniciativa

A empresa acredita no seu papel de dinamizador
e implementador de melhores condi¢oes no trabalho

como fator de produtividade e bem-estar.
|

empresa contempla ainda a oferta
de fruta fresca a todos os colabora-
dores, duas vezes por semana.
Nesta area, um passo importante
consistiu no lancamento do manual
«Alimentacao Inteligente — Coma
Melhor, Poupe Mais», vencedor dos
«Nutrition Awards 2013» na cate-
doria de «Iniciativa de Mobiliza-
¢ao», onde a Edenred materializou
a maxima «poupar mais e comer
melhor».

interna chamada «Eden for all», em
que a empresa apoia todos os anos
uma instituicao de cariz social.

A empresa acredita no seu papel
de dinamizador e implementador
de melhores condi¢des no traba-
Iho como fator de produtividade e
bem-estar, e a sua visao empresa-
rial aposta numa atengdo em con-
tinuo a novas abordagens e novas
formas de progredir em prol da
sociedade.®
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TECNOLOGIAS DE INFORMACAO

Agora e as perspetivas B
para o futuro

Diversos operadores do mercado das tecnologias de
informacao (Tl) fazem uma analise da situacao atual e
perspetivam o futuro. Nao esquecem as suas proprias

solucoes e a adequacao aos respetivos clientes, seja em
Portugal seja inclusive internacionalmente. O caso dos
profissionais Tl é abordado no final.
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Sist€mas de gestao de talentos
Até ha algum tempo, as solugdes disponiveis no mer-

cado nao tinham a capacidade para responder as ne-
cessidades na gestao recursos humanos e os clientes
tinham de optafipor algumas que rapidamente fica-
vam'obsoletas, e com custos elevados de manuten-
¢do. Os responsaveis RH nao tinham outra opcao a
nado ser comprar componentes funcionais separadas,
se quisessem a melhor tecnologia para apoiar os pro-
cessos de gestao de talentos (por exemplo, gestao do
recrutamento, gestao da formacao e gestao da perfor-
mance).

Com a evolugao dos sistemas de gestdo de talentos,
as organizacdes cada vez mais procuram sistemas
integrados, flexiveis em termos de parametrizagoes,
intuitivos e faceis de utilizar, com atualiza¢des auto-
maticas e que lhes permitam desligar dos problemas
de ‘hardware’ e ‘software’, ficando focados apenas em
tarefas com maior valor organizacional.

A indUstria de ‘software’ RH passou também por um
ponto critico de inflexao, onde o SaaS$ («Software as a
Service») mudou consideravelmente a forma como os
fornecedores distribuem solugdes especificas. O Saa$S
é um modelo de distribuicdo no qual as aplica¢des
sdo alojadas por um fornecedor que disponibiliza os
servicos aos clientes, através da Internet, para qual-
quer dispositivo, diminuindo o custo e o tempo de im-
plementagao, assim como os custos de manutencgao.
O ISQE tem vindo a acompanhar estas tendéncias do
mercado, apostando em sistemas de gestio de talen-
tos integrados e em regime SaaS. Estas solugdes tém
sido bem aceites em Portugal, Angola, Mocambique,

"' .

i

|

© Nmedia - Fotolia.com

Espanha e Brasil, com clientes da banca, do retalho,
de seguros, de telecomunicagdes, energia e grande
indUstria.

Marcio Silva, Operations Manager no ISQE

Sistemas de software ERP ao servigo da crise
E nos momentos de crise que as empresas tém mais

disponibilidade (e necessidade) de repensar a estru-
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tura de custos, otimizar os processos de trabalho, alo-
car os recursos onde sao mais necessarios, melhorara
eficiéncia operacional e a rapidez e eficicia na estra-
tégia ‘do-to-market’. E aqui que entram os sistemas de
‘software’ ERP (‘enterprise resource planning’) como o
«Artsoft». O investimento direto e indireto, associado
a uma migracdo de um sistema de informagdo numa
empresa de dimensdo «média», pode rapidamente
ser rentabilizado, através dos enormes beneficios
resultantes da correta implementacao do ‘software’

ESPECIAL

ERP adequado. O lema de que é o ERP que tem que
servir a empresa e adaptar-se ao modelo e aos proces-
sos de negdcio da organizagao é fundamental para o
rapido retorno do investimento (ROI). Sera entdo que
faz sentido utilizar o discurso de «Reduza os seus cus-
tos, invista num ‘software’ ERP!»? Faz. Um sistema ERP
permite agrupar o fluxo de informagdo da empresa,
eliminando aplicagdes periféricas, conseguindo com
desta centralizag¢do da informagao eliminar o princi-
pio da nao redundancia de dados, eliminando o fator
discrepancia de dados ou erro e reduzindo o custo de
manutenc¢ao (TCO) da infraestrutura de ‘software’. Ao
transpor os processos de trabalho para o ERP, contri-
buimos para uma melhor eficacia organizativa, otimi-
zamos os recursos humanos e reduzimos o fator erro.
Numa migragao para o ERP «Artsoft» disponibilizamos
através de uma ferramenta de ‘business intelligence’
(Bl) integrada no ERP a informagdo necessaria no su-
porte a decisao, tornando a empresa mais assertiva e
eficaz no planeamento da sua estratégia comercial.

Paulo Costa, Diretor Comercial da Artsoft

«Novidades diferenciadoras» para um

mercado mais exigente
A Talentia Software é uma empresa com solucdes es-

pecializadas em destdao de capital humano e gestao
financeira, segmentadas para o mercado portugués e
internacional, incluindo os paises africanos de expres-
sao portuguesa (PALOP).

A nossa perspetiva é de que o mercado esta cada vez
mais exigente. Exige «novidades diferenciadoras» na
gestdo estratégica de recursos humanos, rigor e simpli-
cidade na informacao de destao integrada e solugdes
tecnoldgicas que permitam evoluir, eliminando qual-
quer hipétese de estagnacao tecnolégica ou funcional.
O mercado nacional estd 100% focado em solucdes
tecnoldgicas reais para a reducao de custos ‘versus’
exceléncia processual ao nivel de recursos humanos. E
a constante evolucdo dos desafios impostos pela eco-
nomia mundial tem levado as empresas portuguesas a
procurarem novas solucdes, que permitam identificar,
definir, agir, gerir e expandir a atividade através dos
seus melhores colaboradores.

Por exemplo, a nossa perspetiva em desenvolvimento
de capital humano é a de que o mercado esta de novo
a posicionar-se em processos de reengenharia de ava-
liagdo de desempenho, que orientem os resultados
para um modelo de gestao de talento que permita a
organizagao identificar e reter os verdadeiros talentos
que fazem a diferenca na concretizagao dos objetivos
de negocio. A correlagao deve ser uma associagao di-
reta para que as pessoas ndo sejam «a principal fonte
de vantagem competitiva», tornando-se «a» vantagem
competitiva para os resultados.

Inés Vaz Pereira, Managing Director para Portugal da Talentia Software
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Expectativa de crescimento do mercado
Antevemos um ligeiro crescimento do mercado de
forma global, nomeadamente no sector privado.
Quanto ao sector piblico, ha espaco para crescimen-
to como temos vindo a obter desde os Gltimos meses
do ano passado com a concretizagao de projetos em
resposta a desafios qe nos foram feitos.

A nossa oferta de uma solugao robusta, flexivel, auté-
noma de grandes estruturas de ‘software’, reconheci-
da no mercado, permite-nos ter a expectativa de pros-
seguir o crescimento a que nos propusemos.

A dupla forma de disponibilizacdo das nossas so-
lugdes — ‘in-house’ (licenciamento do ‘software’ para
instalacdo nos equipamentos do cliente) e ‘outsourcing’
aplicacional (externalizacao das tarefas desempe-
nhadas nas areas de recursos humanos e/ ou fi-
nanceira) — contribui para uma maior aceitagao do
mercado.

O posicionamento do Grupo Soft nao se restringe ao
mercado nacional. Temos uma abordagem aos PALOP
de expansao através de parceiros locais, em Mogcam-
bique j& com resultados (conclusao de projetos de

necessidades dos clientes.

Registdmos ainda no mercado um aumento da ativi-
dade em praticamente todos os sectores e um signifi-
cativo crescimento do investimento em tecnologia. 3
um bom indicador da retoma da situagdo econémica.
A nossa previsdo para 2014 é continuar a crescer a um
ritmo de dois digitos nas solugdes ‘cloud’ de gestao
de salérios e recursos humanos. A internacionaliza-
¢ao é outro dos pilares, permitindo-nos crescer mes-
mo numa conjuntura econémica menos favoravel.

Carlos Pardo, Diretor Geral da Meta4 para Espanha e Portugal

O caminho da internacionalizacao

A Sisqual esta ha alguns meses num caminho de in-
ternacionalizagdo que passa nao apenas pelos paises
de lingua portuguesa mas por outros que sejam po-
pulosos e tenham crescimento econdmico. Tem pre-
senca em Sao Paulo, Luanda e Maputo, parcerias para
a Turquia e Cabo verde e assinou recentemente dois
contratos de parceria (Polénia e Coldmbia).

E uma das areas mais competitivas no suporte a gestao das pessoas nas organizacoes: as das
tecnologias de informacao, sempre com novas propostas que buscam a diferenciagao. Como alias
acontece em multiplos sectores, sinal de um tempo marcado pela rapidez da mudanca.

instalacao e implementacao da nossa solugao de re-
cursos humanos), e de apoio e acompanhamento dos
nossos clientes nas expansdes para outros paises,
podendo manter a utilizagdo da solugcdo de modo
global e permitindo uma maior qualidade de gestao
integrada.

Anténio Silva Fontinha, Administrador do Grupo Soft

Aposta na cloud
Em 2013 os nimeros revelados voltam a posicionar a

Meta4 como um dos principais fornecedores de solu-
¢Oes para a gestao de salarios, folhas de pagamento e
recursos humanos, confirmando o é&xito da estratégia
baseada nas solucdes ‘cloud’. A procura do mercado
por este tipo de solugdes é uma realidade, pela possi-
bilidade de reducao e manutengao dos custos e pela
permanente evolucdo funcional e tecnolégica que
proporciona as organizacoes. As solu¢des na «nu-
vem» respondem as necessidades e foram sem ddvi-
da uma das maiores razées do nosso crescimento nos
Gltimos anos.

A aposta em solugdes ‘cloud’, disponibilizadas atra-
vés de uma plataforma multicliente, permite niveis
de rentabilidade dificilmente alcancéveis em mode-
los ‘on-premise’. Desta forma, a estratégia baseada na
‘cloud’ e a forga tecnoldgica permitiram a Meta4 evo-
luir ao ritmo exigido pelo mercado, adaptando-se as
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Oferecemos uma ferramenta de destao de equipas
que permite, em ambientes de horarios complexos,
gerir os trabalhadores e os horérios, de forma auto-
matizada. A solucéo («sisqual maxpro-hr») esté insta-
lada em mais de 100 hospitais e em muitas cadeias de
retalho.

No retalho, a solu¢do comega por contar de forma au-
tomatica os clientes que entram em determinada loja.
Comparando esta informagao com os taldes de ven-
das, fica-se a saber, por unidade de tempo, quantas
pessoas visitaram a loja e quantas se tornaram clien-
tes. Esta informacao permite saber o fluxo de visitan-
tes, a taxa de conversdo de visitantes em clientes, os
picos de visitantes e de taxas de conversdo e qual o
real impacto das campanhas no nimero de pessoas
que visitam a loja.

Através da informacao recolhida, a solu¢do consegue:
fazer a analise dos fluxos do passado e classificando o
calendario determinar de forma automatica qual o di-
mensionamento de colaboradores presentes na loja
por cada unidade de tempo e desenhar de forma au-
tomatica os horarios. Trata-se de um sofisticado algo-
ritmo de previsdo e geragcao automatica de horarios,
que alinha colaboradores nas lojas com fluxos previs-
tos de clientes, cumprindo a legislagao laboral (tem
um motor de legislagdo), garantindo as auséncias
futuras conhecidas (férias, formacao, folgas rotativas,
etc), garantindo as indisponibilidades e as preferén-
cias dos colaboradores.



Exercicio semelhante pode fazer-se para outras ativi-
dades onde exista a necessidade de adaptar horarios
de trabalho a fluxos. Exemplos disso sdo os ‘call cen-
ters’ ou a hotelaria.

Miguel Vergamota, Diretor Comercial da Sisqual

Procura e oferta de emprego
As tecnologias de informagdo e comunicagdes (TIC)

continuam a registar em algumas areas funcionais
um cenario de défice entre a procura de emprego e a
oferta. A saida de profissionais para o estrangeiro tem
agravado a situagao.

A necessidade de evolugao tecnolbgica e inovagao
que a conjuntura econémica impde as organizagoes,
para alavancagem da competitividade, tem também
permitido que o impacto do desemprego se sinta em
menor escala neste sector. Com a emergéncia da ter-
ceira plataforma, que envolve servicos de ‘cloud’, ‘mo-
bility’, ‘big data’/ ‘analytics’ e ‘social business’, as pers-
petivas apontam para que esta tendéncia continue.

Portugal é também cada vez mais um destino de
projetos de ‘near shoring’, acolhendo ja um niimero
consideravel de multinacionais, com operagdes glo-
bais de suporte ou centros de desenvolvimento de
‘software’ e sistemas. A Randstad Technologies tem
desenvolvido parcerias locais com algumas destas
empresas, com solucdes integradas de recrutamento
e selecao e/ ou de ‘outsourcing’ especializado.

Esta intensa procura nacional e internacional por
competéncias técnicas com grande solicitagdo colo-
ca enormes desafios ao nivel das fontes de recruta-
mento, estando a Randstad Technologies a promover
junto dos seus clientes a concecdo de novas solugdes
(projetos de reconversdo de competéncias que deem
resposta a essas lacunas). Estas dificuldades ainda
sdo mais profundas noutros mercados de lingua por-
tuguesa, como o brasileiro, mas o investimento na di-
namizacao de novas fontes de competéncias estraté-
gicas sera concerteza uma boa aposta.

Pedro Mota, Diretor da Randstad Technologies

ESPECIAL

blanes

grupasefnes

SOMOS RAPIDOS E EFICAZES
A OFERECER A MELHOR

OPCAO PARA A GESTAO DOS SEUS
RECURSOS HUMANOS

b _ PARAMAIS INFORMAGOES
— - T:(+351) 214 146 820

F:(+351) 214150 942
Assessoria RH = AuditoriaRH = Avaliagdo de Desempenho = Gestdo Administrativade RH = Formagao * Trabalho Tempordrio = Recrutamento e Selecdo

= E: geral@blanes.pt
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Saude e Sequranga no Trabalho

Responsabilidade social e solucoes
integradas de SST

Nuno Sousa Lopes
Diretor Geral da Medicisforma
nuno.lopes@medicisforma.pt

Ellimarresponsabilidade inalienavel
dos empresarios o respeito pela se-
guranca e pela satde dos seus tra-
balhadores, independentemente de
esses direitos estarem consignados
na lei‘e, hoje, ser fortemente vigiado
e penalizado o seu incumprimento
ou a negligéncia na atuagao.

A responsabilidade social dos em-
presarios obriga-os a olhar e a cor-
responder as exigéncias ledais no
ambito de salde e seguranca no tra-
balho (SST), ndo como uma mera for-
malidade e mais um custo mas como
uma obrigagdo e um direito dos tra-
balhadores e de toda a sociedade.
Por outro lado, esse direito torna-se,
no seu exercicio, como fundamental,
e ndo s6 como base de bem-estar
mas também como um dos fatores
geradores de produtividade, mo-
tivacdo e fidelizagdo no mundo do
trabalho.

Hoje, a sociedade e o Estado recla-
mam uma maior prevenc¢ao dos ris-
cos fisicos e ambientais pelas conse-
quéncias tremendamente negdativas
que podem advir para os individuos
e para a sociedade em custos huma-
nos, sociais e empresariais, quando
nao acautelados, transferindo-se
para eles os custos dos acidentes e
das doencas contraidas nos locais
de trabalho.

A integracdo da seguranca e da sa(-
de no dominio empresarial é um
direito de cidadania, e hoje pode ser
exercido com responsabilidade, a
custos controlados e com beneficios
por todos reconhecidos.

Os prestadores autorizados de ser-
vigos externos de SST, conhecedo-
res e cumpridores das obrigatorie-
dades legais, deverao ser capazes
de entender o mercado e apoiar os
empresarios nas suas necessidades
e dificuldades e capitalizando per-

manentemente a sua experiénciae o
seu conhecimento em favor destes,
desenhando e implementando solu-
¢Oes integradas de SST adequadas a
cada cliente.

A situacdo econémico-financeira
que o tecido empresarial portu-
gués atravessa jamais podera ser
subterfagio justificativo para que as

tidades responséveis, tecnicamente
habilitadas em termos de recursos
humanos e equipamentos, e serem
reconhecidos pelos empresarios,
seus representantes e trabalhado-
res como uma mais-valia, e legitimo
parceiro de negbcio, acrescentando
valor mensuravel as ordanizagoes
através de metodologias inovadoras,
eficazes e customizadas. A preocu-
pacdo pelo mero cumprimento de
requisitos legais a troco de uns euros
a menos, nao raras vezes delegada
para segundo plano, sem procurar
garantir um minimo de ajuste a reali-
dade e as necessidades internas das
suas estruturas, é atualmente um
exercicio de gestao incauto, perigo-
SO e, esse sim, um custo sem retorno
que traduz, desde logo, uma ausén-
cia de orientagdo para a efetiva vi-
gilancia da saGde dos seus quadros
de pessoal e da adequagao dos seus
locais de trabalho.

A analise as empresas através do
levantamento de condicbes de tra-
balho no dominio da seguranca e da
saGde sdo a base fundamental para
permitir, apbs o diagndstico, definir
as acdes de forma integrada para
que permita o planeamento das in-
tervencdes no tempo, a implemen-

I
O desenvolvimento de solu¢des integradas de SST
orientadas para a eficiéncia e a exceléncia, e alicercadas
em profissionais habilitados, € uma exigéncia e uma
responsabilidade empresarial

responsabilidades sociais no do-
minio da seguranca e da saide dos
trabalhadores sejam consideradas
por alguns como um mal necessério,
dados os custos envolvidos.

Os servicos externos nos dominios
de SST devem ser prestados por en-

tacdo das medidas e o seu acompa-
nhamento. Prevencédo de riscos em
STT significa diagnosticar, definir no
tempo em func¢ao das urgéncias dos
riscos, implementar e acompanhar
as medidas com as correcdes neces-
sarias. Significa ainda a analise e a
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atuagdo em anos sucessivos na pre-
ven¢ao permanente e na melhoria
continua das medidas implementa-
das com evidéncias da sua atuagao.
O desenvolvimento de solugdes in-
tegradas de SST orientadas para a

e geradoras de retorno ao nivel da
imagem, da produtividade e do re-
conhecimento, quando a sua imple-
mentacao for apoiada na inovagao e
na experiéncia. As ferramentas como
oacesso partilhado a informagao em

A recente revisao da legislagao vigente ao nivel de SST
significa um ponto de viragem anunciado, trazendo uma maior
disciplina ao sector. As autoridades competentes devem
assumir a regulacdo numa logica transversal e continuada.
|

eficiéncia e a exceléncia, e alicerca-
das em profissionais habilitados, é
uma exigéncia e uma responsabili-
dade empresarial.

As novas tecnologias de informa-
cao disponiveis permitem a imple-
mentacdo de estratégias acessiveis

regime colaborativo, as plataformas
de gestao eficazes, o recurso a meios
de comunicacao eletronicamente se-
gduros e fidveis, a articulagao estreita
com os departamentos de recursos
humanos e de comunicacdo e a
imagem das empresas, integrando

a tematica e as praticas de SST na
informacao interna, podem fazer a
diferenca e capitalizar toda a ativi-
dade desenvolvida com beneficios
inquestionaveis.

A recente revisao da legislagao
vigente ao nivel de SST significa
um ponto de viragem anunciado,
trazendo uma maior disciplina
ao sector. As autoridades compe-
tentes devem assumir a regulagao
numa lédgica transversal e continu-
ada, abrangendo o universo das
centenas de prestadores de servi-
cos neste dominio de forma a que
0 seu exercicio seja compativel
com as responsabilidades que os
servicos externos assumem, crian-
do também uma maior transpa-
réncia e uma leal concorréncia no
mercado. ®

Mais apoio
a infancia

O Cheque Creche” é um titulo pré-pagoem
formato e-voucher e cheque com vantagens
sociais, laborais e fiscais, destinado exclusiva-
mente a comparticipar as despesas de
educacio dos filhos dos trabalhadores.

Um beneficio social isentode IRS e TSU, paraa
empresa e trabalhador.

Mais poder de compra, Mais bem-estar.

@ cheque Creche®

www.chequecreche.pt
808 200030
geral@edenred.com
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REPORTAGEM

Os masters do capital |

humano 2014

Com o objetivo de reconhecer a exceléncia nos recursos
humanos, a IFE - International Faculty for Executives
voltou a promover a iniciativa «Masters do Capital
Humano». Na edicao de 2014, na categoria «kEmpresas»,
as vencedoras foram a Portugal Telecom, a Gatewit,

a Galp Energia, a InCentea e a Sonea SR. A Santa Casa
da Misericéordia mereceu uma mengao honrosa,

e na categoria «Pessoas» distinguiu-se a «Personalidade
do Ano» e a «<Nova Gerac¢ao».
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Texto: Ana Leonor Martins

Os'«Masters do Capital Humano 2014», que se realiza-
ram n@ passado més de margo no dmbito da «Expo’RH»,
voltaram a estar divididos em duas categorias princi-
pais, no ambito das quais se distinguiram cinco empre-
sas e duas pessoas.

Dépois de no ano passado ter sido distinguida como a
empresa com a «melhor estratégia de formagao e desen-
volvimento pessoal e profissional», a Portugal Telecom
voltou a ser reconhecida, desta feita pela sua politica de
recrutamento e retengao de talentos. Sandra Rebelo, res-
ponsavel por atragao, desenvolvimento e reteng¢do no
Grupo PT, acredita que foram sobretudo duas as caracte-
risticas distintivas que justificam este prémio: «o nivel de
abrangéncia dos programas de recrutamento e da gestao
de talentos e o facto de existirem planos individuais de
desenvolvimento e acompanhamento dos talentos, per-
mitindo um ‘matching’ quase perfeito entre expectativas
pessoais e interesse estratégico da organizacdo». Subli-
nha que na Portugal Telecom «os programas de estagio
sao reconhecidos pela gestao como estratégicos, intro-
duzindo novas competéncias e novas formas de pensar
o negbcio e um catalisador do rejuvenescimento dos
quadros da empresa, sendo atualmente uma das fontes
de recrutamento privilegiadas». A PT recruta anualmen-
te cerca de 100 finalistas de mestrado. Paralelamente, a
Academia Portugal Telecom tem por objetivo formar, de-
senvolver e reter jovens. «O forte investimento que estes
programas representam para a organizagdo é demons-
trado ndo s6 pela verba envolvida na gestao, na organi-
zagao e na operacionalizagao dos mesmos, mas também
pelo elevado envolvimento no acompanhamento e no

desenvolvimento dos estagiarios ao longo do percurso
na empresa», salienta.

No processo de recrutamento, as caracteristicas que a PT
mais valoriza nos seus candidatos sdo «algumas compe-
téncias técnicas, as relacionadas com a personalidade, o
comportamento, a forma de estar na vida: ser confiante,
aceitar que nao se sabe tudo, ser perseverante, ter senti-
do de humor e demonstrar comprometimento; sao ain-
da reconhecidas a disponibilidade total, a vontade de
conhecer/ trabalhar noutras localiza¢des, a capacidade
de derir a mudanca e a capacidade de auto-motivagao»,
acrescenta Sandra Rebelo.

No sentido de reforcar a aposta em a¢des que promovam
o desenvolvimento e a motivagao dos colaboradores, a
Portugal Telecom implementou um programa de gestao
de talento com o objetivo de identificar e desenvolver
os colaboradores que se destaquem dentro da organiza-
¢ao, ao nivel de desempenho e de potencial. «Assim, em
2012 nasceu o primeiro ‘Programa de Gestao de Talento’,
baseado num projeto piloto realizado em 2010, e que ini-
cia agora a sua segunda edicdo», partilha a responsavel.
«O programa foi implementado em toda a ordanizacao,
abrangendo colaboradores de todas as categorias e fun-
¢bes, numa primeira fase, com base no consistente bom
desempenho. Os colaboradores identificados na fase
1 realizam um pré-‘assessment’ através de um questio-
nario de autodiagndstico sobre expectativas, motiva-



¢Oes e preferéncias comportamentais. Destes, os que se
destacarem sdo submetidos a um ‘assessment’. Para os
colaboradores que se destacam é assegurada formacao
a medida dos planos de desenvolvimento e motivagao
construidos com os proprios.»

A Galp Energia repetiu o feito de 2013, voltando a ser
distinguida na categoria «Melhor estratégia de forma-
¢do e desenvolvimento pessoal e profissional». Neste
ambito, Rui Mendes Costa, responsavel pela Area de
Desenvolvimento de Recursos Humanos da Galp Ener-
gia, destaca a Academia Galp Energia, «<um ‘training and
assessment center’ para toda a formagio avancada da
empresa e um projeto impar na histéria da empresa»,
salientando «o modelo de parceria com as universida-
des, que se encontram a colaborar entre si para garantir
aqualidade e o bom andamento o dos quatro cursos em
funcionamento» e também «a forte ligagao entre a for-
macdo avancada, o ‘assessment’ e o desenvolvimento de
carreiras, aliada a uma clara aposta na meritocracia, que
contribuem de forma decisiva para os bons resultados
deste programan».

Rui Mendes Costa esclarece que «as fun¢des formativas
da Academia Galp Energia estendem-se a distintas are-
as do conhecimento, entendidas como indispenséveis
para o desenvolvimento dos colaboradores da empre-
sa, integrando, deste modo, cursos especificamente
desenhados para os objetivos tragados pelo grupo, em

Distin¢oes

REPORTAGEM

- Melhor politica de recrutamento e retengao de talentos: Portugal Telecom
- Melhor estratégia de formacao e desenvolvimento pessoal e profissional: Galp Energia

- Melhor estratégia de monitorizagao e gestao de performance: Gatewit
- Melhor politica de integragdo e promogéao do bem-estar: InCentea

- Melhor estratégia de motivagao e ‘engagement’ dos colaboradores: Sonae SR

- Nova Geragao: Ménica Pereira Ramos, da PwC
- Personalidade do Ano: Joaquim Tarré, da Gelpeixe
- Mengao Honrosa: Santa Casa da Misericérdia de Lisboa

areas como a refinacao, a distribuicdo, a exploragao e
a produgao. As areas do conhecimento que estao a ser
exploradas sao as que consideramos estratégicas para a
empresa e, sobretudo, para o que esta serd em 2020: uma
empresa de referéncia do sector Oil & Gas europeu», as-
segura. «A nossa academia promove uma proposta de
valor diferenciadora para os colaboradores da empresa,
assente em novos desafios e na promogao do cresci-
mento e do desenvolvimento pessoal de forma articula-
da com o reconhecimento, a recompensa e a valorizagao
profissionais. Procura igualmente incutir uma mentali-
dade que visa a gestao do talento em todos os niveis da
ordanizagdo, baseada na convicgado de que melhor talen-
to conduz a uma melhor performance e de que todos os
gestores sao responsaveis por fortalecer a sua equipa.»

Em relacdo a «melhor estratégia de monitorizacdo e
gestao de performance», a empresa distinguida foi a
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«Personalidade do Ano» e «Nova Geracao»

Joaquim Tarré, que em 1977 fundou, com o seu pai, Francisco Tarré, e o irmao, Manuel Tarré, a
Gelpeixe, foi eleito a «Personalidade do Ano», prémio que considera ser «o reconhecimento do
trabalho realizado ao longo de varias décadas na gestao de pessoas, tendo sempre como priori-
dade atender a parte humana dos colaboradores». Visdes diferentes de negécio fizeram com que
no final do ano passado vendesse a sua parte na empresa ao irmao, mas enquanto liderou as cer-
ca de 150 pessoas que compdem a empresa procurou sempre «dar o exemplo, ouvir as pessoas e
transmitir-lhes confianga». Mais: «A minha postura baseou-se sempre em tratar os colaboradores
como gostaria que me tratassem. Na relagao com a equipa valorizo, acima de tudo, a transparén-
cia e a honestidade. S6 assim se constréi uma relagao de confianca matua.»

Ménica Pereira Ramos, ‘manager human capital’ na PwC, distinguida na categoria «Nova Ge-
racdo», acredita que as caracteristica que estiveram na base do prémio recebido teréo sido «a
capacidade de gestdo e lideranca dos projetos implementados, assim como o rigor, a qualidade
e a exceléncia» que coloca em tudo o que faz. «Para além disso, a empatia, a confianga e a dispo-
nibilidade para ouvir as pessoas, que considero fatores criticos de sucesso», acrescenta. Ménica
Pereira Ramos est4 na PwC desde 2008, como resultado da resposta a um anincio publicado no
jornal «Expresso». «A evolugao de carreira desde entao tem sido bastante positiva e enriquecedo-
ra, tanto do ponto de vista pessoal como profissional, permitindo-me alavancar um conjunto de
competéncias técnicas e comportamentais, numa firma que tem investido fortemente na politica
de gestao das suas pessoas», reconhece.

Gatewit. Carla Carvalho, ‘human resources director’ da
empresa de tecnologias de informacao, faz notar que «a
filosofia de trabalho implementada tem por base a ex-
celéncia e a maxima eficiéncia nos processos, facto que
aliado a inovagao da organizagao e ao elevado indice de
investigacao e desenvolvimento permite que em todas
as areas, particularmente no Departamento de Recursos
Humanos, as politicas e os procedimentos implementa-
dos estejam na vanguarda das ‘best practices’». E acredi-
ta que o facto de nao se cingirem a anélise de variaveis
independentes mas sim a «articulagdo estratégica da
avaliacdo de desempenho e politica salarial, resultando
numa forte possibilidade de progressao de carreira», os
distingue.

A responsavel partilha que a monitorizacao da perfor-
mance é feita por ‘key performance indicators’, ndo s6
técnicos mas também comportamentais. «A nossa prio-
ridade é a satisfagcdo do cliente externo e, consecutiva-
mente, o sentimento de realizagao profissional. Por ou-
tro lado — continua —, a nossa avaliagdo é dotada de uma
forte objetividade, quer isto dizer que ndo nos limitamos
a avaliacdo do diretor e do diretor de recursos humanos,
mas a dados concretos que o colaborador claramente
reconhece como o resultado da sua for¢a de trabalho»,
realca. «Defendemos que a transparéncia nos processos
e o sentimento de inclusao e valoriza¢do da opiniao dos
colaboradores séo cruciais para o sucesso da organiza-
¢ao, na medida em que proporcionam elevados indices
de ‘engagement’, algo tdo ou mais importante do que a
satisfacdo e a motivagado.»

A InCentea foi eleita a empresa com a «melhor politica
de integracdo e promogao do bem-estar». Raquel Rita,
diretora de recursos humanos da empresa de tecnolo-
gias de destao, sublinha antes de mais o compromisso
que assumem de intervir socialmente e as praticas e os
comportamentos de referéncia que promovem e que es-
tao explicitos no codigo de ética: «Para os colaboradores
‘agir de forma civica e socialmente responsével, procu-
rando equilibrar a vida profissional com a vida pessoal’,
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e para a inCentea ‘envolver-se nos problemas da comu-
nidade, numa perspetiva de responsabilidade social
corporativa, incentivar a participagao civica dos colabo-
radores e apoia-los enquanto cidadaos responsaveis’.»
Aquando da entrega do «Masters» foram enfatizadas al-
gumas iniciativas como o Fundo inCentivar (as bebidas
disponibilizadas tém o preco simbélico de 10 céntimos,
que anualmente é entregue a uma causa escolhida pe-
los colaboradores); a disponibilizagao de fruta e 4gua; os
diversos protocolos estabelecidos em diferentes éreas,
que garantem condi¢des vantajosas para os colaborado-
res e as suas familias nas areas de saGde, desporto, edu-
cacao ou banca; o servigo de ‘babysitting’; as atividades
dinamizadas ao longo do ano como o «Dia da Familia»
ou o «Dia do Voluntariado»; a flexibilidade de horarios; e
o programa de estagios curriculares.

A preocupacdo com o bem-estar do colaborador aconte-
ce desde o primeiro dia. «<Comega com um acolhimento
pela equipa de recursos humanos e o posterior momen-
to de apresentacdo a Administracdo», partilha Raquel
Rita. «<Depois sao feitas avaliagbes periddicas com vista
a analisar o que merece ser melhorado, esta instituida a
figura do padrinho/ madrinha, tudo para que os colabo-
radores se sintam integrados, acompanhados e motiva-
dos. Para prestar um servico de qualidade diferenciada
é preciso ter as melhores pessoas e manté-las envolvi-
das no projeto», conclui.

Foi também distinguida nos «Masters do Capital Huma-
no 2014», na categoria «<Melhor estratégia de motivagao
e ‘endagement’ dos colaboradores», a Sonae SR, nao
tendo no entanto os responséveis respondido ao desa-
fio da <human». A IFE destacou o seguinte, que justificaa
distingao: «Trabalhar na empresa vencedora é aprender
a empreender e a inovar diariamente. Inovar n3o s no
desenvolvimento do negdcio, mas também na motiva-
¢do das pessoas que fazem o negécio crescer. Manter os
colaboradores motivados é uma preocupagao sempre
presente na filosofia da empresa.»

Este ano houve ainda lugar a atribuicdo de uma men-
¢do honrosa, a Santa Casa da Misericordia de Lisboa.
A diretora de recursos humanos, Maria Helena Oliveira,
salienta o que considera ser uma faceta menos conhe-
cida da instituicdo, que é a forma como promove a ges-
tao das suas pessoas, que «sdo o pilar da SCML e que,
honrando a sua histéria e os seus valores, respondem
ao desafio de promover a melhoria do bem-estar das
pessoas, sobretudo das mais desprotegidos». A equipa
Santa Casa é constituida por cerca de 5.600 colabora-
dores e Maria Helena Oliveira explica quais sdo as prio-
ridades no que respeita a sua gestao: «O desenvolvi-
mento das suas competéncias, nomeadamente através
de formagao adequada e de um processo exigente de
avaliacao de desempenho; a motivacao e o bem-estar;
o equilibrio entre a vida pessoal e a vida profissional;
a mobilidade interna geradora de novas experiéncias;
o recrutamento e a retencao de talentos; e a integragao
de pessoas com maior dificuldade de acesso ao merca-
do de trabalho.» ®
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01 | Artsoft em expansao para Africa
Durante o presente ano, a Artsoft planeia abrir duas su-

cursais em Angdola e Mogambique, expandindo o seu
modelo de negbcio. Avancando com um portfélio de
solugdes de ERP e outras aplicagbes complementares,
a ‘softwarehouse’ portuguesa pretende abordar o mer-
cado com o «Artsoft Premium», gama para empresas do
segmento médio/ alto que acompanha a evolugao destas
economias em crescimento.

02 | Meta cresce na cloud e aumenta receita

A Metat, empresa global de solugdes para a gestdo e
desenvolvimento do capital humano, anunciou os re-
sultados de 2013 que reforcam a sua posicdo como um
dos principais fornecedores da area. No final do ano, a
multinacional espanhola atingiu uma faturag¢ao de 54 mi-
lhdes de euros a nivel global E de destacar o aumento da
receita, permitido pelo crescimento da area de solugdes
‘cloud’ para a gestao de recursos humanos.

Curso de coaching «ACTIVISION-CIEO»

Comega em maio, em Lisboa, a décima segunda edigao
do curso «ACTIVISION-CIEO - Coaching de Individuos,
Equipas e Organizacdes», a mais antiga formagao em Por-
tudal reconhecida pela International Coach Federation
(ICF) - maior federacao de ‘coaching’, com mais de 25

mil ‘coaches’ em todo o mundo -, isto segundo anunciou
a ordanizacao do evento, a INSIGHT OUT, em comunica-
do. Anne Dominguez, ‘professional coach certified and
trainer’ da ACTIVISION-CIEO, assinala que «os ‘coaches’
devem investir no desenvolvimento profissional e pes-
soal e na avaliacao das suas competéncias de ‘coaches’
e na atitude ‘coach’, assim como no respeito pelas nor-
mas deontoldgicas e éticas».

03 | Sector da satide é aposta da Go Work
A Go Work, empresa de recrutamento e selecao, esta a

apostar em 2014 nesta area para os mais variados secto-
res de negécio e perfis de candidatos, para Portugal e o
estrangeiro. O foco é no sector da salide, onde tem vindo
a apostar desde 2012. A sua oferta atual passa por ser-
vigos de recrutamento e selecdo, ‘outsourcing’, ‘contact
center’ e trabalho temporério.

Prime Systems RH com nova imagem
No seguimento do lancamento do novo ‘site’, a Prime

Systems RH langou uma nova imagem corporativa, que se
traduz num novo logotipo e em novos materiais de comu-
nicagao institucional. A nova imagem continua a ter por
base a cor verde, transmitindo uma ideia de inovacao, di-
namismo e crescimento. A frase que serve de base a este
novo posicionamento no mercado é: «<Uma Visao de Con-
sultoria 360°.» Entretanto, a consultora promoveu recen-
temente um estudo para a percecao da atual conjuntura
econdmica na gestao de recursos humanos.

Psicotec apresentou norma «NP SO 10667 »

A Psicotec Portugal, consultora internacional em recursos
humanos, realizou no inicio de abril, no ISCTE — Instituto
Universitario de Lisboa (ISCTE-IUL), o evento de apresen-
tacdo da nova norma «NP ISO 10667 — Boas praticas na
avaliagao de pessoas». Esta norma, de aplicacao mundial,
esta agora disponivel em portugués e constitui um instru-
mento claro e conciso para apoiar a implementagao de
processos estruturados e objetivos nos diversos tipos de
avaliagdo de pessoas em contexto de trabalho e organiza-
cional (recrutamento e selecao, planos de sucessao, etc).

Workshop com sorteio de inscricao
A 16 de maio, a consultora Paradoxo Humano vai promo-

ver o ‘workshop’ «Apresentacdes Profissionais com Im-
pacto: o poder do PREZI». A iniciativa é limitada a 15 parti-
cipantes e decorrera nas instalagdes da consultora em Lis-
boa (Atrium Saldanha). Ha uma inscrigao a ser sorteada.

04 | BTT - Blanes Trabalho Temporario

A Blanes, empresa de gestao de recursos humanos do
Grupo Seines, esta a apresentar a sua area de trabalho
temporario, denominada BTT — Blanes Trabalho Tempo-
rario. Num documento de divulgacdo desta area da em-



presa pode ler-se: «<Damos resposta aos processos mais
delicados, apresentando coeficientes de gestao bastante
aliciantes, mediante a complexidade dos processos e a
quantidade de recursos necessarios.»

Nova versao da norma ISO 14001

Iniciativa do Grupo Bureau Veritas, vai decorrer a nove de
maio (das 14 as 18 horas), em Lisboa, uma sessao de esclare-
cimento na qual serdo analisadas a revisdo da nova versao
da norma ISO 14001, as principais alteragdes previstas e em
curso, a integracao das normas 1SO através do anexo SL e as
estratégias para a transi¢do da norma dentro das empresas.

05 | Training & Consulting da Adecco
Jorge Faria (na foto) assumiu as fungdes de ‘account ma-

nager’ para a area de Training & Consulting, uma unidade
auténoma de negécios do Grupo Adecco em Portugal.
Formado em «Gestao de Empresas», tem 13 anos de in-
tervencdo em formacéo e consultoria nas areas de Ven-
das, Gestao da Mudanca e Capital Humano. De assinalar

m Excel aplicado a gestao de recursos humanos | 14 e 15 de Maio, Lisboa
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que Jorgde Faria colaborou com a Adecco nos ultimos 10
anos como consultor externo, juntando-se agora a equipa
permanente no seguimento da consolidacdo da estraté-
gia de posicionamento na &rea do capital humano.

Catenon no mercado portugués
Em linha com a sua estratégia de expansao internacional,

a Catenon, empresa especializada na pesquisa global de
profissionais, abriu em Lisboa um escritério de represen-
tacdo liderado por Manuel de Herédia. A Catenon tem
agora 17 escritorios em 12 paises, mas a sua atividade
estende-se a mais de uma centena, em cinco continentes.
«Isto é possivel gracas a um sistema de gestao de conhe-
cimento baseado numa plataforma tecnolégica que per-
mite realizar a procura de candidatos em qualquer parte
do mundo», refere Manuel de Herédia.

06 | Pilares do sucesso profissional e pessoal

A partir de nove de maio, a CATOLICA-LISBON vai rea-
lizar em Lisboa o programa «Os trés Pilares do Sucesso
Profissional e Pessoal: Comunicar, Persuadir e Negociar».
No final do programa sera desenhado um plano de de-
senvolvimento pessoal para cada participante, para
melhoria das respetivas competéncias de comunicacao,
persuasao e negociacao. Sera usada uma metodologia
vivencial e intensiva que pretende promover o desen-
volvimento das capacidades de comunicagao, persua-
sao e negociacao de cada participante. O programa tera
aduragao de 46 horas.

Tutela 15 anos certificada
Pelo décimo quinto ano consecutivo, a Tutela, empresa

de trabalho temporério do Grupo Egor, viu confirmada
pela APCER - Associagao Portuguesa de Certificacdo a
manutencdo da certificagdo do seu «Sistema de Gestéo
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da Qualidade», pela norma de referéncia 1SO:9001. Acon-
teceu na sequéncia da auditoria de acompanhamento.

07 | Workshop «Positive Power & Influence»
A Conceito O2 tem em agenda para 20 e 21 de maio o

‘workshop’ «Positive Power & Influence», da SMS - Si-
tuation Management Systems. Serd em Lisboa, no Es-
paco Restelo, sempre entre as nove e as 18 horas. Este
‘workshop’, internacionalmente reconhecido, permite
treinar a influéncia e o poder positivo. A formadora sera
Isabel Freire de Andrade, ‘partner’ e fundadora da Con-
ceito O2, certificada em «Positive Power & Influence» pela
Situation Management Systems (Estados Unidos).

Kelly Services procura profissionais Tl

Unidade especializada de tecnologias de informagao
(TI) da Kelly Services, a Kelly IT Resources vai recrutar a
médio prazo cerca de trés centenas de profissionais alta-
mente especializados. Num sector, o das Tl, em que a pro-
cura de profissionais com determinadas competéncias e
a capacidade de ‘output’ é superior a oferta, o aumento
de projetos de ‘nearshore’ desenvolvidos a partir de Por-
tugal deixa perspetivar o crescimento dos valores de re-
crutamento da multinacional até ao final do ano.

Lideranca e felicidade, com Tulku Lobsang
Para o dia 13 de maio, em Carcavelos (Hotel Riviera), esta

agendado, com organizac¢ao da Mindcoach, um semina-
rio com Tulku Lobsang subordinado ao tema «Lideranca
e Felicidade». Decorrera entre as 10 e as 17 horas, com
almocgo e ‘coffee break’ incluidos, no préprio hotel. O se-
minario sera em lingua inglesa, com tradugao em sala por
um moderador. Tulku Lobsang é um mestre budista cujos
ensinamentos tém como base o antigo conhecimento
tantrico que tem sido a fundacdo do budismo tibetano, da
medicina, da astrologia e de técnicas de cura populares.

ArtVision vé renovada certificacao 1ISO 9001

A APCER - Associagdo Portuguesa de Certificagdo reno-
vou a certificacdo da qualidade a ArtVision, no dmbito
do «Sistema de Gestao de Qualidade» (SGQ) pela «NP
EN 1SO 9001», reconhecendo o esfor¢o da empresa em
assegurar a conformidade dos seus servicos, a satisfagao
dos seus clientes e a melhoria continua. A instituicao de
certificagdo auditou o SGQ da ArtVision, tendo comunica-
do a empresa que foram verificadas todas as condi¢des
necessarias a renovacao da certificacdo, sendo ainda de
registar a auséncia de nao conformidades.

08 | Robin Sharma de novo em Portugal
A Team Leaders vai organizar a 23 de setembro, no Centro

de Congressos do Estoril, a «Conferéncia Robin Sharma
2014». A conferéncia, este ano subordinada ao tema «Lead
Without a Tittle — Winning Leadership Lessons to Build a
Great Organization», decorrera entre as 10 e as 13 horas.
Robin Sharma (na foto), um dos gurus mundiais da lideran-
¢a, autografara os seus livros no final.
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Dizer «nao» de forma assertiva
Na sua ‘newsletter’ de abril, a PTC — Paula Tomas Consul-

tores inclui alguns topicos para dizer «ndo» de forma as-
sertiva e assegurando uma relagdo positiva. Realce para
os seguintes: «Solicite informacao clara e objetiva sobre o
pedido»; «Prepare-se — desenvolva um estado de determi-
nacao e seguranca»; «<Dé razoes, poucas e auténticas, da re-
cusa do pedido - razdes obijetivas e ndo desculpas»; «Re-
conhega a importancia do pedido — todos sdo importantes
para quem os faz, ao recusar é importante transmitir que
tem conhecimento disso»; «Diga ‘ndo’ ao pedido mas sim a
pessoa — utilize um tom de voz adequado e identifique as
necessidades do outro, ajudando a encontrar alternativa.»

Formacgdo SHL para maio e junho
A SHL Portugal tem em agenda diversos cursos de for-

magao para os meses de maio e junho, nas cidades de
Lisboa e Porto. Sdo diversos cursos, nas seguintes areas:
Credenciacdo nas Técnicas da SHL; Gestao das Pessoas
(Avaliacao e Desenvolvimento); e Desenvolvimento de
Competéncias Comportamentais.

Grupo Egor apresenta uma nova empresa
Chama-se Meduate - Prestagdo de Servigos e Cuidados

de Sadde Lda e é a nova empresa de ‘outsourcing’ do
Grupo Egor. Num comunicado do grupo liderado por
Amandio da Fonseca pode ler-se que «a Medaute quer
ser um elo privilegiado de ligacao entre as instituicoes e
os profissionais de satide».




Companhia Propria investe em Mogambique

A Companhia Prépria tem vindo a revelar cada vez maior
interesse em levar o conceito ‘tailor made’ aos mercados
internacionais. Recentemente, a empresa apresentou
uma primeira proposta de catalogo para 2014 referente as
solugdes disponibilizadas para o mercado mogambica-
no. Companhia Ensine é o nome da empresa pertencente
a Companhia Propria, em parceria com a Ensine — Centro
de Formagao & Especializagao Técnica, que desenvolve
em Mocambique um conjunto de solugdes de formagao
profissional e consultoria direcionada para os recursos
humanos das empresas mogambicanas.

Workshop «Deep Diving», sobre lideranca
Foi a 11 de abril, em Lisboa. A RHmais promoveu um

‘workshop’ sobre lideranca denominado «Deep Diving»,
resultado de uma parceria com a Making Leaders. Manuel
Pelagio, o animador, especialista em lideranga, estratégia e
destdo de pessoas, assinalou que «o grupo esteve muito in-
teressado e participativo», sendo o balango «muito positi-
vo», Foram trabalhados aspetos-chave como maximizar os
pontos fortes enquanto lider, perceber o impacto do estilo
de lideranca nos outros, reconhecer perfis comportamen-
tais e desenvolver relagdes mais eficazes com a equipa.

09 | «Semana Internacional do Coaching 2014»
Com organizagao da APCoaching — Associacao Portugue-

sa de Coaching, vai decorrer de 19 a 23 de maio a edi¢ao
de 2014 da iniciativa «Semana Internacional do Coa-
ching». Trata-se de um ciclo de conferéncias sobre tema-
ticas ligadas ao ‘coaching’, sendo a participacao gratuita.
O tema genérico da iniciativa é «Coaching em tempo de
transformacao». Ja estdo marcadas conferéncias para o
Porto, Lamego, Leiria e Lisboa.

Curso de prevencao e combate a incéndio

A 22 de maio, a Esumédica — Prestacdo de Cuidados Mé-
dicos vai organizar em Lisboa e em Matosinhos um curso
de prevencdo e combate a incéndio. Os objetivos sdo
informar sobre as normas de prevencao de incéndios e
as medidas de combate, e que os participantes fiquem
preparados para situagdes em que tenham de utilizar
equipamentos de primeira intervencdo. O horario é entre
as 14H30 e as 17H30.

Conferéncia «Portugal Atractivo»

Realizou-se em Lisboa, a 15 de abril, o primeiro even-
to pablico do projeto «Portugal Agora»: a conferéncia
«Portugal Atractivo». O evento juntou um leque multi-
disciplinar de oradores, com vista a definir prioridades
na atracao de residentes, profissionais, visitantes, em-
presas e investimentos em Portugal — e também deba-
ter como estas estratégias se podem articular e reforcar
mutuamente.

Textos: MSA
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AGENDA

BPM Conference Portugal
08 mai, Lisboa
www.bpmconferenceportugal.com

Responsabilidade Social nos Recursos Humanos
12 e 13 mai/ 06 e 07 out/ 15 e 16 dez, Lisboa
www.ptomasconsultores.pt

Certificacdao em Gestao Administrativa
de Recursos Humanos

12 a 23 mai, Lisboa

www.vantagem.com

Gestdao da Mudanca
13 mai, Lisboa
www.blanes.pt/academia-formacao

11 Congresso Internacional de Gestao

de Recursos Humanos e Psicologia

14 mai, Lisboa
www.lis.ulusiada.pt/pt-pt/eventos/2cigrhpo.aspx

Construir o Mapa do Talento: Fun¢des
e Perfis de Competéncias

14 e 15 mai, Lisboa/ 26 e 27 jun, Porto
www.shl.pt

Wake Up Coaching
17 mai e 5 jul, Lisboa
www.portaldoser.com
14 mai e 01 jul, Porto
www.aeportugal.pt

17 mai, Vila Real
www.consultua.pt

07 jun, Coimbra
www.tga.pt

Auditor Coordenador 1SO 9001:2008
19 a 23 mai, Lisboa/ 14 a 19 jul, Porto
www.eicformacao.pt

Gerir os Recursos Humanos - Especial Chefias
19 a 21 mai/ 22 a 24 set/ 24 a 26 nov, Lisboa
www.ptomasconsultores.pt

Feedback 360° Online
23 mai, Porto/ 29 mai, Lisboa
www.shl.pt

Curso de Certifica¢do Internacional
em Coaching

31 maia6june8jun, Carcavelos
www.mindcoach.pt
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CASE STUDY

Uma aposta no conhecimento

O Grupo MDS, que presta servigos de corretagem em risco e
seguros, tem vindo a apontar para a importancia do conhe-
cimento em termos de desenvolvimento da sua atividade e
do impacto que os riscos emergentes e as formas alternati-
vas de transferéncia de risco podem ter no negécio.

Texto: Mario Sul de Andrade

O'gripoe. decidiu constituir e integrar a MLearning, uma
empresa especializada na identificacado, na partilha e
na disseminac3o de conhecimento em risco e seguros.
Com acesso a conhecimento de ponta neste ambito,
por via da sua integracdo em redes de empresas e

de profissionais de topo a escala global, a MLearning
percebeu que era importante que os seus processos
de partilha e disseminacdo de conhecimento fossem
desenhados e implementados com base nas préticas
mais atuais na area da aprendizagem e da apropria-
¢ao de conhecimento, pelo que decidiu procurar uma
empresa especializada na area para a assessorar nesse
processo. A escolha da consultora Paradoxo Humano
para seu parceiro em aprendizagem e disseminagao
de conhecimento acabou por surgir no seguimento da
relacdo ja existente entre esta e o Grupo MDS. Desde
entao, a colaboragdo tem vindo a reforgar-se, com ex-
trema importancia no sucesso do que sao hoje as ini-
ciativas desenvolvidas pela MLearning, em Portugal e
também no estrangeiro, nomeadamente no Reino Uni-
do, com o prestigiado programa «London Market Trai-
ning», e em Angola e Mocambique, com o seminario «A
Gestao Moderna em Risco e Seguros».

Paula Rios, ‘chief executive officer’ (CEO) da MLearning,
relembra que a empresa «surgiu face a necessidade de

partilha de conhecimento sentida pelo Grupo MDS»,
acrescentando: «A nossa ‘network’ permite-nos o aces-
so, praticamente ilimitado, a informagao sobre o ‘state
of the art’ em risco e seguros. Mas para transformar essa
informacdo em conhecimento, e partilha-lo por forma
a acrescentar real valor aos seus destinatérios, é neces-
sario um suporte pedagdgico de que ndo dispinhamos
no grupo.»

Assim nasceu a MLearning, de uma parceria entre o
Grupo MDS, especialista em risco e seguros, e a Parado-
xo Humano, especialista em aprendizagem e dissemi-
nacado de conhecimento. «Mas, ha que dizé-lo» — insis-
te Paula Rios —, «a equipa MLearning é hoje muito mais
do que a conjugacdo destas competéncias e saberes
iniciais — hoje tem uma personalidade prépria, Gnica: é
uma equipa multidisciplinar, curiosa, em permanente
atualizagdo, inovadora, com paixao por partilhar co-
nhecimento e por criar solugdes customizadas, com
vista ao desenvolvimento de rela¢ées de longo prazo
com os clientes». ®

Colaboragao da Paradoxo Humano com a MLearning

- Formagao e treino - apoio na concegao de solugdes de formagao e treino na area de risco e seguros para clientes da MLearning; formulagao de
modelos e estratégias pedagégicas e de aprendizagem; coordenagao e alinhamento das equipas de formadores; organizacao de eventos de partilha
e disseminagao de conhecimento sobre risco e seguros; gestdo do espaco atribuido ao centro de formagao; supervisdo dos aspetos técnico-pedagd-
gicos da atividade formativa, incluindo o suporte pedagdgico a construgdo de contetidos, controlo de qualidade técnico-pedagbgica dos materiais de
apoio, assim como organizagao, producao e manutengao dos suporte documentais.

- Publicagdo e edi¢do — desenvolvimento das atividades de relacionamento com autores, editoras, ‘media partners’, fontes, contetdos e
distribuidores.

- Centro de conhecimento - suporte a implementagao da plataforma tecnolégica e do portal de disponibilizagdo de informagao sobre risco e segu-
ros e ao estabelecimento de parcerias com outros centros e outras redes de conhecimento.

O ‘managing partner’ da Paradoxo Humano, José Duarte Dias (na foto), partilha a propésito deste projeto que «as empresas precisam de saber como desenhar e implementar siste-
mas e préticas estruturadas de identificacao, partilha e disseminacado do conhecimento necessario ao aproveitamento das oportunidades veiculadas pelas mudangas que ocorrem
no seu ambiente de negdcios». E acrescenta: «Conceber e implementar sistemas de gestao de préticas e processos de atualizagao, partilha e disseminagao de conhecimento nas em-
presas, de modo a reforcarem as suas capacidades de adaptacao, para capitalizarem as oportunidades veiculadas pelas mudancas e transformacdes que ocorrem nos mercados em
que as empresas atuam e nas sociedades em que se inserem, é, muito provavelmente, um dos fatores que mais impacta no seu desenvolvimento sustentavel e nos seus negcios.»
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GRANDEZA NO DIA ADIA

A invencao das possibilidades

Mério Ceitil

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

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

Promobor

@LEADERS

adeira perce¢ao da impossibilidade s6 existe quan-
entimos o peso e a espessura, naquelas situagoes
somos confrontados com as limitagdes inerentes a
umana - doenga grave, catéstrofe ou privacdes
sérias. E ai, quando o que nos habitudmos a designar como
vida quotidiana fica sem os referenciais do saboroso con-
forto da banalidade, que percebemos a importancia de
um tao generoso acesso ao leque diversificado das possi-
bilidades.

Em deral, e ao contrario do que o bom senso e a chama-
da «sabedoria popular» sugerem, a existéncia dessa di-
versidade nao é interiorizada como uma coisa assim tao
positiva pela maior parte das pessoas. Pelo contrério, o
consequente aumento do reportério de escolhas que a di-
versidade de possibilidades liberta pode contribuir para
a «recente epidemia da depressao clinica», como afirma
Barry Schwartz no seu livro «The Paradox of Choice», a que
Ihe junta o sugestivo subtitulo «Why More is Less».

A tese do autor é a de que o aumento das possibilidades
de escolha que as sociedades modernas facultam ao ci-
dadao comum (referindo-se as sociedades habitualmente
designadas como «mais desenvolvidas») ndo s6 nao apre-
senta uma correlacdo direta com o aumento dos niveis
percebidos de qualidade de vida como, pelo contrério,
tende a provocar défices de satisfacao das pessoas em re-
lagdo as escolhas que fazem.

A heuristica desta tese pode facilmente ser verificada pelo
chamado «empirismo de trazer por casa». Quem é que
nao passou ja pela experiéncia de chegar a um parque de
estacionamento, habitualmente superlotado, onde se es-
taciona pressurosamente no primeiro «buraco» que surde,

Apoios Parcairos

B
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© Fernando Pigarra

num dia em que se apresenta com um n{imero generoso
de lugares livres? Acontece com muitas pessoas que, pe-
rante a «fartura», sentem dificuldade de deciséo e v3o ex-
perimentando vaérias posi¢des, sempre com a inquietagdo
de que «pode ainda haver um lugar melhor». O mesmo
acontece nas compras, em que certas pessoas vasculham
na procura da «<melhor escolha» e acabam por ficar insatis-
feitas com a decisdo que tomam. Acaba por prevalecer ndo
a percegao do ganho pela opgao feita mas o sentimento de
frustragdo por aquilo que podero ter perdido por n3o te-
rem eventualmente feito uma «escolha melhor».

Apesar desta espécie de «angUstia de abundancia» que
leva Schwartz a argumentar que «talvez fosse melhor
aceitarmos voluntariamente certas limitagdes a nossa
liberdade de escolha em vez de nos rebelarmos contra
elas», o que é facto é que a existéncia dessa liberdade
constitui uma das conquistas mais importantes da cha-
mada civilizagdo. O problema n&o est4, assim, nas possi-
bilidades em si mesmas, mas na nossa capacidade para
as aproveitarmos.

Sermos capazes de fazer escolhas conscientes e consisten-
tes &, por isso, um dos alicerces fundamentais da maturida-
de. E uma condigdo essencial para alcangar a grandeza. ®

ra o seu bilhete em:
.teamleaders.pt

Maodia

human
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LIVROS

Gestao de Competéncias,
do Conhecimento e do Talento
] A mais recente obra de Ferreira
H_I E i Li 1] Cascao, administrador da area de
Gestio Corporate Education do IPAM e
competéncias | 90 |ADE e presidente do Conselho
do conheciments | Cientifico do IPAM. Aborda tema-
ticas que se tornaram recorrentes
na comunidade académica e pro-
fissional de gestao e recursos hu-
manos — por exemplo, competéncias, conhecimento
e talento —, tematicas essas que através de inovagao,
lideranca, eficcia, exceléncia ou qualidade conver-
gem para o objetivo do sucesso empresarial. O autor
fomenta aqui o debate destes novos contetdos, de
forma a impulsionar novos ensaios da sua aplicabili-
dade concreta a gestao das pessoas nas organizagoes.
E procura esclarecer como as pessoas € 0s seus co-
nhecimentos podem alcangar e manter o sucesso das
empresas. (Silabo)

«do talento

Calculo e Processamento Salarial, de Paulo Reis. Um conceituado
formador e consultor langa a terceira edi¢ao de um livro que ja se
tornou uma referéncia na area de recursos humanos. (Lidel) Como
Vencer numa Entrevista de Emprego, de Ron Fry. Uma obra de
extrema importancia num tempo de grande pressao sobre o em-
prego e de grandes mudancas no mundo laboral. (Sinais de Fogo)
Ferramentas de Comunicacao para Gestores, de ). Martins Lam-
preia. Com os varios dominios da comunicacao interpessoal e em-
presarial, um livro pensado para gestores que nao sendo peritos na
rea precisam de dela ter algumas nog¢des. (Lidel) A Exceléncia no
Atendimento, de Isabel Moreira. Quarta edicao de um manual de
apoio a profissionais que pretendam melhorar a sua interacdo com
os diferentes interlocutores das respetivas organizacoes. (Lidel)

SITES

True-Skills aposta em layout inovador

A True-Skills, empresa espe-
cializada em gestao e desen-
volvimento de competén-
cias na area de tecnologias
de informacao (TI), lancou
o0 seu novo ‘site’ — disponivel www.true-skills.com —,
apostando num ‘layout’ inovador e composto por uma
estrutura de conteidos ‘clean’ e funcional. Alinhado
com a tendéncia «Web 2.0», apresenta uma boa orga-
nizagdo dos contetidos, possibilitando uma excelente
navegacao aos visitantes para que encontrem de um
modo simples e rapido aquilo que procuram.

Textos: MSA
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OPINIAO

O lado humano
da recuperacao de empresas

Rui Serapicos, Managing Partner
da Acumen Consulting
rui.serapicos@acumenstrategy.com

Muitos exeeutivos afirmam que as pessoas na sua orga-
nizacdo sao uma parte essencial ou mesmo «os seus me-
Ihores ativos». Na realidade, a gestdo muitas vezes ndo
considera s colaboradores quando uma g¢rande mu-
danga é esperada ou mesmo implementada. Isto é bem
evidente na situacao de recuperacdo de uma empresa.
Porque de todas as areas do negécio a de recursos hu-
manos é aquela em que é quase impossivel prever com
precisao a reagao e o impacto da mudanca. Assim, pare-
ce l6gico e prudente planear e lidar com esta area com
sensibilidade e esforco. A questao é: qual o custo parao
negobcio de nao considerar os recursos humanos nesta
fase critica?

No processo de recuperagdo de empresas 0s recursos
humanos devem ser envolvidos desde o primeiro mo-
mento, ndo s6 para reduzir riscos no ambiente organi-
zacional mas também em contratos ou mesmo de ‘com-
pliance’. Por outro lado, quem melhor do que os recursos
humanos para identificar os elementos da equipa inter-
na de lideranga de um ‘turn around’, recolher informa-
¢d0 e apoiar com informacao sobre alternativas de redu-
¢do de pessoal? Mesmo em fases mais avangadas de um
processo de recuperagao (ver imagem), um diretor de
recursos humanos com experiéncia consegue identificar
as areas que permitem libertar liquidez para além das
reducdes de pessoal, gerir talento e ajudar taticamente
outros diretores em todo o processo. A capacidade de
lidar com «perfis resistentes» é também uma das com-
peténcias necessarias, assim como a capacidade de re-
ter talento com medidas e planos inovadores. Por outro
lado, ser capaz de comunicar personalizadamente com
todos os interlocutores da organizagao e apoiar a gestao
de topo nessa comunicagao sao algumas das novas com-
peténcias exigidas a area de recursos humanos.

Em suma, um lider de recursos humanos é fundamental
para o processo de ‘turn around’: muitas das recupera-
¢bes de empresas tém sucesso ou falham com base na
capacidade da equipa para gerir a mudancga orgdani-
zacional. Essa gestao é hoje, pela sua natureza, a area
de conforto dos profissionais experientes de recursos
humanos. Libertar liquidez e reestruturar operagées é
complicado, mas gerir os meandros de demissoes, re-
ordanizacdes e motivar colaboradores a fazer mais com
menos é algo tdo ou mais complexo. ®

Framework de turn around integrado com RH

Protegero
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COACHING

Coaching num mundo
em transformacao

Vivemos tempos de mudanga e de novos desafios,
num mundo em transformacao e evolugéo. A socie-
dade atual esta sedenta de autenticidade e valor; ser
bom‘nao é suficiente, precisamos de ser excelentes.
Num contexto em que precisam de fazer mais com
menos recursos, o sucesso das organizacdes passa
pelo desenvolvimento do seu ativo estratégico mais
importante — as pessoas -, criando condi¢des para
que estas possam otimizar/ desenvolver os seus ta-
lentos e as suas capacidades, elevando os niveis de
compromisso, motivagao e responsabilizagdo.
Espera-se dos novos lideres que atuem como agentes
facilitadores e desenvolvam a sua capacidade de ins-
pirar e motivar pessoas e equipas a acreditarem em
si, nas suas capacidades e nos saberes para alcanca-
rem objetivos.

Importancia do coaching

O ‘coaching’ é uma ferramenta poderosa que potencia
o desenvolvimento de pessoas e organiza¢des. Com
base na reflexdo individual e em métodos préprios,
promove o auto-conhecimento, o despertar de talen-
tos, a tomada de consciéncia e a clareza de objetivos
aalcancar. Induz a acao baseada em planos conscien-
tes e responsaveis e agiliza o alcance de resultados.
Para além do seu enorme poder transformacional, ao
desenvolver a capacidade de individuos e organi-
zagdes «fazerem acontecer, facilita a comunicacao,
consolida o espirito de equipa, refor¢a nas organi-
zac¢des uma cultura positiva e permite uma
maior identificacdo das pessoas com os ob-
jetivos.

No contexto atual, mais do que um processo
e uma metodologia o ‘coaching’ é uma ferra-
menta imprescindivel para vencer desafios,
desenvolver competéncias, desafiar limites,
gerir processos de mudanga com sucesso e
para o alcance da exceléncia individual e or-
ganizacional.

Pessoas focadas, conscientes, alinhadas
com os seus valores e os seus objetivos
sentem-se responsaveis e motivadas a agir.
Obtém melhores resultados, tornam-se mais
confiantes e realizadas e contribuem para o
crescimento de uma sociedade mais feliz,
consciente e responsavel. ®

Teresa Sousa, Professional Coach pela
International School of Professional
Coaching (ISPC); mtsousa@mail.telepac.pt

Nota: Teresa Sousa, psicdloga, é consultora/ formadora na érea
comportamental e de recursos humanos.
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LEGISLACAO

Diplomas relevantes para a gestao
de recursos humanos

Legislagdo portuguesa

Portaria 53/2014, «Diario da Republica» 43, Série I,
de trés de margo de 2014, Ministério das Financas
Regulamenta os termos e a tramitagao do parecer prévio vincu-
lativo dos membros do Governo responsaveis pelas areas das
Financas e da Administracao Piblica, relativamente aos contra-
tos de aquisicdo de servicos, nomeadamente nas modalidades
de tarefa e de avenga, cujo objeto seja a consultoria técnica,
designadamente juridica, arquiteténica, informatica ou de en-
genharia, celebrados por 6rgaos e servicos da Administragao
Pablica, e revoga a Portaria 16/2013, de 17 de janeiro.

Lei 11/2014, «Diario da RepUblica» 46, Série |, de
seis de marco de 2014, Assembleia da Republica
Estabelece mecanismos de convergéncia do regime de prote-
¢ao social da fungdo publica com o regime geral da seguranga
social, procedendo a quarta alteracdo a Lei 60/2005, de 29
de dezembro, a terceira alteragao ao Decreto-lei 503/99, de
20 de novembro, e a alteracdo do Estatuto da Aposentacéo,
aprovado pelo Decreto-lei 498/72, de nove de dezembro, e
revogando normas que estabelecem acréscimos de tempo de
servico para efeitos de aposentacao no dmbito da Caixa Geral
de Aposentacdes.

Resolugao do Conselho de Ministros 18/2014, «Di-
ario da RepUblica» 47, Série |, de sete de margo de
2014, Presidéncia do Conselho de Ministros

Adota medidas tendo em vista a promogao da igualdade sala-
rial entre mulheres e homens.

Portaria 59-C/2014, «Diario da Republica» 47, Série
| — Suplemento, de sete de margo de 2014, Minis-
térios da Educacao e Ciéncia e da Solidariedade,
Emprego e Seguranca Social

Procede a primeira alteracdo da Portaria 74-A/2013, de 15 de
fevereiro, que estabelece as normas de organizagao, funcio-
namento, avaliagdo e certificagdo dos cursos profissionais mi-
nistrados em estabelecimentos de ensino publico, particular e
cooperativo, que oferecam o nivel secundério de educagao, e
em escolas profissionais.

Decreto-lei 43/2014, «Diario da RepUblica» 54, Sé-
rie I, de 18 de marco de 2014, Ministério da Educa-
¢ao e Ciéncia

Cria os cursos técnicos superiores profissionais, como forma-
¢ao superior de curta duragdo ndo conferente de grau.

Legislagio europeia
Nao foi publicada legislagao relevante nesta area.

Comentario

O destaque vai para a publicagdo do decreto-lei
que cria os denominados cursos superiores de
curta duracao, que serao lecionados nas institui-
¢oes de ensino superior politécnico.

Texto: Carlos Antunes
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MIGUEL GUERRA MACHADO

13 licoes de vida

Texto: Ana Leonor Martins




Miguel Guerra Machado
considera viajar como o seu
principal ‘hobby’. Ver as Linhas
de Nasca, a grandiosidade
da montanha em Innsbruck,
aimensidao do deserto e
contactar com as tradi¢des
de Ganges foram algumas
experiéncias enriquecedoras
que viveu e das quais retirou
licdes de vida.

Miguel Guerra Machado é sécio fundador e presidente
do Conselho de Administracdo da Milestone Consul-
ting. Esta empresa portuguesa de prestacao de servi-
¢os de consultoria em tecnologia SAP e Microsoft e em
desenvolvimento de produto surgiu em 2010, «base-
ada na convicgao de ser possivel prestar um servigo
de elevada qualidade ao cliente, ser financeiramente
competitiva, com um forte caracter inovador e ao mes-
mo tempo ser uma companhia onde as equipas sen-
tem que existe um excelente ambiente», faz notar o
responsavel.

Com uma carreira de 16 anos no sector dos servigos de
tecnologias de informacado, Miguel Guerra Machado
destaca que «cada etapa da Milestone, desde o sonho,
a construgao do ‘business plan’, a definigdo do mode-
lo de gestao, ganhar o primeiro contrato, cada projeto
concluido com sucesso, cada prémio ganho, o cresci-
mento sustentado e ultimamente a estratégia de inter-
nacionalizagao é uma vitéria da equipa».

Pai de trés filhos, gosta de sentir a Milestone como o
seu quarto filho. «Ja deu os primeiros passos e sabe
andar, pelo que o préximo grande objetivo é dotar a
empresa de uma visao global e de uma gestao profis-
sional que lhe permita crescer através da orientacdo
para o mercado, da diluicdo de risco, da inovagao e do
pensamento criativo, e que seja constituida por pesso-
as de elevado potencial e onde os principios éticos e
o bem-estar permitam continuar a criar valor de uma
forma sustentada», sublinha.

Miguel Guerra Machado é licenciado em «Engenharia
Mecanica» e pds-graduado em «e-Business», deten-
do ainda um MBA. Iniciou a carreira profissional na
industria petrolifera em 1994, mudando depois para
a indUstria automoével, onde esteve cinco anos. No ini-
cio de 1999 deu o salto para a 4rea de consultoria em
sistemas de informagao. Tem tido predominantemen-
te «uma carreira de gestdo mas sempre com um pé na
execucao, para nunca perder o foco no mercado».
Apesar de uma agenda muito preenchida com dife-
rentes viagens e de residir a maioria do seu tempo em
Zurique, hé quatro atividades que Miguel Guerra Ma-
chado n3o dispensa: desporto, leitura, musica e viajar.
No entanto, o seu maior projeto de vida é a préxima
geragao, os seus filhos.

Desporto «Praticado diariamente, é um dos pilares do
meu equilibrio pessoal. E sempre efetuado individual-
mente, para poder ser praticado em qualquer lugar do
mundo, a qualquer hora, sendo um momento de refle-
xao sobre as decisdes do momento.»

Leitura e Musica «S3o os meus companheiros inse-
paraveis das horas passadas em avides e aeroportos.»
Viajar «E talvez o meu principal ‘hobby’, que por moti-
vos pessoais e profissionais ja me fez estar em mais de
40 paises. Todas estas viagens sao mais do que um co-
lecionar de milhas, sempre me serviram para perceber
que o ser humano, caso o aceite, esta constantemente a

AS MINHAS ESCOLHAS

submeter-se a novos desafios e a edificar algo maior do
que ele préprio; que do sonho nasce a obra. Sdo uma
permuta de experiéncias e cada uma delas tem uma
licdo.»

Destas licdes, Miguel Guerra Machado partilha 13:

- «as origens, a nunca esquecer — o Alentejo profundo,
Santo Aleixo da Restauragao, onde nasceu a familia e
que sera sempre o quilémetro zero»;

- «o legado dos pais, um ativo a desenvolver — educa-
¢ao, cultura, misica e desejo de conhecer — Zurique,
Suica (a requinta de clarinete, um instrumento emble-
maético na familia) »;

- «a grandiosidade do ser humano é subijetiva, prin-
cipalmente vista do ponto mais alto da terra - Monte
Evereste, Himalaias, Nepal-Tibete»;

- «<aimportancia da tolerancia perante diferentes cultu-
ras, religides e credos — Ganges, india»;

- «tudo tem a ver com oportunidade e construir a nossa
sorte — produzir alimentos no Deserto de Nasca, Peru;
- «é imprescindivel ser otimista e persistente — cons-
truir com pedras de peso superior a 128 toneladas, em
Sacsayhuaman, Cusco, Peru;

- «<ha viagens que marcam, pelos feitos do ser humano
e pela turbuléncia sofrida — Linhas de Nasca, Peru»;

- «ter sempre que possivel um plano alternativo — a
imensidao do deserto, em Mhamid, Marrocos»;

- «as escolhas da nossa vida sdo decisivas — a grandio-
sidade da montanha em Innsbruck, Austria»;

- «estar no sitio certo a hora certa ajuda muito na sorte
que temos na vida - o jogo de gdolfe mais divertido e
fresco em Tampere, Finlandia»;

- «ndo ter medo de arriscar — a cidade que foi um fim de
linha, a paixao por Lisboa, mas com o Bésforo em vez
do Tejo, em Istambul, Turquia»;

- «0 sonho humano, mesmo que inconsequente e desme-
surado, pode ter uma magnitude assombrosa — Grande
Muralha da China, préximo de Pequim»;

- «0 meu maior projeto é a proxima geragao». ®
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Unidoirresistivel
entre a serra e o mar

Texto: Irina Pedro Fotos: Sesimbra Hotel & SPA

Sesimbra é uma vila piscatéria que
beneficia de uma localizagdo privi-
legiada, tornando-se irresistivel em
qualquer altura do ano. Integrado
numa paisagem de ¢rande beleza
natural, numa feliz unido entre a ser-
ra e o mar, o Sesimbra Hotel & SPA
localiza-se a beira da Praia da Califér-
nia, oferecendo uma vista dominante
sobre o Oceano Atlantico. O acesso
direto a praia e a proximidade de um
vasto conjunto de pontos de interes-
se turistico e da Serra da Arrabida
tornam este hotel numa escolha de
eleicdo.

O Sesimbra Hotel & SPA dispde de 84
quartos (‘twin’ e ‘deluxe’) e oito ‘suites’ sofisticadas e
contemporaneas. Das varandas voltadas para o mar
consegue-se uma vista soberba, com diferentes enqua-
dramentos. Todos os pisos sao ricos em luminosidade
natural, pois a luz penetra espontaneamente pelas ja-
nelas dos quartos, criando um ambiente acolhedor e
vivo. Nos quartos e nas ‘suites’ imperam a naturalida-
de, a fluidez e a harmonia, além do bom-gosto. As cores
predominantes sdo azul e areia, numa clara intencao
de simbiose com a envolvéncia exterior. Ndo s6 nos
quartos como nos restantes espacos, o hotel funde-se
com o mar, nele inspirado, através de uma decoracdo
requintada com diversos motivos marinhos.

Como o préprio nome indica, este espaco hoteleiro in-
tegra um ‘spa’, com uma vasta sele¢do de tratamentos
naturais faciais e corporais, relaxantes e revigorantes:
desde uma série de massagens, incluindo a famosa
«Massagem de Pedras Quentes», aos envolvimentos
de chocolate, ouro, pérola e café, passando por ses-
sdes de drenagem, tonificagdo, firmeza, anti-celulite
e anti-envelhecimento, até aos tratamentos de rosto.
Ideal ndo s6 para quem tira uns dias para relaxar
mas também em negbcios, o Sesimbra Hotel & SPA
dispde de cinco salas de reunido com capacidade
total para cerca de 200 pessoas, permitindo realizar
eventos empresariais usufruindo de vista para o mar
e do méaximo conforto, tendo ao dispor toda a tecno-
logia necessaria, como ‘data-show’, ‘ecran’, ‘flip chart’
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Um refinado
toque desportivo

Texto: Mario Sul de Andrade

A aposta na estética, nos equipamentos exclusivos
e num refinado toque desportivo marcam este novo
modelo da Mercedes-Benz, onde se combina as clas-
sicas propor¢oes de um grande e desportivo ‘coupé’
com os mais modernos conceitos de luxo e sofistica-
cao tecnoldgica.

Com a estreia mundial no passado més de marco,
no Saldao de Genebra, o novo modelo tem entregas
prometidas ja para o segundo semestre do ano. A
arquitetura de duas portas é exclusiva, estando dis-
ponivel com um motor V8 biturbo de 4.663 cc. O S
500 Coupé possui uma poténcia nominal de 455 cv
(335 kW), disponibilizando um binario méaximo de
700 Nm. Toda a sensagao de condugao desportiva é
amplamente reforcada pela expressiva sonoridade
emanada pelo sistema de escape.

O sistema «Magic Body Control», apresentado como
«a primeira suspensao capaz de ver», fez aqui a sua
estreia. Com a adi¢do da func¢do de compensagao da
inclinacdo em curva, consegue-se uma inclinagao
comparavel a de um motociclista. Assim, a aceleracao
lateral que incide sobre os ocupantes é fortemente
reduzida. Esta nova funcdo torna-se particularmente
notéria em estradas secundarias, incrementando o
prazer de conducao e o conforto.

Tal como no Classe S Limousine, o novo ‘coupé’ esta
disponivel com numerosos sistemas de assisténcia
que tornam a conducdo ainda mais confortavel e se-
gura, nomeadamente os sistemas integrados no con-
ceito «Mercedes-Benz Inteligent Drive». Destaque
para o sistema «Collision Prevention Assist Plus», que
apresenta uma fun¢ao adicional ao assistente adap-
tativo de travagem. ®

e acesso a Internet de banda larga sem-fios. As salas
disponibilizam ainda aguas minerais, blocos de no-
tas e esferogréficas, e também vérios tipos de ‘coffee
break’. O hotel esta também preparado para a reali-
zagao de almogos e jantares de trabalho, bem como
para a organizagao de atividades ‘outdoor’. O terraco,
no exterior contiguo as salas de reunido, é outra boa
opcao para a realizagao de reunides ou eventos, tal
como o Restaurante Aquarius ou o Bar Horizonte, na
piscina. ®

© Mercedes-Benz
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No dia 22 de maio, estreia nas salas de cinema portuguesas o
filme «Grace de M6naco». A lenda do cinema mundial e atriz galardoada com os principais
prémios da indUstria cinematografica, Grace Kelly, princesa do Ménaco, surge agdora
retratada num filme realizado por Olivier Dahan e com Nicole Kidman a interpretar o papel
da iconica princesa, que conta também com as participacdes de Tim Roth, Frank Langella
e Paz Veda. Em «Grace de Mbnaco», Grace Kelly € uma famosa atriz de cinema com uma
promissora carreira quando se casa com o principe Rainer do Mdnaco, em 1956. Seis
anos depois, numa altura em que o seu casamento atravessa sérias dificuldades, Alfred
Hitchcock propde-lhe o regresso a Hollywood, oferecendo-lhe o papel de Marnie no seu
filme seguinte. Mas o Ménaco esta a passar por uma crise politica, com a ameaca de uma
invasao francesa e a possivel anexagao por Franca. E Grace é forcada a escolher entre a
chama criativa que ainda existe dentro de si e ill

]
|

o seu papel enquanto Princesa do Ménaco. 32
anos apds a sua morte num tragico acidente de
automével, a premiada atriz norte-americana
continua a ser lembrada por ter sido uma das
mais bonitas e mais influentes de Hollywood,
bem como uma das mulheres mais ‘fashion’ do
mundo. Em 2012, foi eleita pela revista «Time»
como uma das personalidades mais influentes
da moda de todos os tempos.

© Marcelo Faustini

Para
comemorar os 40 anos de carreira, Ney
Matogrosso arrancou em fevereiro de
2013 com a tournée «Atento aos Sinais»,
e ndo podia deixar de comemorar
também com os fas portugueses.
Assim, dias sete e oito de maio atua no
Coliseu dos Recreios, em Lisboa, e dia
10 no Coliseu do Porto. O espetaculo
tem sonoridade ‘pop’/ ‘rock’, figurino
exuberante e cenario moderno. No palco,
Ney Matogrosso estard acompanhado
de Sacha Amback (direcdo musical e
teclado), Marcos Suzano e Felipe Roseno
(percussdo), Dunga (baixo), Mauricio
Almeida e Mauricio Negdo (guitarra),
Aquiles Moraes (trompete) e Everson
Moraes (trombone).
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No seu habitual regresso ao Teatro Maria
Matos, o «Festival Internacional de Marionetas e Formas Animadas» (FIMFA)
apresenta a nove e 10 de maio «Buddenbrook», um espetaculo inspirado
na obra homénima de Thomas Mann, com seis atores-marionetistas, num
‘ensemble’ de marionetas hiperrealistas e uma boa dose de grotesco e
humor. No seu romance «Buddenbrooks», de 1901, Thomas Mann conta
a histéria do declinio de uma familia burguesa abastada do norte de
Alemanha ao longo de quatro geragdes. O Puppentheater Halle parte
deste retrato social para levantar algumas questoes centrais da existéncia
contemporanea. Marionetas de um realismo perturbador estao sentadas a
mesa e subitamente ganham vida e os conflitos familiares explodem.

Textos: ALM
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O historiador e biégrafo norte-americano Laurence Bergreen (autor da
notével obra «Ferndo de Magalhaes — Para Além do Fim do Mundo») conta aqui as quatro viagens
maritimas feitas entre 1492 e 1504 em dire¢do a ocidente pelo visionrio navegador que depois
de oferecer os seus préstimos ao rei de Portugal, com recusa, os foi oferecer ao casal que reinava
do outro lado da fronteira. Historias extraordinarias, contadas num estilo rigoroso e apaixonante,
integrando com mérito o contexto histérico da célebre e controversa vida do grande almirante
de quem ainda hoje se especula sobre a verdadeira nacionalidade. H4 quem aposte que era um
portugués do Alentejo.
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Outras escolhas: «Adultério», de Paulo Coelho, ed. Pergaminho (o novo romance do autor
brasileiro, baseado no filme «Relatério Kinsey» e depois de o préprio Paulo Coelho ter concluido
que a grande causa de afli¢do na nossa sociedade é o adultério); «Tenho o Direito de me Destruir»,
de Kim Young-ha, ed. Teorema (uma das vozes mais representativas da literatura sul-coreana, com
uma histéria sobre a morte assistida); «Alex Ferguson — A Minha Autobiografia», de Alex Ferguson,
i} ed. Casa das Letras (a vida e a carreira do célebre treinador escocés, publicada agora, na linha do
que acontece com as principais figuras da Gra-Bretanha).

Textos: MSA

Life, family & funs=
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l | f e S t y l e especial «Dia da Mae»

REGISTAR OS MELHORES MOMENTOS

Porque o «Dia da Mde» nao pode passar sem que todos os momentos
sejam registados, uma cadmara fotografica ndo podia ser mais apropria-
da para assinalar a data especial. E recentemente a Canon apresentou
uma nova edicao, em branco, da APS-C DSLR, que reclama ser a mais
pequena e mais leve do mundo, a EOS 100D. Ideal para utilizadores
inexperientes a procura de explorar o mundo da fotografia DSLR, fa-
cilita a qualquer pessoa, independentemente do seu nivel de compe-
téncia fotografica, capturar e reviver momentos especiais com detalhes
impressionantes. A EOS 100D é suficientemente compacta para estar
sempre na mala e inclui um sensor 18 MP APS-C Hybrid CMOS AF I,
uma variedade de controlos simples, modos automaticos e filtros criati-
vos para fotografar. Também permite fazer filmes ‘full-HD’.

ASSOBIO BRANCO E ROSE 2013

Para celebrar as datas especiais é imprescindivel ter a mesa um bom vi-
nho. Da propriedade do Esporao na regido do Douro, a Quinta dos Mur-
¢as, nascem dois novos vinhos, que dao continuidade ao projeto Asso-
bio — Assobio Branco 2013 e Assobio Rosé 2013. O Assobio Branco 2013
resulta da conjugacao de trés castas — Viosinho, Rabigato e Gouveio. Um
vinho fresco e aromético, marcado pelas notas de citrinos e pelo sabor rico
e elegante, no qual se evidenciam notas minerais. Por sua vez, o Assobio
Rosé 2013 combina Touriga Nacional, Tinta Roriz, Touriga Franca e Tinta
Francisca. Sedutor na cor e no aroma a fruta fresca, com apontamentos de
cerejas pretas, este vinho apresenta-se fresco, equilibrado e persistente.

CAFE E LEITE EM HARMONIA

A Nespresso lancou a maquina com receitas de leite mais avancada de
sempre, a Lattissima Pro. Inspirada nas caracteristicas e na tecnologia
das maquinas profissionais, oferece uma elevada simplicidade de uso.
O ‘touchscreen’ intuitivo e o seu acabamento em aluminio escovado,
combinado com elementos metalizados, tornam esta maquina um
objeto de ‘design premium’ e elegante, capaz de fazer as delicias das
maes mais exigentes. Com a nova Lattissima Pro pode-se desfrutar de
um incomparavel ‘cappuccino’ ou de um ‘latté macchiato’ digno de um
profissional.
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IRRESISTIVELMENTE FEMININOS

A Frédérique Constant ndo quis deixar de assinalar a celebra¢ao do «Dia
da Mae» e para isso voltou a associar-se a World Heart Federation, resul-
tando dai quatro novos relégios, muito femininos. Ouro, rosa, diamantes e
madrepérola sdo os elementos que se destacam nos quatro novos mode-
los da colecdo de 2014 Ladies Automatic «World Heart Federation». Dois
rel6gios desta cole¢ao estao equipados com o preciso calibre FC-303, e os
outros dois com o calibre FC-310, ambos com 26 joias, movimento automa-
tico e uma reserva de marcha de 38 horas. O bisel de cada modelo possui
um conjunto de 48 diamantes, diamantes esses que voltam a aparecer en-
gastados nos indices do mostrador. Dois dos modelos tém ainda a emble-
matica abertura Double Heart Beat da Frédérique Constant as 12 horas.

COLECAO HOLLYWOOD

Para a primavera/ verao de 2014, a Tom Ford Eyewear apresentou a edi-
¢ao limitada Hollywood Collection. Esta colecdo é composta por trés
pares de 6culos de sol Tom Ford e por uma armagao 6tica com a opgao
‘clip-on’, todas propostas iconicas da marca. Para as maes que gostam
de estar na moda, o modelo Carrie é uma opcao irresistivel. Tem uma ar-
magcao arredondada ‘oversize’ de metal, inspirada na década de 1970, e
esta disponivel na nova cor acetato listrado marfim/ castanho com efeito
madeira e lentes castanhas/ ocre ou na variante efeito marmore preto
listrado e lentes verde-claro/ cor de areia.

MAES EM FORMA

A TomTom langou o relégio desportivo Runner Cardio com GPS e tec-
nologia de ponta para monitorizar o ritmo cardiaco. Facilita assim o
treino de acordo com uma 6tima frequéncia cardiaca. Os corredores
podem selecionar uma de entre as cinco zonas de intensidade, para
estar de acordo com os seus objetivos de exercicio, e vao receber
alertas para saber se precisam de aumentar ou reduzir a velocidade.
Permite ver o ritmo cardiaco em tempo real, a distancia, a velocidade
e outras informacgoes essenciais, de forma rapida, durante a corrida.
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O campeao voltou

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

Ndo que goste de ser previsivel, o
tema Benfica (campedo) nem sequer

é inédito neste espaco e, sim, prova-
velmente ha temas mais importantes na
actualidade sobre os quais escrever. Mas
eu quero |4 saber... Também, com este ti-
tulo, ninguém Ié a cronica ao engano. O Ben-
fica sagrou-se campedo nacional de futebol
pela trigésima terceira vez e claro que nao ia
deixar de assinalar a conquista na «cronologia
Womany». E ndo é sé por termos voltado a ganhar

o titulo de campeao nacional, mas sobretudo por-
que voltamos a ter atitude de campeao. Por isso
acredito, convictamente, que no corrente més ainda
vamos festejar mais trés titulos: Taca de Portugal, Taca

da Liga e Liga Europa.

Na época passada chegamos a todas as finais. E perdemo-las todas. Todas! Como
nessa altura, precisamente no més de Maio, tinha perdido algo de muito mais im-
portante para mim, um amigo (grande benfiquista também e com quem vi muitos
jogos), assisti a todas as derrotas quase como que anestesiada, sem grande reac-
¢30. Mas este ano a sorte do Benfica mudou. Mais do que a sorte (a «estrelinha»
também faz parte), mudou a atitude, a coesdo da equipa, a humildade. A vontade
de ganhar. Detesto ver jogos em que a equipa esta passiva, nado corre atras da bola.
Essas sdo as derrotas que verdadeiramente me chateiam. O nosso hino diz «sou de
um clube lutador», e sempre que assim é, mesmo na derrota, mantém-se o orgulho
(a derrota na final da Liga Europa na época passada contra o Chelsea é disso exem-
plo). Mantemo-nos «os maiores». £ assim que tem que ser, sempre.

Este ano, salvo raras excepgoes, tem sido assim. A semi-final da Taca de Portugal
contra o Futebol Clube do Porto, partindo em desvantagem do jogo da primeira
mao, e tendo jogado praticamente desde o inicio com menos um jogador, foi ab-
solutamente emocionante porque com uma desvantagem de dois golos o Benfica
nunca desistiu e conseguiu dar a volta a eliminatdria a poucos minutos do fim. Essa
postura reflecte-se no apoio dos adeptos, que tém enchido o estadio e voltaram a
mostrar as equipas adversérias o que é o verdadeiro «Inferno da Luz». E que outro
clube conseguia fazer uma festa como a que o Benfica fez no passado domingo de
Pascoa?! Nenhum. Digam o que disserem.

Pois é, o campeao voltou. E espero que seja para ficar, porque essa coisa do «es-
tamos habituados a sofrer» é bom é para o outro lado da Segunda Circular. Para
todos os benfiquistas, e mais ainda para as gera¢cdes do meu avd e do meu pai, que
assistiram a época gloriosa do Benfica, todos os jogos e todas as competi¢des sdo
para ganhar. Estar quatro anos sem ganhar um campeonato nao é algo que aceite-
mos de dnimo leve. Nem hoje, nem nunca. A mentalidade vencedora faz parte do
nosso ADN. E este ano ainda ha muito para ganhar. E é — tem que ser — tudo para
ganhar! ®

© Vitor Gordo

Na crénica «Woman», a autora ndo segue o novo acordo ortogréfico para a lingua portuguesa.
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