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Os caminhos dificeis

Editorial

No més em que vai de- Y
correr em Lisboa uma =]
conferéncia de Tal Ben-
-Shahar ligada ao tema
da felicidade nas orga-
nizacoes, evento a que
a «human» esta ligada,
é precisamente este pro-
fessor da Universidade
de Harvard, nos Estados
Unidos, a nossa figura
de capa. Entrevistamos
o académico que tem
0s cursos mais popula-
res da sua escola, com
milhares de alunos ins-
critos ano ap6s ano, que
foi campedo nacional de

Antbnio Manuel Venda, Diretor, amvenda@justmedia.pt

‘squash’ em Israel e campedo na mesma modalidade nos Esta-
dos Unidos, mas a nivel universitario, além de ser um veterano
das forgas armadas israelitas, tendo agora ligacdes a uma orga-
nizagao pacifista.

E este homem multifacetado, especialista em psicologia positi-
va, felicidade, auto-estima e lideranca, autor de livros de suces-
so que ha muito chegaram a Portugal, alguém que poderiamos
apresentar resumidamente como o grande guru da felicidade,
é este homem que conta na entrevista como comecou o seu in-
teresse pelo tema da felicidade: precisamente na infelicidade,
a sua propria infelicidade. «Eu estava a ir bem como estudante
em Harvard, era um atleta de topo, tinha uma boa vida social,
mas era infeliz. Isso para mim néo fazia sentido, porque visto de
fora tudo parecia bem, mas visto por mim préprio ndo me sen-
tia, digamos assim, no caminho. Queria ultrapassar esse desafio
pessoal que enfrentava, e isso levou-me a procurar aprender
sobre o assunto.»

Tudo comegou num desafio, que Tal Ben-Shahar soube vencer
pouco a pouco, indo de um extremo ao outro sem se desviar do
seu caminho — mesmo quando no inicio o seu discurso gerava es-
tranheza nas pessoas; mesmo quando teve apenas oito alunos na
primeira ac¢ao que promoveu ligada a psicologia positiva e ainda
por cima dois desistiram. Essa ac¢ao acabaria por marcar o inicio
do caminho para os seus famosos cursos de agora. Pequenos pas-
sos num caminho dificil. Como todos os verdadeiros caminhos,
todos os caminhos dificeis, por exemplo o da felicidade. Como
ele préprio diz, «<a chave esta em pequenos incrementos, peque-
nas melhorias nos niveis de felicidade; ndo se trata de mudancas
radicais mas sim de mudancas graduais — e isso é possivel quase
sempre, mesmo quando as coisas sdo particularmente duras». ®

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

Como podera a evolucao tecnolégica influenciar o nosso dia-a-dia, a curto prazo?

Sandra
Castanheira,
Chief Executive
Officer (CEO) do
GrupoConcept

© DR

«Fala-se frequentemente desta
questdo, muitas vezes associada a
ideias negativas, onde a expressao
‘evolucdo tecnolégica’ serve de
plataforma para debates sobre

o desaparecimento visivel, em
particular nos nossos jovens, de
relagdes humanas saudaveis,

devido ao facil acesso a mecanismos
sofisticados que substituem, mesmo
que de forma limitada, o ser humano.
Sao ferramentas que servem para
potenciar as nossas capacidades, e
aisso é impossivel resistir. £ preciso
ver ainda que os desenvolvimentos
tecnolégicos que ocorreram nas
Gltimas décadas sao muito mais
profundos e em muito mais reas do
que aquilo de que nos apercebemos
a primeira vista. As novas tecnologias
estdo nao sé nos computadores e nos
teleméveis mas também nos sistemas
de sade, financeiros, nas escolas, nos
locais de lazer. Fazem parte do ADN da
nossa sociedade, utilizamo-las quase
sem dar por isso e fardo cada vez mais
parte do nosso quotidiano. E n6s,
seres humanos, mudaremos a medida
que novos instrumentos tecnolégicos
surgirem no nosso caminho? Acredito
que sim, sei que sim, mas mudaremos
para uma versao melhor de nés
proprios.»
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José Manuel
Seruya, Consultor
Associadoda CH
Business Consulting
«No curto prazo, diria que de
maneiras ndo muito diferentes
daquelas que jatém vindo a
influencié-lo: nos desempenhos
profissionais, nas atividades de

lazer, nos cuidados de salde, na
formacao, etc. Embora ndo se possa
ter certezas sobre as inovacdes
tecnolédgicas a disponibilizar ou a
comercializar no curto prazo, quase
sempre estando elas ‘no segredo dos
deuses’ e a puderem de um dia para
o outro provocar alguma alteragao
significativa nos nossos modos de
vida, é inequivoco que o estado-
da-arte das tecnologias, mormente
as de informagao e comunicagao,
constitui um fator central de toda

a nossa existéncia. Interessa-me
sobretudo tentar compreender o que
se vai passando com o bem-estar

das pessoas - fisico, mental, social,
espiritual — e, em especial, estar
atento aos caminhos que escolhemos
seguir para (con)vivermos melhor,
para aperfeicoarmos a ‘qualidade de
vida’, nossa e dos outros. Evolugao
tecnolédgica, portanto, que mobiliza

a consciéncia do que ela serve, e de
quem ela serve.»

Joao Coelho,
Diretor de Recursos
Humanos

da Uniplaces
«Com a portabilidade crescente da
tecnologia e a facilidade que esta
apresenta em contaminar ritmos

e modos de organizacao social,
ancorados na instantaneidade da
comunicacao, é incontornéavel o seu
efeito no comportamento e a sua
interferéncia na recomposi¢ao de
habitos sociais. No interior de carros
em movimento, nos escritérios, no
café, tempo e lugar tornaram-se
aparentemente mais pequenos e
domesticaveis, a urgéncia de contacto
pessoal é secundarizada, perguntamos
aum ecra se vai chover. Entre visdes
fatalistas e assimilagdes tributérias

de consumos céleres, considero
especialmente a ponderacao de
analises que defendem uma ‘terceira
via’, onde a tecnologia é vista como
um instrumento, uma possibilidade

a adaptar, e ndo tanto a adotar, em
func¢ao da necessidade, residindo os
seus efeitos nos usos do dia-a-

-dia. Talvez durante esta leitura a sua
atencéo tenha sido temporariamente
habitada por mais uma chamada, uma
mensagem, um ecra. Receio, neste
sentido, que uma pessoa, um dia,

nos surja sem aviso a frente, e nesse
momento ja ndo nos lembremos do
que é suposto acontecer.»



Projeto

Beside

Encontrar um novo rumo
profissional

Texto: Ana Leonor Martins

Duas'constatacoes deram origem a associacao sem fins lu-
crativos Beside. «A primeira foi a de que Portugal tem um
conjunto de profissionais acima dos 40 anos, qualificados
emuito experientes como nunca teve na sua histéria recen-
te, muitos dos quais desempregados e com dificuldade em
identificar novas oportunidades; e a segunda a de que existe
uma necessidade por parte das empresas de encontrar qua-
dros qualificados, para além de um conjunto de fontes de

Ana Pinto Coelho, co-fundadora da Beside,
diz que a associagao tem como objetivo «dar
aos seus membros ferramentas para que
possam encontrar um novo rumo profissional

dentro da sua carreira».
|

financiamento disponiveis e nao utilizadas que podem ser
capitalizadas para a criagdo de novos projetos.» O retrato
é feito por Ana Pinto Coelho, co-fundadora da associacdo
criada em maio de 2012 com «o objetivo de dar aos seus
membros ferramentas para que possam encontrar um
novo rumo profissional dentro da sua carreira». Em termos
praticos, explica a responsavel, «a Beside promove even-
tos para facilitar o ‘networking’, a partilha de ideias e de co-
nhecimentos que contribuam para a construgao de relagbes

YouUr

The Coaching Company
Lyouup. |j:|r_
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de confianga, para o desenvolvimento pessoal e profissional,
bem como para divulgar oportunidades de desenvolvimen-
to aos seus membros e as empresas que queiram participar,
partilhando ideias e projetos; e também falar de tendéncias,
do consumidor, do digital, e muita formacao», enfatiza. A as-
sociagao pretende assim «olhar para os novos paradigmas
profissionais com uma dinamica inovadora, promovendo a
interatividade entre profissionais e empresas, a mobilidade
e a autonomia, através de grupos de trabalho organizados
para a promogao dos temas abordados em cada evento, e
que resultam do feedback’ recebido em cada sessao.» O pri-
meiro evento deste ano — o vigésimo sétimo desde a cons-
tituicdo da associagao — sera a 24 de fevereiro, com o tema
«Tendéncias: Novas profissdes, novas competéncias». E em
marco/ abril vai ser lancada a segunda edi¢ao do «Programa
de Apoio a Transi¢aon.

A Beside destina-se tipicamente a profissionais com mais de
35 anos, qualificados, que se encontrem em situacao de de-
semprego, a procura de novos projetos ou que tenham von-
tade de mudar de atividade profissional. O que a associacdo
propode sao seminarios, ‘workshops’, ciclos de conferéncias
e cursos, e possibilita a apresentacdo de projetos a ‘entrepe-
neurs’ e a comunidades de associados. Ou seja, propde-se
ajudar estes profissionais através da criagao de umarede em
que o objetivo é encontrar novas oportunidades em conjun-
to, ideias de projetos, de empresas e de negbcios. ®

QF

Bes,

Achieving thq
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Flash Interview

Vitorino Santos Sousa/ Anténio Silva Fontinha

Formacao a pensar nas necessidades das empresas

Texto: Antonio Manuel Venda

6 | human revereiro 15

O'Grupo SOFT e a MediaMaster School of Psychology and
Business tém em curso uma parceria cujo objetivo é levar
ao,mundo empresarial ‘workshops’ para melhorar a orga-
nizagao interna das empresas e a sua comunicagao com o
mercado. Pretexto para uma conversa com Vitorino Santos
Sousa (VSS, foto da esquerda), diretor executivo da Media-
Master School of Psychology and Business, e Anténio Silva
Fontinha (ASF), administrador do Grupo SOFT.

O que esteve na origem desta parceria?

[ASF] Sobretudo obter uma sinergia positiva, alicercada
no reconhecimento mituo de competéncias na area da
formacgao, no mesmo conceito de ética empresarial e na
confianca baseada em anos de relacionamento comercial
com resultados efetivos.

Por qué o foco na melhoria da organizagao interna das em-
presas e da sua comunica¢ao com o mercado?

[vss] Os fatores que afetam as empresas podem ter ori-
gem no ambiente externo ou no ambiente interno. Quando
por exemplo, no dmbito do modelo SWOT, se identificam
oportunidades e ameacas externas, a empresa tem de
adotar processos reativos e/ ou proactivos, partindo do
ambiente interno. A conjuntura econémica, o gigantismo
e a imprevisibilidade de um mercado atomizado sdo va-
ridveis do ambiente externo, fora da influéncia direta das
empresas. Na atual teoria da empresa, o conhecimento é o
mais importante recurso do ambiente interno — inclui co-
nhecimentos, competéncias e capacidades de adaptacao,
estruturantes do capital humano e da organiza¢ao interna
das empresas. E este conhecimento que a nossa parceria
leva as empresas. A comunicagdo com o mercado-alvo é
outro aspeto essencial para a existéncia de uma empresa
e o seu crescimento sustentado. Os produtos e servicos s6
il _adP W

© Vitor Gordo

existem para quem os conhece e s6 sao adquiridos pelos
consumidores que os relevam. Portanto, é essencial para
interagir com o mercado-alvo uma comunicagao eficaz que
consiga a notoriedade das marcas e a transmissao da infor-
magcao sobre as caracteristicas dos produtos ou servicos.
A que tipo de quadros das empresas se dirigem?

[ASF] Temos solugdes formativas para todas as categorias
profissionais, incluindo quadros médios, superiores e de
topo de empresas pUblicas e privadas.

Na informacdo que disponibilizam acentuam a ideia de
transmissao de conhecimentos empiricos como vantagens
competitivas para as empresas. Por qué?

[VSS] No mundo empresarial o conhecimento s6 tem valor
se puder ser usado em solugdes préticas. O nosso modelo
formativo para empresas usa um método pedagdgico que
pretende transmitir conhecimentos empiricos de base
cientifica que deem respostas obijetivas a problemas reais,
e que possam ser rapidamente convertidos para o dia-a-
-dia da cultura ordanizacional. S6 desta forma criarao valor
para as empresas e serao uma vantagem competitiva.

Em que pessoas apostam para o corpo docente?

[VssS] E constituido por formadores e professores univer-
sitarios comprometidos com o nosso modelo formativo,
preferencialmente com experiéncia empresarial, e que em
muitas das matérias sdo os especialistas mais conceitua-
dos do pais.

Que competéncias conjugam as duas instituicdes para este
projeto?

[VvSS] A MediaMaster tem experiéncia na criagao de solu-
¢bes a medida, para empresas e outro tipo de organiza-
¢es, nas areas de tecnologias de informagao (Tl), forma-
¢do e consultoria empresarial. A MediaMaster School of
Psychology and Business é uma unidade auténoma, que
aprofunda a sua intervenc@o nas areas da formacao, estra-
tégia, negociagao, gestao de equipas e psicologia. A expe-
riéncia do Grupo SOFT no mercado de recursos humanos
em empresas de grande e média dimensao, e ainda no
sector publico, conjuga-se com a capacidade e o conheci-
mento dos nossos formadores.

Ja comegaram algumas iniciativas de formagao?

[ASF] Foram realizadas varias formagdes em 2014, e o ca-
lendario para 2015 sera divulgado no final de fevereiro.
Também aceitamos propostas das empresas para temas
especificos, assumindo a parceria uma postura organiza-
cional dindmica, com a oferta formativa focada nas neces-
sidades especificas das empresas.®



Fstudo

«Kelly Global Workforce Index»

Texto: Mario Sul de Andrade

Muitos profissionais parecem dispostos a abdicar de sala-
rios mais elevados e da oportunidade de ascensao na car-
reira face a oportunidades de adquirir novas competéncias,
melhorar oiéquilibrio entre a vida pessoal e a profissional e
até de desempenhar fungdes com um compromisso social.
Isto segundo a mais recente edi¢ao do estudo «Kelly Global
Workforce Index» (KGWI), da Kelly Services.

Na Europa, em que mais de metade (57%) dos profissionais
afirma que poderiam sacrificar melhorias salariais ou a pro-
gressdo na carreira pela oportunidade de aprender novas
competéncias, € em Portugal (72%) que se verifica o valor
mais elevado neste topico.

Z00OM RH

Melhorar o equilibrio entre a fun¢ao profissional e a vida
pessoal é também importante para os profissionais e existe
um grupo consideravel que se sente atraido por um traba-
Iho com dimens&o social. Em ambos os casos, é de novo
em Portugal que estes aspetos sdo mais valorizados a nivel
europeu. Afonso Carvalho, diretor geral da Kelly Services
Portugal, considera que «os resultados mostram que as
organizagdes mais atrativas sao as que oferecem mais do
que salarios e beneficios competitivos». O KGWI, estudo de
caracter anual sobre emprego e ambiente de trabalho, teve
nesta edigao respostas de cerca de 13 mil profissionais em
Portugal (quase 230 mil em 31 paises). ®
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Dicas

Aprender a disciplinar os gastos e a poupar

Texto: Paulo Ferreira

8 | human revereiro 15

Acordei cedo e tomei um duche rapido. Pequeno-
-almoco em casa e depois saida para o trabalho, com
tempo, para nao acelerar muito no carro. Cheguei
cedo, por isso consegui ainda renovar o meu dep6si-
to a prazo na Internet. Na realidade, foi dia de receber
o ordenado, tendo tirado logo parte para um novo
depésito. Fiz ainda o orgamento para o resto do més.
A meio da manha comi uma peca de fruta que levei
de casa. O almoco foi um excelente bacalhau com na-
tas, também ele feito em casa na véspera. A tarde de
trabalho passou num instante. No caminho de volta,
confirmei com a minha mediadora a renegociagao
do seguro do carro. Dirigi-me ao supermercado para
fazer algumas compras, previamente identificadas
numa lista. O jantar? Leia até ao fim...

Poupar deve ser um ato com o qual nos preocupa-
mos no nosso quotidiano, como o paragrafo anterior
demonstra. Mas ha mais, muito mais. Atente apenas
nalguns exemplos:

Agua

Utilize uma darrafa de agua cheia no autoclis-
mo para fazer volume (e despejar menos agua
a cada descarga); nao utilize agua corrente nas
suas atividades diarias.

Eletricidade
Cuidado com as luzes acesas; desligue os pe-
quenos eletrodomésticos das tomadas.

Combustivel
N&o ande no carro com carda excessiva; verifi-
que regulamente a pressao dos pneus.

Supermercado
Compare os pregos dos bens; ndo va ao super-
mercado com fome.

Outras atividades do dia-a-dia
Leia os jornais na Internet; e aproveite para fazer
compras ou vendas em segunda mao.

e NO POUPAR
E QUE ESTA
0 GANHO!

Nota: Paulo Ferreira, doutorado em
«Gestdo» pela Universidade de Evora,
docente e investigador no ensino superior,
consultor e formador, é autor de vérios
livros técnicos, entre os quais «No Poupar E
que Esté o Ganho!» (ed. LIDEL).

E hé mais por onde pode poupar. Mas nao interprete
mal. O objetivo destas e de outras tantas dicas nao é pri-
var-se das coisas de que gosta. E fazer um planeamento
coerente da sua vida financeira e também jogar pelo se-
guro. Porque nao conhecemos o dia de amanha. Porque
nao sabemos se havera reformas quando chegar a nossa
altura de deixar de trabalhar. E por isso que é importante
comecar cedo: quanto mais cedo melhor. Dai que edu-
car financeiramente as criancas seja também um passo
importante. Como? Ensinando a resistir aos impulsos,
incentivando a poupanca, servindo nds proprios como
exemplo. De resto, pode procurar seguir alguns passos:

IR oL I llevantamento das suas despesas e das
HERe1EE, para conhecer o seu padrao de consumo e
ver o que pode alterar.

- Depois de ter as contas controladas, pague-se a si pré-

[oJileXBtente renegdociar condicoes contratuaisfeelulel-H

constantes nos empréstimos e nos seguros.

jAprenda sobre produtos e servicos bancariosBiEIG
os bancos, tantas vezes com ma fama, podem ser seus
amigos na estratégia da educacao financeira (ndo, ndo
sou bancério...). Na realidade, sao os Unicos que podem
multiplicar o seu dinheiro.

- E repito: nunca se esqueca do fundamental — [JeI0*%Y]
lcom o gue compra porgue tem um futuro pela frente}la
porque poupando no quotidiano pode fazer muitas coi-
sas de que gosta e que parecem impossiveis.

Ah, falta dizer como acabou o dia: com o dinheiro dos ju-
ros do depbsito a prazo, fomos jantar fora... ®



Aniversario

FIND: uma década

Texto: Antonio Manuel Venda

Z00OM RH

Espécializada no recrutamento de advogados e assesso-
res juridicos de empresa, a FIND, que tem sede em Lis-
boa,celebrou a 13 de janeiro 10 anos de atividade. Filipa
Méndes Pinto, sécia da empresa, olha para o percurso
até aqui como «um desafio superado, mas que nao dei-
xa de trazer consigo outros novos, cada vez mais exigen-
tes e estimulantes». Recorda o comego, em 2005, «<num
mercado que ndo conhecia a mais-valia do recrutamento
profissionalizado», ou seja, «um mercado que se consi-
derava auto-suficiente, muito pela capacidade de reten-
¢ao dos proprios advogados e, consequentemente, com
aposta num crescimento organico».

Apbs 10 anos de atividade, a FIND quer
«reforcar a presenca junto das empresas»,
refere Filipa Mendes Pinto, isto a juntar a
aposta em «promover e intensificar o ‘know-

-how’ na area da consultoria estratégica».
|
A responsavel faz notar que hoje em dia a FIND «<merece

a confianca do mercado, sentindo-se como um efetivo
parceiro com a capacidade de o aconselhar nas decisdes
estratégicas que vai tendo de adotar». E mais: «Sempre
com enorme respeito por quem, cliente e candidato,
aposta em nos e conhece e respeita os cédigos de con-
duta, que sdo muito proprios», diz ainda Filipa Mendes
Pinto.

2=
Possibilidades
Snfinitas—

O sucesss sskh 50w glcsnos

A Possibilidades Infinitas dedica o seu trabalho a:
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Ao longo destes 10 anos, as mudangas do mercado fo-
ram acompanhadas «sem grande esforco, pois as mes-
mas acabaram por trazer beneficios, na medida em
que impuseram ainda maior objetividade e rigor». No
fundo, o que acontece é que «ja nao ha tempo e muito
menos dinheiro para perder com processos de avaliagdo
realizados com menor qualidade», explica a responsé-
vel, «pelo que quanto maior for a exigéncia do cliente,
melhor é o servigo prestado». E na FIND, como assinala,
gostam disso.

Quanto ao futuro, o objetivo é «reforgar a presenca junto
das empresas, contribuindo ativamente para a criagdo ou
o reforco de departamentos juridicos muito sélidos e de
indiscutivel importancia interna», perspetiva Filipa Men-
des Pinto. Isto a juntar a aposta em «promover e intensi-
ficar o ‘know-how ‘na area da consultoria estratégica». ®

< 'DESTAQUES — JANEIRO A ABRIL

COACHING PARA EMPRESAS

Pode escolher:

- Coaching individual para empresarios - Business Coach

Somos especialistas em Business Coaching
integrando as ferramentas de PNL e coaching em

Acaden:ﬂa de Equipas de Melhoria - Coaching para equipas

qualquer projeto por nés desenvolvido

Projetos mais relevantes:

- Coaching para empresarios

-  Academia de Empresdrios

= Academia de Lideranga

- Academia de Equipas de Melhoria
Projeto 1+4

geral@possibilidades-infinitas.net

ching em grupo - Business Coach para grupos de
empresarios de setores diferantas

ching via Skype - Business Coach para empresarios

hJ et/ possibilidadesinfinitas-nti blogspot.pt
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PRIMEIRA OPINIAO

Ano novo, equipa nova. E agora?

Assuma,que no inicio de 2015 lhe atribuiram a gestao
de uma nova equipa. Que faz agora? Como conquista-

fa as pessoas e garante que a equipa entrega os resul-
tados esperados? Fazer funcionar uma equipa (ndo um
grupo) é uma tafefa ardua mas recompensadora, e muitos
sdo aqueles que saltam os passos bésicos da sua constru-
¢ao.

N&o existe um Santo Graal, mas conhecemos alguns principios
que podem dar-nos uma ajuda preciosa. Vejamos:

-Recolha de informacdes — Saber quem sdo os elementos, o per-
fil técnico-comportamental, a experiéncia prévia e as expectativas
ajuda-nos a alinhar o grupo e a acelerar o processo.

- Primeiras impressdes — Os primeiros momentos condicionam ou alavancam os
resultados da equipa. Invista tempo e energia para definir a forma como ela deve
trabalhar. As primeiras opinides formam-se rapidamente e tém validade muito pro-
longada, por isso devemos comecar com o «pé direito». Aproveite para comunicar e
validar as metas e o método de trabalho.

-‘Team bonding’ — E prioritario assegurar-se de que os elementos da equipa passam,
de facto, a conhecer-se. Na construcdo de equipas (‘team building’) deve existir uma
componente inicial de constru¢ao e fortalecimento de lagos pessoais (‘team bon-
ding’), que as deixe coesas e conectadas e que alavanque os resultados no futuro.
O «tempo social» é responsavel por 50% dos resultados da equipa, alinhando-a
comportamentalmente em torno da missao e gerando um capital social valioso, que
torna as relag¢des interpessoais uma fonte de performance e ndo um obstaculo.

- Lidere — A estabilidade de caracter é crucial. Mostre os seus valores a partir das
primeiras interagdes. Explique a forma como decide, comunique prioridades e es-
clareca como avalia o desempenho pessoal e grupal (critérios, métricas). Seja trans-
parente, comunique a sua visao e deixe claro qual é o seu entendimento acerca de
performance.

- Clarifique metas — Estabeleca metas ambiciosas mas exequiveis para a equipa. As-
sim, a tomada de decisdo do grupo sera mais clara e eficiente, mantendo os elemen-
tos responsabilizados e comprometidos. Se herdar a equipa, reordanize papéis e
repense estratégias para atingir os objetivos previamente estipulados.

- Diga como se faz — Defina e clarifique os processos de trabalho. Explique como de-
seja que a equipa funcione. Ndo assuma que outros o farao por si, por muito compe-
tentes ou experientes que sejam. Vocé é o lider. Defina as expectativas e explique os
processos. Se nao o fizer e retiver informacao, estara a encubar uma situacdo onde
os elementos da equipa se sentirdo excluidos, a incerteza reinara e os individuos
deixardo de contribuir.

- Conquiste uma vitéria antecipada e celebre - Identifique antecipadamente um
problema/ desafio e resolva-o em equipa nestes primeiros momentos. Antecipar
uma vitéria e celebra-la adequadamente motivara as pessoas e fomentara uma boa
dinadmica de equipa. Mostrara ainda que esté atento, focado, envolvido com a equi-
pa e orientado para os resultados.

- Mantenha a porta aberta — Faca o méaximo que puder nos primeiros momentos. E
preferivel o excesso de comunicagdo a auséncia dela. Comece com mais controlo,
reunides, ‘check-ins’, ‘one-on-ones’, ‘e-mail’ e/ ou relatérios de progresso partilha-
dos. N3o se esqueca ainda da comunicagao nao formal; a sua postura e os seus atos
comunicam por si involuntariamente.

FilipeFerreira Como Fernando Pessoa escreveu, «a caracteristica principal do homem que nasceu

Partner da Sfori , X
fferreira@sforicom  para mandar é a de saber mandar em si mesmo». Bom 2015! ®
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ENTREVISTA

Tal Ben-Shahar

«A felicidade
P3Qa-Se a Sl
0ropria.»

Tal Ben-Shahar considera a felicidade uma competéncia que pode
ser aprendida. Baseado na sua experiéncia e em décadas de pesquisa
na area da psicologia positiva, mostra como é possivel combinar
a felicidade a curto prazo (o prazer) com a felicidade a longo prazo
(o significado que conferimos a vida). Estara em Lisboa este més para
uma conferéncia no Museu do Oriente.

Qual é o verdadeiro
poder da felicidade nas organizacdes?
A maioria das pessoas acredita que o sucesso
conduz a felicidade. O seu modelo mental é «su-
cesso — causa», «felicidade - efeito». Mas a maior
parte das pessoas tém isto colocado de forma erra-
da. Sabemos em resultado de pesquisas que o su-
cesso, no maximo, faz-nos subir o nivel de felicida-
de, mas essa subida é temporaria. O sucesso nao nos
conduz necessariamente a felicidade, bem-estar, é o
oposto: «sucesso — efeito», «felicidade — causa». Isto
foi uma descoberta importante, mudar a relagao
causa-efeito e corrigir o erro de perce¢ao que muitas
pessoas tém. A razao para isto é que quando temos
emocdes positivas ficamos mais criativos, mais moti-
vados, construimos melhores relagées e temos uma

12 | human revereiro 15

Texto: Antonio Manuel Venda

satde melhor. As organizacdes devem investir na

felicidade dos seus colaboradores como um fim em

si, e também como um meio para atingir melhores

resultados. A felicidade paga-se a si propria.

E portanto algo em que deve investir-se...

Para se manterem competitivas, as organizacdes

precisam de investir no bem-estar das suas pessoas.

Com uma pequena melhoria nos niveis de emogoes

positivas, obterao melhorias no trabalho de equipa,
Tal Ben-Shahar, escritor, consultor e professor, leciona na Universidade de Harvard (Es-
tados Unidos). Ai, tem dois cursos altamente populares (mais de 1400 alunos inscritos
anualmente). Campeao nacional de Israel em ‘squash’ e varias vezes campedo univer-
sitario da modalidade nos Estados Unidos, desenvolveu a sua carreira académica em
Harvard, onde se formou em «Psicologia» e «Filosofia», tendo-se depois doutorado em
«Comportamento Organizacional». Veterano das Forcas Armadas de Israel, trabalha na

organizacao pacifista David Project, é consultor de varias multinacionais e da formagao
em areas como felicidade, autoestima, definicao de objetivos e lideranca.
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«As organizacOes devem

investir na felicidade dos seus
colaboradores como um fim em
si, e também como um meio para
atingir melhores resultados.

A felicidade paga-se a si
propria.»

na produtividade e na criatividade.

O que podem os lideres fazer para promover niveis
elevados de felicidade para as suas pessoas?

Devem ajuda-las a identificar e a exercitar os seus
pontos fortes. Quem conhece os seus pontos fortes,
é mais feliz, mais motivado e mais bem-sucedido no
trabalho. Recorro ao que o professor de Harvard Amy
Edmondson chama seguranca psicoldgica, que é a
confianga de que nenhum membro da equipa sera
prejudicado ou punido se pedir ajuda ou falhar numa
determinada tarefa. Quando os lideres das equipas
criam um clima de seguranca psicoldgica, as pessoas
sentem-se confortaveis se falharem; e entao parti-
lham e discutem os seus erros. Ai, todos os membros
da equipa podem aprender e melhorar. Pelo contra-
rio, quando os erros sdo ocultados, aprender é mais
dificil e a probabilidade de que voltem a acontecer
é maior. Outo aspeto tem a ver com encorajar os co-
laboradores a fazerem exercicio fisico regularmente,
pelo menos trés vezes por semana, sessoes de meia
hora — tem o mesmo efeito da mais poderosa medica-
¢ao. O local de trabalho sera um local mais feliz, mais
criativo, menos stressante para as pessoas se estas en-
trarem num regime de hébito de exercicio fisico. Im-
porta também encorajar os colaboradores a fazerem
pausas regulares ao longo do dia, e devem ter tempo
de recuperar quando estao em casa. Estar ‘on’ o tem-
po todo nao ajuda a pessoa individualmente, nem a
ordanizagao. Nao é bom. Mais ndo é necessariamente
melhor. Precisamos de recarregar as nossas baterias
psicolédgicas. A criatividade e a produtividade baixam
quando nao ha tempos de recuperagao ao longo do
dia — 15 minutos de pausa a cada uma ou duas horas.
E por semana pelo menos um dia ‘off’, e anualmente
umas verdadeiras férias a cada seis ou 12 meses.
Como é que comecou a interessar-se por estas ques-
toes?

O que despertou o meu interesse para as questdes
ligadas a felicidade foi a minha infelicidade, ou seja,
tudo comecou na infelicidade. Eu estava a ir bem
como estudante em Harvard, era um atleta de topo,
tinha uma boa vida social, mas era infeliz. Isso para
mim nao fazia sentido, porque visto de fora tudo pa-
recia bem, mas visto por mim préprio ndao me sentia,

14 | human revereiro 15

digamos assim, no caminho. Queria ultrapassar esse
desafio pessoal que enfrentava, e isso levou-me a pro-
curar aprender sobre o assunto.

Que reagoes teve no inicio em relagdo ao seu traba-
Iho?

Comecou por ceticismo, porque as pessoas pensa-
vam que isto era mais uma ‘new-age’, uma abordagem
de autoajuda. Mas quando perceberam que se trata-
va de material rigoroso e cientifico, tudo passou a ser
diferente.

Agora tem os mais bem-sucedidos cursos na sua
universidade, Harvard. Pode contar a histéria desses
cursos?

Fiz o primeiro seminario de psicologia positiva em
Harvard em 2002. Inscreveram-se oito estudantes, e
dois desistiram. Nas aulas, a cada semana explorava-
mos o que eu acreditava ser a questao das questdes:
como podemos ajudar-nos a nés proprios e aos ou-
tros — individuos, comunidades e sociedade — a ser
mais felizes? Experimentavamos coisas, partilhava-
mos histérias pessoais, experienciavamos tanto frus-
tracdo como satisfacao, e ao fim de um ano emergiu
um claro entendimento do que a psicologia pode
ensinar acerca de prosseguir vidas mais felizes, mais
preenchidas. No ano seguinte, a turma tornou-se,
digamos assim, publica. O meu mentor, Philip Stone,
que me introduziu no meio e foi também o meu pro-
fessor de psicologia positiva em Harvard, encorajou-
-me a promover um curso na area. Inscreveram-se
308 estudantes. Nas suas avaliages anuais, mais de
20% dos alunos perceberam que o curso melhorava a
qualidade das suas vidas. Como resultado, na edi¢ao
seguinte aconteceu algo espantoso: inscreveram-se
855 estudantes, no que foi a maior turma da univer-
sidade.

O que sente quando fala de felicidade relacionada
com ambientes de trabalho?

Atualmente, o foco na felicidade nos ambientes de
trabalho nao é apenas um luxo, é uma necessidade.
As organizagoes precisam de investir nesta area se
quiserem ter sucesso a longo prazo.

Portugal tem a experiéncia de uma séria crise econé-
mica nos Gltimos anos. Para muitas pessoas ca, mais
do que felicidade o que realmente importa é ter um
emprego. Nesta situacdo, as pessoas podem encarar
afelicidade como a apresenta?

A chave esta em pequenos incrementos, pequenas
melhorias nos niveis de felicidade. N3o se trata de
mudangas radicais mas sim de mudancas graduais, e
isso é possivel quase sempre, mesmo quando as coi-
sas sao particularmente duras.

Que ideias tem acerca de Portugal? Sabe que a cangao
nacional, o fado, é geralmente associada a tristeza? E
ha opinides de que as pessoas em deral sdo tristes. ..
O que pensa disto?

Ser triste faz parte de ser humano, nao é algo que se
possa tirar, esconder ou suprimir. Mas ndo € um impe-
dimento da felicidade. Golda Meir, que foi primeira-



-ministra de Israel na década de 1970, disse: «<Aqueles
que nao sabem chorar com todo o seu coragdo tam-
bém nao sabem rir.» Expressar emogoes, indepen-
dentemente de ser de dor ou de prazer, é a chave da
felicidade.

Os seus livros sao muito bem recebidos em Portugal.
O que podem as pessoas de um pais pobre, a viver
uma crise, com forte apelo a emigraco, esperar de-
les?

Conseguir algumas técnicas, algumas dicas, que po-
dem ajudar a melhorar a sua qualidade de vida. Pe-
quenas mudangas podem trazer significativas melho-
rias no bem-estar.

Esses livros podem ter diferentes leituras em Portugal
e nos Estados Unidos?

A procura da felicidade é universal, como universais
sao as necessidades humanas. Ha muito mais seme-
Ihangas do que diferengas entre as duas culturas.
Tem as experiéncias do exército, do desporto, da uni-
versidade, e tem também contacto com o mundo da
gestao e das empresas. Ha diferentes maneiras de en-

etav
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carar a felicidade nestes meios?

Claro que ha diferengas, mas como no caso das cul-
turas as semelhancas sdo mais significativas. As emo-
¢des positivas melhoram a performance em qualquer
area; a necessidade de vencer dificuldades e falhas é
relevante em qualquer érea. As relagoes sdo a chave
do sucesso e da felicidade, seja uma pessoa quem for.
Quais sdo as principais ideias para a sua conferéncia
em Portugal, sabendo que a audiéncia ser4 composta
maioritariamente por pessoas ligadas a gestao e lide-
ranga nas empresas?

Como é possivel fazer crescer emogdes positivas nas
ordanizagoes focando os pontos fortes, cultivando a
resiliéncia e valorizando as coisas que realmente fun-
cionam. Em resumo, como ajudar os gestores a cria-
rem organizagoes mais felizes e de maior sucesso. ®

Nota: informagdes sobre a conferéncia de Tal Ben-Shahar em Lisboa, a 26 de
fevereiro,em www.conferenciatalbenshahar.com.
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DUPLA EXPRESSAQ

MANUELA CRUZ

Portugal esta na moda
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Administradora da Célula 2000
manuelacruz@portugalmail.pt

O'Portofoi eleito o melhor destino europeu de 2014 pelo
European Consumers Choice (ECC). Para tras na lista de
«European Best Destination 2014» ficaram Paris, Lon-
dres,Roma, Barcelona e Berlim. Algumas das melhores
carateristicas citadas pelo ECC sdo o recorde de turistas
esestudantes, a vida cultural e artistica impressionante,
uma «movida» noturna imparavel, a gastronomia de
primeira, os vinhos e varios prémios e distin¢des.

O ano de 2014 ficou registado como o melhor de sempre
em termos de turismo para o Porto e o norte de Portugal.
Por outro lado, Portugal e Espanha receberam, no
«Dia Internacional da Biodiversidade», um diploma
da UNESCO para o parque transfronteirico do Gerés/
Xurés, classificado como uma reserva da biosfera. Este
é o quinto prémio atribuido pela UNESCO a parques e
‘habitats’ naturais portugueses.

Mais a sul, o Alentejo foi eleito pelo guia internacional
de viagens «Rough Guides» como um dos 10 destinos
a serem visitados em 2015. A regido aparece em sétimo
lugar a seguir a outras como o Kosovo, o Peak Districk

© Paulo Marques

leitores elegeram o Alentejo como a melhor regido vini-
cola do mundo para ser visitada.

O «The New York Times» também aconselha uma visi-
ta ao Alentejo. £ «um dos 52 locais do mundo que os
turistas ndo devem perder em 2015», refere o jornal,
que colocou a regido portuguesa num ‘top’ que «reine
destinos improvaveis que tém vindo a tornar-se obri-
gatbrios no mapa de qualquer viajante». Prestou ainda
homenagem aos vinhos tintos, «ao territério banhado
pelo sol», bem como a proximidade de praias e cam-
pos de golfe.

O «The Telegraph» recomenda férias culturais em Por-
tugal no ano de 2015. Elege como as cinco melhores
regides a visitar o Minho, Foz C8a, Coimbra e Conim-
briga, Cascais e Sintra e, por Gltimo, o Alentejo.

A revista «<Monocle» (publicacdo de ‘lifestyle’ de desta-
que mundial) traz um suplemento dedicado por inteiro
a Portugal, na sua edi¢do de dezembro/ janeiro. Somos
retratados como um pais que é mais do que sol e praia,
um pafs de gente hospitaleira e que viu nascer uma

Por todo o pais, parece que o sol brilha em relacao ao sector do turismo. Felizmente,
trata-se de boas noticias. E ha a esperanca de que o desenvolvimento do sector possa fazer

crescer a nossa economia em 2015.
|

(Reino Unido), as Canérias, Karnataka (india), a Irlanda
do Norte e o Delta do Mekong (Vietname).

«O Alentejo esta a colocar Portugal no mapa da gas-
tronomia e a ajudar a mudar a percecdo internacio-
nal sobre a comida portuguesa», pode ler-se no ‘site’
do «Rough Guides», que destaca também «o marisco
super-fresco, as azeitonas sublimes, a carne, o vinho e
os queijos» como alguns dos produtos que poderao ser
apreciados pelos turistas.

Em paralelo, a «National Geographic» colocou a regido
alentejana como um dos 21 destinos mundiais de visita
obrigatéria; o jornal britanico «The Guardian» recomen-
dou-a para se passar o verao; e o portal «<AOL Travel»
considerou o Alentejo como um dos melhores destinos
para uma escapadela.

Num concurso promovido pelo ‘site’ «<USA Today», os

nova geracao voltada para o empreendedorismo. O su-
plemento tem 36 paginas e explora o pais de norte a sul.
Por todo o pais, parece que o sol brilha em relagdo ao
sector do turismo. Felizmente, trata-se de boas noticias.
E hé a esperanca de que o desenvolvimento do sector
possa fazer crescer a nossa economia em 2015. Uma pe-
quena luz ao fundo do tinel, mas que devemos agarrar
com toda a forca.

Deixo os meus parabéns aos promotores e aos empre-
sarios, que contra tudo e todos decidiram apostar num
servico de qualidade, na formagdo dos recursos hu-
manos, na promogao da simpatia e da arte de bem re-
ceber, na imagem e na comunicagdo em varias linguas,
na adaptacdo dos horérios as diversas iniciativas, nos
imensos eventos desenvolvidos, etc.

Bem hajam e continuag3o de bom trabalho! ®
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ANTONIO SOUTO

DUPLA EXPRESSAQ

Ha dias de manha...

Professor
antonio.j.souto@gmail.com

em que uma pessoa a tarde nao
. Isto repetia eu e rapaziada amiga
lescéncia la pela provincia, hd mui-
do todos os azares pareciam confluir
m de nds, como se féssemos Gni-
talhados a atrair toda a espécie de
infortinios. Com a idade percebemos que afinal o
alvo pode ser um qualquer e em qualquer idade e em
qualquer altura.

As desventuras que agora e aqui registamos em hist6-
ria patética tém todas elas a mesma vitima, um pobre
homem, reformado, separado e de parcos rendimen-
tos, pessoa reservada e de poucos mas bons amigos,
que é como quem diz.

Um vizinho pede-lhe autorizacdo para uns mestres
passarem pelo seu terreno para arranjarem um muro
da traseira da casa. Concede, por se tratar de quem

para além de atrairem moscas, nao estavam georre-
ferenciados, e por isso sem porte de ‘chip’ eletrénico
e sem vacinag¢ao, a que acrescia a falta do necessario
registo matricial das confrontacdes da fazenda, que
os caprinos ndo podem sair de uma determinada
area consentida. Coisa séria.

Ainda mal refeito, o amargurado idoso vé chegar-lhe
um fiscal camarério apurando da denincia de que ali
se fazia aguardente. E o homem outra vez que sim, que
faz uns 40 ou 50 litros com bagaco que lhe dao, que
nem videiras tem, mas para passar o tempo e dar aos
amigos, e que a faz |a ao fundo, num curral, entre teias
de aranha, numa alquitarra comprada na feira. S6 que
alei é a lei, e n3o se livrava de mais trés infracdes. Da
falta de licenga industrial, que nao fora solicitada ao
executivo municipal; do fabrico de produto alimen-
tar sem a qualidade requerida, e portanto matéria

E esta a historia fidedigna de um desgracado portugués em pleno século XXI.

A historia de um Portugal desgracado.
|

ali vive paredes-meias. Sai-lhe caro o gesto bondoso.
Em trés tempos, munidos de notificagdo por queixa
apresentada, batem-lhe a porta funcionéarios dos ser-
vicos do Ministério da Agricultura para averiguarem
da propriedade de umas abelhas e de uns cabritos, e
o incauto homem diz que sim senhor, que tem umas
duas colmeias, por entretenimento, e dois cabrititos,
por afei¢do. Pois, mas as abelhas ndo estavam re-
gistadas e, ndo cumprindo a distancia regulamentar
relativamente a habita¢des e vias pablicas, incomo-
davam a vizinhanca, e o mesmo com os chibos, que,

da ASAE; finalmente, e sem ter estatuto para o efeito,
da produgao de um bem sujeito a imposto, assunto a
remeter, obviamente, para a Autoridade Tributéria.
E deste crime elaborou o experiente funcionario um
relatério de sete paginas com proposta de decisao ao
respetivo vereador e recomendagao de dele se dar co-
nhecimento as demais autoridades envolvidas.

E pronto, é esta a histéria fidedigna de um desgracado
portugués em pleno século XXI cujo destino lhe néo
quis aliviar o Natal nem a canicie. A histéria de um
Portugal desgracado. ®

FEVEREIRO 15 human| 17
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Diferentes perspetivas
na gestao do talento

=
S
S
i
]
|
>
-3
=
ey
S
g
S
=
€
(=}
@)

O tema continua na ordem do dia, porque mesmo quando o contexto exige uma gestao
de recursos mais rigorosa, o talento, e porque dele (ou da sua auséncia) pode depender o
sucesso ou o insucesso de uma empresa, continua a ter lugar de destaque nas prioridades

de quem dere pessoas. Mas, como se demonstra neste trabalho, tudo neste ambito pode
ser encarado sob diferentes perspetivas.

talento na teoria e na pratica, os
portancia na atracao e na reten-
esenvolvimento do talento e como
ias ajudar nesta gestdo. A <human»
istas nestas diferentes areas para
o que é a gestao do talento, como
mentada numa ordanizacdo e quais os
resultados expectéveis.

Para produzir resultados no futuro

«No passado, as organiza¢des enfatizaram competén-
cias e sobreavaliaram a experiéncia, a atencao dada ao
talento baseou-se no olhar para o que aconteceu. Com
a volatilidade e a complexidade atuais, hoje ter talento
é ser capaz de se adaptar a eterna mudanca, e alcancar
resultados em novas fun¢des cujos contornos ainda
nao foram definidos. Talento, hoje, é potencial feito de

18 | human revereiro 15

Texto: Ana Leonor Martins

motivacao, curiosidade, visao integrada e compromis-
so.» Quem o afirma é Maria Manuel Seabra da Costa,
‘lead director’ para Human Capital Advisory Services
da PwC.

A responsavel salienta ainda: «<Hoje falamos com as or-
ganizagoes sobre onde esta este talento e como pode-
mos desenhar fun¢des e ambientes de conhecimento,
espaco de decisdo e capacidade de influéncia que per-
mita produzir pessoas com estes perfis. Ainda assim os
modelos de gestdo de talento ndo mudaram na sua es-
séncia —olhar para os perfis que melhor cumprem a es-
tratédia, desenhar estruturas/ fungdes que potenciam
o desenvolvimento de competéncias pelo desempe-
nho, medir performance e definir planos de desenvol-
vimento — tudo seguindo os ciclos de gestao de talento
a que nos habitudmos. O que mudou sao os contornos
onde este modelo se aplica, j4 que gerir talento hoje é
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gerir cérebros que detém conhecimento que para ser —

colocado ao servico da organizacéo requerem autono- «Talento, hoje, é potencial feito de motivacao, curiosidade, visao
mia, autoridade e propésito.» integrada e compromisso», assinala a especialista da PwC
Maria Manuel Seabra da Costa partilha que as organi- Maria Manuel Seabra da Costa

zagdes que mais procuram o auxilio da PwC para gerir
o talento «s3o as que estdo a mudar o seu modelo de
negbcio por imperativos de tecnologia, de mercado ou
de geografias, serdo sempre empresas que procuram
crescimento. Acima de tudo, é importante estar cons-
ciente de que, qualquer que seja o modelo, gerir talen-
to é falar de futuro», conclui.

Um exemplo pratico

Mas como é que esta teoria se aplica na pratica? Isabel
Viedas, diretora coordenadora de recursos humanos
do Banco Santander Totta, partilha que a instituicao
tem, no «Plano Diretor de Recursos Humanos», como
pratica na identificacdo e na gestao do talento, a reali-
zacao de «Comités de Valoracado de Talento» (CVT). Sao
comités liderados pelo presidente da Comissao Execu-
tiva do banco, que relinem regularmente e apreciam
um conjunto de colaboradores com fung¢des diretivas
ou colaboradores indicados previamente como «talen-
to emergente». Destes comités «saem orientagdes de
carreira para os dois anos seguintes, que sao comen-
tadas pelo diretor de recursos humanos com cada um
dos colaboradores apreciados, numa sessao de ‘feed-
back’ apbs os comités», explica a responsavel. «E nesta
sessao de ‘feedback’ sdo acordadas medidas de de-
senvolvimento que se mostrem adequadas as orienta-
¢oes dos comités e as expectativas dos colaboradores.»
Os CVTs existem héa varios anos, tendo no entanto tido
atualizacdo recente nas metodologias usadas, «sobre-

tudo na introdugdo de uma avaliagdo a 360 graus e . . S s
s varia ¢ Isabel Viegas diz que na sua instituicao, o Banco Santander Totta,
num levantamento de expectativas junto do colabora-

dor apreciado, instrumentos que em muito t&m contri- tém como prética na identificagdo e na gestao do talento
buido para haver comités mais eficazes nos resultados arealizagdo de «Comités de Valoracao de Talento».
que provocam», salienta Isabel Viegas. E acrescenta —

www.e-eslrategicc}.cm‘n
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A propésito do talento, Carlos Monteiro, da Meta4, adverte
que «se medir o que existe é relativamente facil, medir o que
potencialmente pode existir € mais complicado».

© Fernando Pigarra

Para Inés Vaz Pereira, da Talentia Software Portugal, é preciso «ter
em conta que os talentos nao estao a bater a porta das empresas,
nem tao pouco utilizam uma etiqueta de identificagao discriminato-

ria como ‘eu sou um super-colaborador’».
|
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que ha vérias formas de tangibilizar esses resultados:
«Primeiro, tem a ver com os resultados do banco, que
tém demonstrado a qualidade das equipas que temos
garantido em cada momento. Um segundo indicador
prende-se com o ‘turnover’, que é muito baixo, em es-
pecial no universo de colaboradores abrangido pelos
CVTs. Os resultados que obtemos nos questionarios de
compromisso interno sao uma outra fonte de valoragao
das nossas politicas de recursos humanos.»

Para Isabel Viegas, «estes comités tém uma credibilida-
de interna muito forte e ocupam um papel fundamen-
tal na gestao dos percursos profissionais dos colabora-
dores.»

A ajuda das tecnologias
O diretor comercial da Meta4 Portugal, Carlos Mon-
teiro, faz notar que «a globalizacdo do mercado, cada

vez mais complexo e com uma competitividade expo-
nencial, tem como consequéncia que as organizacoes
tendam a tornar-se mais volateis e flexiveis nas suas
estruturas», e «<no campo dos recursos humanos a es-
cassez de profissionais especializados e qualificados
leva a que as empresas tenham que competir de forma
mais efetiva pela procura e pela retencdo de talentos».
E defende que «a gestao sustenta-se muito no conhe-
cimento que as ordanizagoes tém dos seus talentos,
de como os gerir, reter e desenvolver, assim como no
conhecimento de que talentos existem fora das orga-
nizagdes e de que passos devem ser realizados para a
sua captacao».

O responsavel sublinha que «o conhecimento sobre
quem §é, onde esta, que competéncias e motivagoes
tem e como pode ser desenvolvido sio informagdes
privilegiadas de quem suporta esta area em ‘software’
de gestao de talentos. Na exata medida que se possa
responder a estas e outras questdes, os sistemas de
informacao sdo o suporte essencial para o desenvolvi-
mento da gestao do capital humano nas organizagdes»,
garante.

Comparando com uma gestao do talento «mais tradi-
cional», Carlos Monteiro realca que «a introducgao de
sistemas de informagao com as novas tecnologias po-
tencia a definicdo corporativa e global de processos de
gestdo de capital humano, envolvendo os recursos e
assegurando que a participagao das pessoas é incre-
mentada. Cada individuo tem mais claro qual o seu pa-
pel nos processos, sabe quando e como avaliar, quan-
do e como ser avaliado, que oportunidades de desen-
volvimento tem e que necessidades de melhoria lhe
sdo reconhecidas», exemplifica. <Também o gestor tem
mais informag&o e conhecimento sobre os seus recur-
sos, sobre as necessidades da sua organizacao e sobre
como mover as suas equipas no sentido de desenvol-
vimento alinhado com as necessidades de negocio.»
Por outro lado, «se medir o que existe é relativamente
facil, medir o que potencialmente pode existir é mais
complicado», lembra Carlos Monteiro. «<E a gestdo de
informacdo sustentada em sistemas de informagao
torna mais claro e facil o processo de medi¢ao de ta-
lento. O reconhecimento de competéncias, fatores de
diferenciagdo de um individuo e aptiddes é consegui-
do pela percecao, mas também pela mensuragdo de
indicadores atuais e futuros.»

Ja Inés Vaz Pereira, ‘managing director’ da Talentia
Software Portugal, alerta que «é preciso ter atencdo
redobrada a tendéncia natural para querer medir algo
como o talento. Ha caracteristicas e talentos individuais
diferenciadores e complementares, o que significa que
é possivel medir talento, mas nao deve existir uma
definicao ‘fisica e quimica’ que racionalmente delimi-
ta o principio e o fim de um talento», defende. «Cada
organizacao é auténtica. Logo, a medi¢ao dos seus in-
dicadores de talento deve respeitar essa autenticidade
e garantir que a medigdo coincide com a definicdo e a
pratica em curso. Um erro comummente verificado por



técnicas de ‘copy-paste’ disfarcadas de boas-praticas.»
A responsével chama ainda a atenc3o para o facto de
ser preciso «ter em conta que os talentos nao estdo a
bater a porta das empresas, nem tao pouco utilizam
uma etiqueta de identificagao discriminatéria como ‘eu
sou um super-colaborador’. Continua a ser dificil iden-
tificar corretamente as pessoas que tém competéncias
e conhecimentos acima do esperado por um determi-
nado padrao definido», reconhece, acrescentando: «O
desafio e a vantagem de um ‘software’ — de preferén-
cia especializado em capital humano — na gestao do
talento pode operacionalizar-se em trés momentos:
defini¢do de talento; identificagdo dos ‘key performan-
ce indicators (KPIs) a associar a definicdo de talento; e
controlar e monitorizar.»

Para Inés Vaz Pereira, a vantagem dos ‘softwares’ de
gestdo esta na tecnologia em si, quer dizer, «a utiliza-
¢ao de uma solugao tecnolbgica tem a vantagem da au-
tomatizagao dos processos e da integragao com todas
as variaveis que existem, obtendo de forma mais rapi-
da, &dil e fidedigna a informagao analitica que permite

better work, betler ifie

tomar as decisées mais acertadas em relagao ao futuro
e ao desenvolvimento dos colaboradores da empre-
sa», explica

Papel dos beneficios

Os beneficios sdo parte de uma proposta de valor diri-
gida aos atuais colaboradores e aos futuros candidatos
de uma empresa. Paulo Fradinho, ‘business leader’ da
Mercer Marsh Benefits em Portugal, sublinha que «s&o
os elementos desta proposta que permitem diferenciar
a empresa no mercado, partindo do salario base, que
reflete as responsabilidades da fungdo, os incentivos
de curto e longo prazo, no dmbito do desempenho e,
por Gltimo, os beneficios ligados a salde, conciliagao
com vida pessoal, dias de férias extra e outros, que
acentuam aspetos da cultura e da identidade da em-
presa, ou seja, a ‘employer brand’. Desta forma — con-
tinua —, apesar de os beneficios serem tangiveis, com
uma expressao direta do seu valor, a sua utilidade
difere de uma pessoa para outra em fungio das ne-
cessidades individuais. Assim, a principal tendéncia
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dominante é justamente uma mudanca do enfoque da
empresa para o individuo, através da personalizagao e
da flexibilidade destes programas.»

Paulo Fradinho acredita que, «ao responderem a neces-
sidades de cada individuo, os beneficios geram envolvi-
mento e compromisso e cimentam uma mensagem forte
sobre a identidade da empresa», favorecendo a atragao
e a retencao de talentos. «Além do potencial de diferen-
ciacdo, os beneficios atualmente revestem-se de grande
interesse devido a vantagens fiscais e para-fiscais, quer
para a empresa, quer para os colaboradores», faz notar.
E acrescenta: «<As empresas com praticas mais amadu-
recidas apresentam uma politica estruturada em trés
grupos de beneficios: beneficios da empresa, disponibi-
lizados a todos os colaboradores e financiados pela em-
presa; beneficios ‘flex’, que podem ter valor distinto para
cada colaborador e introduzem o elemento de escolha
de forma a responder a preferéncias pessoais; e benefi-

«Os beneficios sao parte de uma proposta de valor dirigida aos
atuais colaboradores e aos futuros candidatos de uma empresa»,
explica Paulo Fradinho, da Mercer Marsh Benefits.

Catarina Correia, da
desenhados para os talentos das empresas, salientando que tém
algumas especificidades.
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Vantagem+, fala dos programas de formagao

cios voluntarios, que nao constituem um encargo da em-
presa, porém o colaborador acede a eles em condi¢des
preferenciais por trabalhar na empresa.»

Quanto se introduz a varidvel da mobilidade, os desa-
fios sdo acrescidos, existindo habitualmente pacotes
de beneficios especificos para desloca¢des em viagens
de negbcio, estadias de médio prazo ou relocalizagdes,
que integram as politicas de mobilidade geografica.
«Mais uma vez, os beneficios incluidos tendem a seguir
a probabilidade da necessidade.» Paulo Fradinho exem-
plifica: «<Enquanto para uma deslocagao de curto prazo
devera ser equacionado um seguro com uma compo-
nente de acidentes e assisténcia, nas desloca¢bes de
longo prazo temas como pensdes ou acompanhamento
do agregado familiar tornam-se criticos.»

Desenvolver talentos

Ligada a questao dos talentos, esta também a questao
da formagao. Catarina Correia, diretora de ‘marketing’ e
comunicagao da Vantagem+, é da opinido de que «cabe
as empresas a avaliacdo do potencial de talento ja exis-
tente, antecipando as suas necessidades, bem como a
implementagao de estratégias para o reter». E real¢a que
o reforco das competéncias do capital humano favorece
a criagao de valor, que promove a competitividade.

Um programa de formacdo desenhado para os talentos
das empresas tem algumas especificidades. A responsa-
vel esclarece que «cada formador é determinado crite-
riosamente, em fung¢do do perfil de cada cliente, sendo
reunidos os melhores profissionais do mercado, que
levem para a sala ndo apenas a teoria mas principal-
mente a experiéncia pratica dos temas que lecionam».
E garante que tanto a avaliagdo como a taxa de retencao
das empresas que escolhem a Vantagem+ como parceira
de formacgao provam que a estratégia é bem sucedida.
Por outro lado, também h4 especificidades geograficas
as quais é preciso dar resposta. A Vantagem+ iniciou a
expansdo internacional em 2003, operando atualmen-
te em Angola, Mocambique, Cabo Verde e Sao Tomé e
Principe e contando entre os clientes com «um grande
ndmero de organismos publicos e muitas das maiores
e mais prestigiadas empresas desses paises», revela.
«A pensar nas necessidades especificas das empresas,
criamos a solugdo intraempresa, que é uma formagao to-
talmente customizada, desenhada a medida, ajustando
cada solucdo a realidade do cliente e ao perfil dos parti-
cipantes», destaca.

N3o obstante as particularidades ao nivel da gestdo de
talento quer de empresa para empresa, quer em dife-
rentes paises, Catarina Correia considera que «as organi-
zagdes, na generalidade, deparam-se com o mesmo de-
safio, que é melhorar o ‘engagement’ das suas pessoas;
e isso esta diretamente associado a motivacgao e, con-
sequentemente, a produtividade. Em qualquer um dos
paises em que operamos, repete-se esta necessidade,
dai a nossa preocupacao em auscultar as necessidades
do cliente, de forma a irmos ao encontro das especifici-
dades locais», conclui. ®
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Formacao

E curioso...

Daniel Lanca Perdigao
Visual Improvement Agent
da UpSideUp
dlperdigao@upsideup.pt

Aindap,recentemente ouvi uma
histéria, que ja conhecia e que
devem conhecer também, em que
o diretor financeiro pergunta ao
administrador: /E se gastarmos
dinheiro na'formacio e as pes-
soas saem da empresa?; ao que
o administrador responde: «Nao
serd pior se nao gastarmos e as
pessoas ca ficarem?»
Conhecemos a histéria e enten-
demos o conceito, e a formacéo
continua a ser considerada por
muitos como um custo.

Muitas pessoas continuam a con-
siderar a formacdo como aquele
periodo em que simplesmente os
colaboradores ndo estdo a pro-
duzir, ou algo que é obrigatério
cumprir, ou ainda como se de um
prémio se tratasse (como se fosse
algo que as pessoas pudessem le-
var para casa e ir gastar a seu belo
prazer!).

Sera que para muitos ainda ndo é
claro que a formagao é a aquisicao
de conhecimentos, capacidades
ou competéncias e que a formagao
profissional deve ser tudo isso apli-
cado a érea de atividade de cada
colaborador e de cada empresa?

o
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que pode levar muitos ao descré-
dito sobre a sua efetividade.
Ent3o, o que esta a falhar?
Evidentemente, uma de duas: ou
as acdes de formacdo nao sao
adequadas as fungdes, nao permi-
tindo converter esse investimento
em resultados positivos no curto
ou no médio prazo; ou sao (teo-
ricamente) adequadas mas nao
funcionam da forma esperada.
Quando se trata de acdes ina-
dequadas, ha uma clara respon-
sabilidade das empresas que

O custo de uma agao de formacao vai muito para la do que é
pago ao formador ou a empresa formadora, pois no periodo
da formacao sao pagos ordenados e a produtividade, seja

qual for a area, é nula.
|

Sera que para alguns ainda néo é
evidente que melhores capacida-
des, desde que adequadas, levam
amelhores niveis de desempenho
e de produtividade?

De facto, é curioso.

De facto, infelizmente, muitas ve-
zes a formagao nao produz os re-
sultados que sera licito esperar, o

contratam essas a¢oes ou que as
organizam, permitindo que os co-
laboradores frequentem ac¢des de
formacao que nao lhes sao uteis,
muitas vezes apenas para cumprir
calendério ou atender a obriga-
¢oes legais ou outras.

Adora se as acdes sao (pelo me-
nos em teoria) as adequadas e os

resultados nao se tornam visiveis,
entdo é fortemente recomendével
que as empresas avaliem devida-
mente os conte(dos, os formado-
res, o modelo e o processo de cada
acdo de formagao. Sim, porque o
custo de uma acdo de formacao
vai muito para 14 do que é pago ao
formador ou a empresa formado-
ra, pois no periodo da formagao
sdo pagos ordenados e a produti-
vidade, seja qual for a &rea, é nula.
E j4 que se investe em formagao,
deve recomendar-se (sendo mes-
mo obrigar-se) que cada partici-
pante esteja dedicado inteiramen-
te a formacao durante o periodo
da sua duragdo. E sempre que
possivel serd muito Gtil que cada
participante perceba as vantagens
para si, para o seu trabalho e para
a ordanizacao. E porque nao dar-
-lhes mesmo a conhecer o custo
efetivo de cada acao de formacao
(curso + tempo nao produtivo +
outros recursos)?

Quem contrata formagdo externa
ou organiza formacgdo interna para
a sua empresa deve perguntar-se, e
perguntar a quem lhe possa respon-
der, como é que fica assegurado que
no dia seguinte ao fim da formagao
nao voltamos ao ‘business as usual’,
ou seja, fazemos de novo como fa-
ziamos antes?

Muitos dos clientes onde apre-
sentamos acgdes, programas ou
academias de formagdo nao nos
manifestam essa preocupagao.
N&o deixa de ser curioso...

Mas como gostamos de desafios,
tomamos sempre a iniciativa de
colocar algumas perguntas, para
levar a reflexao e para podermos
dar as respostas.

O que recomendo? Que sejam
curiosos. ®
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Ana Neves,

Head of Marketing
Excellence na Bayer
HealthCare, em Berlim
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Abrir a mente e o coracao

Deixou Portugal ha 10 anos. Foi para Berlim, esteve em Singapura e na Malasia e voltou
a Berlim, onde hoje é responsavel pela area de Marketing Excellence da Bayer HealthCare.
Ana Neves foi progredindo na carreira em geografias muito diferentes, pois acredita que
«o mundo oferece oportunidades infindaveis para nos desenvolvermos, basta abrir

a mente e o coracao a cada experiéncia».

Desde setembro de 2014 que Ana Neves lideraa dreade
Marketing Excellence na Bayer HealthCare, em Berlim,
na Alemanha. A oportunidade surgiu internamente,
pois ja trabalhava na empresa. Decidiu candidatar-se a
vaga porque pareceu-lhe «muito apelativa, por combi-
nar a‘oportunidade de desenvolver estrategicamente
a qualidade de uma funcéo global, o ‘marketing’», que
considera o motor essencial de uma empresa, «e de
contribuir para o desenvolvimento das pessoas, que
sao o que de mais importante as empresas tém», de-
fende. «Profissionais competentes e motivados sao um
fator chave de sucesso para qualquer organizacao, in-
dependentemente da sua dimensao. Como gosto mui-
to de ‘marketing’, pensamento estratégico e pessoas,
foi um passo natural candidatar-me a este cargo.»

Ana Neves deixou Portugal ha 10 anos e ja estava em
Berlim havia trés quando a oportunidade surgiu. «Alias,
ofacto de a posicao poder ficar com base em Berlim foi
um fator importante na minha decisdo», partilha. Entre
os varios candidatos internos, acredita que foi selecio-
nada pela sua experiéncia anterior em planeamento
estratégico, bem como pela experiéncia comercial,
tanto em ‘marketing’ como em vendas e em operagoes.
Sobre o cargo que desempenha atualmente, esclarece
que é uma posicao global, na qual é «responsavel por
assegurar que os varios milhares de ‘marketeers’ que
trabalham na Bayer Healthcare — que inclui a area
farmacéutica de medicamentos sujeitos a receita
médica, de venda livre, saGde animal e dispositivos
médicos — tém as competéncias e as ferramentas ne-
cessarias para desempenharem as suas fungdes com
a qualidade a que aspiramos como multinacional de
topo nas indUstrias a que pertencemos».

A carreira de Ana Neves, farmacéutica licenciada pela
Faculdade de Farmécia da Universidade de Lisboa,
com uma pds-graduacao em «Avaliagao Econédmica de
Medicamentos» e um MBA em «Marketing», comegou
com um estagio na SmithKline Beecham (hoje Glaxo);
pouco depois entrou na Schering, que mais tarde foi
comprada pela Bayer. Em Portugal trabalhou na area de
Registos/ Regulatory Affairs e depois na de Avaliacao
Econémica/ Market Access, e em 2005 aceitou o desa-

Texto: Ana Leonor Martins

fio de ir para Berlim, onde assumiu responsabilidades
a nivel global e regional na area de Health Economics.
Com a integracdo da Schering na Bayer, em 2007 foi
para Singapura liderar a area de Market Access na re-
gido Asia-Pacifico. «Daf foi um passo para a 4rea comer-
cial», conta Ana Neves. «Depois de uma experiéncia
nas vendas em Singapura durante cerca de um ano,
fui ‘business unit head’ na Malésia, tendo sob a minha
responsabilidade vérias areas terapéuticas do nosso
negbcio ‘pharma’, tanto hospitalar como de ambulaté-
rio, com uma equipa de ‘marketing’ e vendas com cerca
de 50 pessoas.» Em 2012 regressou entdo a Berlim, para
trabalhar na equipa de estratégia ‘corporate’ da Bayer
Healthcare, que depende do ‘chief executive officer’
(CEO) e da sua equipa de gestdo. E no ano passado as-
sumiu a funcao de ‘head of marketing excellence’. «Foi
portanto uma progressdo dentro da mesma casa, mas
sempre em posi¢oes, geografias e desafios muito dife-
rentes», faz notar.

Ainda que afirme que «claro que também nos podemos
desenvolver ficando em Portugal», ndo havendo per-
cursos certos ou errados», a responséavel enfatiza que
«o mundo oferece oportunidades infindaveis para nos
desenvolvermos, basta abrir a mente e o coracdo a cada
experiéncia. E Portugal é tdo pequeno.. Ha tanto para
além dele», lembra, defendendo que as caracteristicas
mais importantes para se ser bem-sucedido enquanto
expatriado sdo «tolerancia e curiosidade para compreen-
der e aceitar outras perspetivas». Explica: «Ao sermos
criados num determinado pais, apreendemos normas e
regras implicitas; tomamo-las como verdades absolutas,
e nem temos consciéncia disso. Mas quando mudamos
de pais as normas sao outras. Ha infinitas formas de fazer
e pensar as coisas, e desde que nao nos deixemos ficar
aprisionados na nossa maneira de entender o mundo e
agir nele, tudo corre muito melhor.»

Ana Neves salienta que a Bayer oferece a todos os expa-
triados «um excelente apoio, desde os ‘relocation agents’
até ao treino para adaptacdo cultural, passando pela
formacéo no idioma local. Tive sempre imensa ajuda e
apoio por parte da empresa nas minhas deslocagoes, o
que minimizou as eventuais dificuldades de adaptagao»,
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reconhece. No caso de Berlim, e também porque ja tinha
feito varias mudancas, regressar a Europa foi quase como
«voltar a casa».

N&o obstante, Ana Neves admite que, «por mais que
tentemos subvalorizar, uma mudanca implica sempre
algumas dificuldades de adaptagao. Mas também mui-
tas oportunidades», sublinha. «<Sou muito positiva por
natureza, pelo que depressa me esqueco do que foi
mais dificil e rapidamente me adapto ao novo ambien-
te, até porque gosto de conhecer pessoas, e encontra-
-se sempre pessoas impecaveis em qualquer parte do
mundo. Apesar das diferencas culturais - continua —,
as pessoas partilham uma humanidade que torna a
adaptacao mais facil, desde que estejamos abertos a
procurar as parecencas e a nao dar muito peso as dife-
rengas que nos separam.»

Etica profissional impressionante

A responsével considera que a adaptagao profissional é,
em deral, mais facil do que a pessoal, «pois dentro de uma
empresa global ha sempre pessoas e processos que ja co-
nhecemos, e que nos dao uma certa sensacao de familia-
ridade». Foi uma oportunidade profissional que a levou
até Berlim, tal como a Singapura ou a Malasia, mas, sem
esperar, encantou-se pela capital alem3; «pela cultura e
pelas pessoas, e, pelo menos por agora, pretendo ficar»,
revela. «Sinto-me em casa em Berlim.»

Em relacdo ao trabalho, e ressalvando que na Bayer exis-
tem trabalhadores de muitas nacionalidades, o que Ana
Neves mais aprecia nos alemaes é a seriedade, a hones-
tidade, a fiabilidade e a capacidade de planeamento e
ordanizacao. Salienta ainda que na Alemanha as pessoas

tém «uma ética profissional impressionante, a qualquer
nivel — dos trabalhadores manuais aos que tém mais
formacao. Claro que hé exce¢oes — salvaguarda —, mas a
maioria das pessoas é muito trabalhadora e disciplinada.
Tudo estd bem organizado, pensado e planeado de an-
temao.»

Combinando todas estas caracteristicas, para Ana Neves
nao é assim de surpreender que a Alemanha seja «tao
eficiente e rica». O que também aprecia é a honestida-
de, outro valor muito importante na cultura alema, com
a qual se identifica. «Talvez porque partilhe os seus va-
lores, talvez também porque se coadunam com a minha
natureza», diz, acrescentando que «a mentalidade alema
é mais aberta do que a portuguesa; os alemaes nao siao
calorosos como os portugueses, mas quando se faz um
amigo aqui, é a valer.»

Por tudo isto, Ana Neves sente-se em Berlim como peixe
na agua; sente-se em casa. Gosta de tudo. Nem sequer o
clima, menos soalheiro, aincomoda, até porque esta tudo
preparado para nao se passar frio. «So sinto falta mesmo
é de ver o mar todos os dias», confessa. «H& milhares de
lagos em Berlim, mas o mar - o Béltico - fica a cerca de
300 quildémetros. Pelo que de vez em quando preciso de
viajar para algum sitio com mar.»

Por tudo isto, regressar a Portugdal s6 nas férias. «<E com
muito gosto», garante. Ainda que defendendo que nun-
ca se deve dizer «desta 4gua nao beberei», de momento
planeia ficar em Berlim, pois é onde se sente bem. «<Mas
veremos como a minha vida se desenvolve. O importante
é encontrar solugdes que nos permitam conciliar a vida
profissional e pessoal, e estar onde o instinto nos mostra
que é o sitio certo.» ®
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Relacoes Laborais

Alteracoes legislativas
em matéria laboral

Francisco Espregueira Mendes
Sécio da TELLES

Jodo Dotti de Carvalho
Associado na TELLES
telles@telles.pt

Os autores nao seguem o novo
acordo ortografico para a lingua
portuguesa.

Duranteropano de 2014, foram va-
rias as alteragoes legislativas em
matéria laboral. Nesta sede, e de
forma resumida, iremos identifi-
car as que nos parecem mais rele-
vante$ pela sua natureza e impac-
to'para empresas e trabalhadores.
Em matéria de natureza retribu-
tiva, desde logo nado podemos
deixar de salientar, por um lado,
a actualizacdo do valor da retri-
buicdo minima mensal garanti-
da (RMMG), com efeitos a um de
Outubro de 2014, para 505 euros,
para o periodo compreendido
entre um de Outubro de 2014 e 31
de Dezembro de 2015 e, por outro,
por forca da Lei do Orcamento de
Estado, para o prolongamento em
2015 do regime de pagamento dos
subsidios de férias e de Natal em
duodécimos.

Ainda neste ambito, pese embora
nos pareca que, em face da manu-
tencado do contexto de crise eco-
némica, se impusesse a sua pror-
rogacao, saliente-se o fim da sus-
pensdo de vigéncia das clausulas
dos instrumentos de regulamen-
tacdo colectiva de trabalho que
estabelecem valores de retribui-
¢do do trabalho suplementar su-
periores aos previstos no Codigo
do Trabalho; o que determina que,
a partir de um de Janeiro de 2015,
o trabalho suplementar seja pago
de acordo com os acréscimos pre-
vistos nesses instrumentos nas
empresas e aos trabalhadores por
eles abrangidos.

Em matéria de incentivos ao em-
prego, destaque para a criagao da
«medida excepcional de apoio ao
desemprego», prevista no Decre-
to-lei 154/2014, de 20 de Outubro,

que se traduz na redugdo da taxa
contributiva (TSU) a cargo da enti-
dade empregadora em 0,75% rela-
tiva as contribuicdes referentes as
remunera¢des devidas nos meses
de Novembro de 2014 a Janeiro
de 2016; medida que, embora ndo
nos parega assumir o alcance que
seria desejavel, sempre atenua o
impacto do aumento da RMMG, o
que é muito relevante para as pe-
quenas e médias empresas (PME).
Ja em matéria de seguranca so-
cial, destaque para a alteracao da
idade normal de acesso a pensao
de velhice para os anos de 2014 e
2015, que passou para os 66 anos,
medida que se compreende face
ao aumento da esperanca média
de vida e a necessidade de garan-
tir a sustentabilidade da seguran-
¢a social.

Das alteragdes mais relevantes e
que, em nosso entender, maiores
questdes poderao suscitar a cur-

to/ médio prazos, foram as intro-
duzidas pela Lei 27/2014, de oito
de Maio. Este diploma, que surge
no seguimento do Acérdao do
Tribunal Constitucional 602/2013,
que declarou a inconstitucionali-
dade com forca obrigatéria geral
de algumas das alteragdes intro-
duzidas nesta matéria pela Lei
23/2012, veio estabelecer que, no
ambito do processo de extingao
do posto de trabalho, para além
da obrigacao de nao dispor de ou-
tro posto de trabalho compativel
com a categoria profissional do
trabalhador a despedir, no caso
de haver mais do que um traba-
Ihador com o mesmo conteldo
funcional na mesma sec¢do ou
estrutura equivalente, o empre-
gador fica obrigado a observar a
seguinte ordem de critérios: (i)
pior avaliagdo de desempenho,
com parametros previamente co-
nhecidos pelo trabalhador; (ii)

30 | human Fevereiro 15



menores habilitagdes académicas
e profissionais; (iii) maior onero-
sidade pela manutencdo do vin-
culo laboral do trabalhador para
a empresa; (iv) menor experiéncia

que, para além de poderem nao
integrar a objectividade exigida
pelo Tribunal Constitucional, sdo
de dificil aplicacdo pratica, sendo
previsivel um aumento da litigio-

|
O ano de 2014 foi mais um marcado por um grande
acervo legislativo laboral. Veremos o que 2015,

com elei¢des, nos reserva nesta matéria.
I

na funcao; e (v) menor antiguida-
de na empresa (conforme o artigo
368 do Codigo do Trabalho).

Somos de opinido que a opgao
do legislador nao foi feliz, na me-
dida em que estabelece critérios

sidade, com todas as consequén-
cias nocivas dai decorrentes para
as empresas e para os proprios
trabalhadores.

Uma Gltima nota para as altera-
¢oes legislativas verificadas em

matéria da promocdo da segu-
ranca e da saGde no trabalho,
cujo regime se encontra previsto
na Lei 102/2009, de 10 de Setem-
bro, a qual foi alterada e repu-
blicada pela Lei 3/2014, de 28 de
Janeiro (alteragdes que entraram
em vigor no dia 27 de Fevereiro
de 2014), e que, em sintese, vem
ampliar ou reforcar as obriga-
¢des gerais do empregador neste
ambito.

Em conclusdo, 2014 foi mais um
ano marcado por um grande acer-
vo legislativo laboral. Veremos o
que 2015, com elei¢des, nos re-
serva nesta matéria. ®
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Um trabalho em que diversos profissionais
de coaching falam dos desafios nesta area
para o ano que estamos a come¢ar. Também
se tenta perceber a que nivel pode ser
situado o coaching portugués em termos
internacionais e como sao vistas as suas
potencialidades sobretudo tendo como foco
o atual contexto portugués.

Recolha: Antonio Manuel Venda

| human revereiro 15

Sandra Pereira: por que é que nos pomos tio fora
dos nossos sonhos?

Novo ano, novas metas, novos objetivos, renova-se os
desejos e a esperanca de uma vida melhor. £ com este
pensamento que muitos de nds seguram numa méao as
12 passas e na outra uma taca de champanhe a medi-
da que se formula desejos ao ritmo das 12 badaladas.
Sempre que se fala em sonhos, o apetite do ‘coach’ au-
menta, pois alimenta-se da capacidade de idealizar do
ser humano e da crenga no seu potencial em alcangar



Sandra Pereira

Jodo Sevilhano
Karina Milheiros
Amandio da Fonseca
Sérgio Guerreiro

tudo aquilo a que se propde. Entao por que é que nos
pomos tao fora dos nossos sonhos? Esta é efetivamente
«a perguntav, cuja resposta nos parece sempre desco-
nhecida e inalcangavel e que se vai acentuando com o
passar dos meses e no decurso do ano. Sonhos ficam na
daveta, projetos guardados a sete chaves e protelados
para datas longinquas do nosso imaginario coletivo.
E a cena repete-se ano apds ano. Que 2015 seja o0 ano
da mudanca, seja o ano de nos afirmarmos enquanto
individuos «feitos da matéria de que sao feitos os so-
nhos», como escreveu Shakespeare, de agarrarmos o
comando da nossa vida para passar da imaginacao a
acdo. Ja pensou por alguns instantes por que faz o que
faz e o que precisa para fazer o que realmente deseja?
Aceite este desafio, e que 2015 seja 0 ano da mudanga,
da sua mudanga rumo ao que é verdadeiramente im-
portante. Lembre-se: neste palco que é a vida, vocé é o
ator principal.

Sandra Pereira, ‘master coach’ e ‘master trainer’,
é diretora executiva da SP Coaching

Joao Sevilhano: um longo percurso

Em 2015, acredito que os desafios que o ‘coaching’ en-
frenta ndo serao muito diferentes do que os que tem
enfrentado nos anos mais recentes. Observo um maior
amadurecimento do mercado em relagao ao ‘coaching’
nas suas diversas aplicacdes, verifico que existe uma
sensibilidade e um conhecimento mais finos em re-
lagdo a area. Apesar disto, continuo a acreditar que o
‘coaching’ tem um longo percurso pela frente. Como
abordagem e atividade, a subsistir, tera de evoluir.
Persiste a no¢do de ser uma «moda», permanece um
ecletismo excessivo nas abordagens tedricas, continua
a confundir-se com outras préticas e, do ponto de vis-
ta comercial, ndo cessam de ser langadas mensagens
endanadoras, sensacionalistas e impregnadas de su-
perficialidade, por pessoas com e sem a formagao ne-
cessaria. O ‘coaching’, como qualquer outra atividade
em que ha interacdo entre pessoas, sobretudo aquelas
que visam o seu desenvolvimento, vive da conjugacao
de aspetos tedricos, técnicos e «artisticos», os que se
inserem nas idiossincrasias de cada ‘coach’ e que di-
ficilmente sdo transmissiveis. A par da seriedade e do
rigor profissionais, os ‘coaches’ terdo de primar pela

qualidade técnica, pela sustentagao tebrica e cultural
e, sobretudo, pela demonstragdo da sua qualidade hu-
mana.

Jodo Sevilhano é diretor pedagbgico da Escola Europeia de Coaching (EEC)

Karina Milheiros: visto como investimento, nao
como custo

Um dos desafios é o ‘coaching’ ser visto por empresé-
rios como investimento, ndo como custo. Numa fase
de contengado de dastos, sao desconsiderados os be-
neficios que advém deste servico, ao protelar-se a sua
contratacdo para uma época de maior receita. Ironica-
mente, é nesta altura que o ‘coaching’ pode ser a «<mas-
cara de oxigénio» necessaria a empresa, para vencer os
obstaculos com que se debate. Prova desse facto sdo
os varios estudos que tém apontado que um programa
de ‘coaching’ tem uma taxa de retorno (ROI) de seis ve-
zes a investimento inicial. O outro desafio centra-se na
qualidade do profissional, que leva a que clientes insa-
tisfeitos refiram que o ‘coaching’ ndo resultou. Quando
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se atravessa uma crise econémica, aumenta o nimero
daqueles que se autoproclamam ‘coaches’ e ndo o sao.
Para que os clientes tenham resultados duradouros, é
necessario um profissional que além de talento possua
uma formacao qualificada. Ambos os desafios podem
tornar-se, em si, oportunidades de reflexdo e acio para
uma melhoria continua em 2015.

Karina Milheiros é ‘humanistic master trainer coach’ (IHCOS")
e ‘general manager’ da MORE Institut

Amandio da Fonseca: defesa das boas praticas
Apesar darelativa juventude das atividades de ‘coaching’
em Portugal, as perspetivas do sector para 2015 afiguram-
-se muito positivas, tendo em conta que um nimero
crescente de organizagdes comegou nos anos recentes a
integrar a participacao de ‘coaches’ nos planos de desen-
volvimento dos colaboradores mais qualificados.

A eleicdo em dezembro Gltimo de uma nova equipa de
direcdo do ‘chapter’ portugués da ICF — International
Coach Federation constitui igualmente um sinal positivo,
no dmbito da divulgacao do sector e da defesa dos prin-
cipios que sao considerados paradigmas das praticas e
dos principios éticos mais exigentes.

Num pafis em que os direitos de cidadania do ‘coaching’
sao ainda recentes, a defesa das boas praticas torna-se
mais importante na medida em que, ndo sendo uma
profissdo dotada de principios deontolégicos universais
nem regulamentacao especifica, o sector tende a ser as-
saltado por pessoas cuja Gnica qualificacao se estriba
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mais no principio de que «de ‘coach’ e de louco todos
temos um pouco» do que numa formagao exigente, dis-
pendiosa e demorada.

N3o obstante a inevitavel triagem a que o mercado sub-
mete os arrivistas, o facto de nem sempre o conseguir
atempadamente leva a que o processo de sele¢ao de um
‘coach’ deva ser feito com extremo cuidado, tendo em
conta as credenciais que o qualificam ndo apenas em
termos de formagao mas também dos resultados prati-
cos conseguidos no exercicio da profissao.

Amandio da Fonseca, ‘associate certified coach’ (ACC/ ICF),
é ‘chief Executive officer’ (CEO) do Grupo Egor

Sérgio Guerreiro: desenvolver e gerir pessoas
Prevejo que 2015 seja um ano de desafios, especifica-
mente no que respeita a desenvolvimento e gestdo de
pessoas.

Depois de um 2014 fértil em mudanca de paradigmas e em
que se questionou quase tudo no que respeita a esséncia
do ser humano, entramos na fase do «tudo ou nada», em
que o melhor de cada um tem que ser revelado. Como
tal, impde-se uma «nova era», em que o desenvolvimen-
to organizacional deve ser feito numa légica ‘top-down’,
devendo diversificar os seus métodos — e onde, mais do
que nunca, o ‘coaching’ tem todas as condicoes para se
consolidar enquanto prética eficaz e distintiva em prol do
desenvolvimento de pessoas.

No entanto, o caminho do esclarecimento ainda nao
terminou; e por isso entendo ter chegado o momento
para que os profissionais desta area estejam mais pré-
ximos do mercado, numa perspetiva pedagodgica, e que
utilizem uma linguagem que permita as pessoas e as
empresas compreender o impacto deste método, des-
pertando nelas a necessidade de se desenvolverem
através do ‘coaching’.

Sérgio Guerreiro é ‘coach’ empresarial e desportivo
da BizPoint/ Coaching Desportivo

Alexandra Barosa Pereira: coaches portugueses em
diferentes partes do mundo

Se ha 10 anos era comum encontrarmos empresas es-
tabelecidas em Portugal a recorrerem a ‘coaches’ norte-
-americanos para desenvolvimento da sua lideranca de
topo, hoje é com muito orgulho que vemos empresas
internacionais a recorrerem a ‘coaches’ portugueses de
renome internacional para desenvolvimento de proje-
tos em diferentes partes do mundo.

Portugal, pela sua dimensao, tera caracteristicas especi-
fica em matérias de ‘coaching’: por exemplo, estruturas
de ‘coaches’ internos ndo serdo tao recorrentes como
em paises como a Inglaterra. No entanto, cada vez mais
se entende os beneficios como investimento em com-
peténcias de ‘coaching’ junto da lideranca intermédia
(‘next generation leaders’) para promogdo do compro-
misso interno e gestao do conhecimento.



Em termos internacionais, o ‘coaching’ profissional, que
surdiu na América do Norte ha 20 anos, esta a atingir a
sua idade adulta e a aprofundar todas as suas potencia-
lidades. Avizinha-se uma grande aposta no ‘coaching’
intercultural, e a ABP Corporate Coaching, atenta a esta
emergéncia, tem investido nos Gltimos cinco anos na
especializagdo nesta area, ndo sé pela sua participagao
em projetos de formacao de ‘coaches’ internacionais
mas também no desenvolvimento de lideres globais,
procurando agora em 2015 apoiar o crescimento do
‘coaching’ internacional nao apenas elevando os pa-
drdes do ‘coaching’ portugués mas sobretudo as poten-
cialidades do ‘coaching’ em portugués (uma das cinco
linguas mais faladas no mundo), através da utilizagdo de
formacao de lideres de lingua portuguesa no mercado
internacional.

Alexandra Barosa Pereira, ‘professional certified coach’ (PCC)
e ‘certified coach mentor’ (CCM), é diretora geral da ABP Corporate Coaching

Paulo Baptista da Silva: uma pratica como a dos ou-
tros paises ocidentais

No campo especifico do ‘executive coaching’, a pratica
em Portugal assemelha-se em tudo a dos outros paises
ocidentais, muito pela influéncia das grandes asso-
ciacoes de ‘coaches’, como a ICF e a EMCC (European
Mentoring and Coaching Council), cujos ‘standards’
profissionais se assemelham e inspiram confianga no
mercado. As grandes empresas portuguesas e as filiais
das multinacionais utilizam ja ha 10 ou 15 anos o ‘execu-
tive coaching’, que é hoje uma metodologia habitual de
desenvolvimento. Ultimamente, muitas das PMEs (pe-
quenas e médias empresas) nacionais também o fazem.
No nosso mercado operam profissionais individuais
exclusivamente dedicados ao ‘executive coaching’, e as
empresas de consultoria dedicadas ao desenvolvimento
das pessoas inclufram-no nos seus servicos. E uma me-
todologia cujo uso ainda nao atingiu o seu grau maximo
de expansdo. Tem respondido as novas necessidades
das empresas e das nossas sociedades, no sentido do
investimento nas capacidades individuais, sobretudo
(ainda que nao exclusivamente) das pessoas que ocu-
pam cargos de gestao.

Paulo Baptista da Silva é ‘partner’ da Blink Consulting

José de Almeida: profissionais certificados

O ‘coaching’ portugués esta bem e recomenda-se. Temos
profissionais a0 mesmo nivel que os restantes paises
em termos internacionais. A prova disso é o facto de no
mundo da ICF contarmos ja com diversos profissionais
certificados como PCC e até como MCC.

Para alguém de fora deste mundo, as siglas poderao nao
dizer nada, mas simplificando sido patamares de cer-
tificagdo no mundo do ‘coaching’ que garantem que o
profissional passou por um processo de formacao e cer-
tificagao de ‘coaching’ bastante apurado e que apresenta
ao seu cliente algumas garantias de poder vir a realizar
um bom trabalho (MCC, ‘master certified coach’).

A ICF é a maior associagao de profissionais de ‘coaching’

a nivel mundial. E agrega alguns dos melhores ‘coaches’
do mundo.

A oferta de formacao e certificagdo nesta area é também
bastantes diversa e comprova o dinamismo do sector.
Estao presentes em Portugal, para além da ICF, a maior
parte das associacoes de ‘coaching’ a nivel mundial.

José de Almeida é ‘partner’ da Ideias & Desafios

Alexandra Lemos: tendéncia de interven¢io em
constante crescimento

Definindo o ‘coaching’ como «uma relacdo de parceria
que revela e liberta o potencial do cliente — individuo,
grupo ou organizagao —, de forma a maximizar o seu de-
sempenho e a atingir os seus valores com eficicia», este
tem-se revelado em Portugal e mundialmente como uma
tendéncia de intervencdo em constante crescimento,
face aos excelentes resultados obtidos.

No meu caso, como ‘coach’ certificada pela ICC (Inter-
national Coaching Community) — ‘international certified
coach’ e ‘team coach’ — e também como Unica formadora
autorizada pela ICC para certificar em Portugal, tenho
vindo a contribuir para a expansao e a credibilidade do
‘coaching’ em territérios como Portugal, Espanha, Mo-
cambique, Brasil e Cabo Verde, através das intervencgdes
de ‘coaching’ nas empresas e nas ja operacionalizadas
34 edicdes do curso de certificacdo internacional em
‘coaching’.

Fruto deste constante empenhamento profissional, o
‘coaching’ portugués foi ganhando crescente reconheci-
mento internacional nao s6 pelos ‘coaches’ portugueses
certificados que operam fora do mercado doméstico
mas também pelo cargo que me foi atribuido em 2014
por votagdo internacional, para preencher a elevavda
responsabilidade de direcdo no Board of Directors da
ICC, uma das mais prestigiadas e influentes organiza-
¢des internacionais de ‘coaching’.

Alexandra Lemos, ‘executive coach’ e ‘trainer’ da ICC para Portugal,
é ‘manager’ da Mindcoach

Ana Teresa Penim: o processo com mais potencial
O ‘coaching’ é o processo com mais potencial no atual
contexto portugués, porque:

- 0 questionamento apreciativo facilita a orientagao do
olhar para a enormidade de coisas maravilhosas que o
Nosso pais, as empresas e as pessoas tém,;

- as perguntas poderosas sdo «a ferramenta» quando se
precisa de «enfrentar e pegar o touro de caras» e atingir
resultados em curto espago de tempo;

- a definicdo de um propésito estimulante, acompanha-
do de objetivos de alta performance, favorece a mobili-
zacdo para fazer acontecer aqui e agora;

- a autorresponsabilizacao favorece a criacdo de uma
mentalidade menos paternalista, menos Estado-depen-
dente ou subsidio-dependente;
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- o desafio para a criacdo de novas possibilidades mo-
biliza a criatividade e o talento para a criatividade indis-
pensavel ao pais, as empresas e aos profissionais;

- a facilitagao da elaboragao de planos de agao bem es-
truturados e pragmaticos para atingir os objetivos é fun-
damental;

- o ‘follow-up’ da agao é um processo fundamental, ndo
s6 para monitorizar a evolugao da performance mas so-
bretudo para reforcar a resiliéncia proactiva e uma ver-
dadeira cultura de melhoria continua para a exceléncia;
- a vivéncia de um processo de ‘coaching’ permite aos li-
deres assimilarem comportamentos de lider ‘coach’ para
o desenvolvimento transformacional e a autonomia das
suas equipas;

Quem continuar a fazer o que sempre fez, ja ndo vai
alcancar o que antes alcangava. O ‘coaching’ tem a van-
tagem de ser um processo continuo de recriagdo e co-
-criagao de novas possibilidades.

Ana Teresa Penim, ‘executive coach’, é co-fundadora
e ‘manager’ da YouUp — The Coaching Company

Joédo Paulo Pereira: otimizar o bem-estar e as com-
peténcias

Independentemente do contexto em que nos encon-
tremos, o ‘coaching’, visto na sua esséncia, é uma ferra-
menta que quando ao real servigo e alcance das pessoas
contribui de forma inegavel para a eficiéncia dos seus
processos, quer a nivel pessoal, quer a nivel profissional.
Sendo verdadeiro este facto, e sabendo que neste mo-
mento se atravessa alturas de grande indefinicdo social
e econdmica, as potencialidades do ‘coaching’ sdo ainda
mais pertinentes, até porque objetivos bem definidos e
desafios encadeadores parece ser aquilo que cada vez
mais pessoas e organizagoes necessitam para otimizar o
seu bem-estar e as suas competéncias.

Os desafios sao imensos, a exposicao de pessoas, empre-
sas e profissionais é ainda mais preponderante nestes
momentos de sentimento de instabilidade. Por isso mes-
mo, e cumprindo os principios de respeito mGtuo, sem
cair na tentagao de promessas vas, o papel do ‘coach’, e
desde logo do ‘coaching’, pode sem davida alguma assu-
mir uma centralidade no apoio que pode e sabe dar ao
desenvolvimento pessoal e organizacional.

Jodo Paulo Pereira é ‘adviser consultant’ da MJP

© Fernando Picarra

Ana Antunes: novas abordagens, novas perguntas,
novas estratégias, novos caminhos

O ‘coaching’ é uma ferramenta que vai ser usada cada
vez mais, quer a nivel pessoal, quer a nivel profissional.
Mas vou referir-me mais especificamente a vertente
‘business’, ou ndo fosse eu ‘business coach'...

O ‘coach’ de empresarios é aquela pessoa que encami-
nha para as soluc¢des que sao determinadas pelo proé-
prio cliente, e por vezes o grande trabalho esta mesmo
ai: o que quer o empresario.

Nao pretendo fugir a questao, por isso a resposta é: o
‘coaching’ tem um potencial enorme face ao contexto
atual, em que existem ainda demasiadas pessoas e
empresas perdidas, de bracos caidos, derrotadas e a
aguardar que outros fagcam algo que as faga melhorar
também.

Como isso nado vai acontecer, e cada um pode efetiva-
mente controlar o seu pequeno mundo, o ‘coach’ vai ter
um papel essencial para «abanar cabegas».

Cada vez mais as empresas irdo recorrer ao ‘coaching’,
tendo em vista encontrar novas abordagens, novas per-
guntas, novas estratégias, novos caminhos.

E também cada vez mais as empresas vao preparar os
seus lideres para serem ‘coaches’ internos.

Esta é uma atividade que esté a crescer, embora minada
por supostos ‘coaches’.

E, j& adora, o ‘coaching’ é também para empresas de
sucesso. Diria até: é fundamental para essas empresas.

Ana Antunes é ‘business coach’ da Possibilidades Infinitas



Paula Tomas: uma pratica planeada e sistematica
Um contexto de incerteza e de mudancga provoca, ine-
vitavelmente, alteragdes no universo organizacional.
A envolvente externa estad cada vez mais exigente e
competitiva. Os desafios da mudanca e as exigéncias
do negbcio implicam uma gestao centrada nas pes-
soas (colaboradores, clientes e parceiros). As empre-
sas precisam de colaboradores flexiveis, empreende-
dores, possuidores de sentido critico e com capacida-
de de arriscar.

A liderancga tem hoje grandes desafios. Saber atuar em
dominios como o desenvolvimento de competéncias,
a comunicagao e a motivagao tornou-se um imperati-
vo. O ‘coaching’ como metodologia de desenvolvimen-
to permanente, centrada no processo de influéncia
que facilita a «(re)descoberta» de recursos pessoais e
a mudanca de comportamentos, surge como uma pra-
tica fundamental na relacio de lideranca.

O ‘coaching’ utilizado como uma pratica planeada e
sisteméatica permite «desafiar o processo», experi-
mentar e correr riscos, originando constantemente

pequenas vitorias, e aprendendo com os erros. En-
contrar formas inovadoras para mudar, crescer e pro-
gredir.

O lider-‘coach’, o que acredita, o que facilita, o que faz
descobrir, o que motiva, o que tem gosto pelo desen-
volvimento de outros, desempenha um papel funda-
mental em ambientes complexos, marcados pela in-
seguranca e pela instabilidade, mas ao mesmo tempo
pela exigéncia e pelos resultados.

Desenvolver comportamentos e técnicas de ‘coaching’
nos gestores de equipas, nos diferentes niveis, tem
vindo a ser uma pratica comum em algumas organi-
zagoes.

Paula Tomés é ‘managing director’ da PTC — Paula Tomas Consultores

Ligia Neves: equilibrio entre pessoas e resultados
O desafio que Portugal enfrenta é da mesma natureza
daquele que cada organizacdo experiencia. E um de-
safio de equilibrio entre pessoas e resultados.

A crise econdémica revelou o facto de estarmos a pas-
sar também por uma crise de valores; ou talvez a crise
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econémica seja a consequéncia da crise de valores.
Nameros e resultados ganharam supremacia sobre
as pessoas. Paradoxalmente, a crise também tornou
visivel a vontade de valorizar os recursos que tém o
potencial de gerar resultados: as pessoas.

O que o ‘coaching’ defende, e sobretudo o ‘coaching’
humanistico, é que resultados podem ser alcancados
em equilibrio com as caracteristicas do ser humano,
proporcionando desfechos mais sustentados e dura-
douros. Talvez por esta razdo a procura pelo ‘coaching’
tenha vindo a aumentar.

O ‘coaching’ humanistico é particularmente eficaz
no atual contexto portugués, por ter uma abordagem
mais humanizada do que a tradicional, trabalhando
em conjunto com as pessoas e as empresas, no sentido
do que ambas pretendem atingir, em equilibrio.

Ligia Neves, ‘executive and life humanistic master coach’ (IHCOS"), é CEO
e ‘founder’ da Dare To Be Great (representante Humanistic Trainer Coach
~1HCOS" em Portugal da MORE Humanistic Methodology” e membro
internacional da IHCOS — International Humanistic Coaching Society”)

Carla Vaz Paulo: potencialidades do Coaching Es-
tratégico”

A e-Estratégico expandiu a sua atividade no mercado
portugués com uma forte implementagao da metodo-
logia Coaching Estratégico’ nas empresas, promoven-
do a performance e os resultados positivos, trazendo
o potencial de cada recurso humano.

As potencialidades do Coaching Estratégico” vao
ao encontro das necessidades do atual contexto do
mercado portugués, onde se estaca o reforgo: em mu-
dancas estratégicas e sélidas; na adaptagao de novos
valores; em novas formas de comunicar em equipa;
na abordagem do equilibrio pessoal/ profissional
duradouro; na implementacdo de sustentabilidade
do capital humano; na criacdo de valor essencial no
mercado; e na facilitacdo do autoconhecimento sem
bloqueios.

Nada muda se a mudanca nao for sustentavel e com
compromisso.

Os nossos dados confirmam que os nossos clientes
obtiveram um retorno médio sobre o investimento seis
vezes maior com a implementacdo da nossa metodo-
logia. Destacam-se quatro grandes beneficios: elimina
pensamentos que bloqueiam; potencia competéncias
comportamentais necessérias para o sucesso profis-
sional e pessoal; aprimora a lideranca; divide grandes
metas em pequenas etapas, diminuindo o ‘stress’.

Carla Vaz Paulo é ‘corporate executive coach’ da e-Estratégico

Viana Abreu: um olhar integral

Vivemos tempos que exigem um olhar integral para
as nossas vidas enquanto seres humanos. Um olhar
integral representa ter em atencdo nao so as pressoes
externas mas também a nossa pressao interior. Esta
pressdo interior, que muitas vezes ndo valorizamos,
permite conhecermo-nos melhor, entender os nos-
sos propodsitos mais valiosos e ativar o nosso poder
pessoal. Com esta descoberta sobre nés préprios, fica



mais facil desenhar a nossa proposta de valor para a
viagem que é a nossa vida.

O ‘coaching’ é neste contexto uma ferramenta que,
ajudando-nos a olhar em consciéncia para os nossos
recursos internos para dar resposta aos nossos obje-
tivos e desafiando-nos a materializar esses objetivos,
contribui definitivamente para que possamos encon-
trar e realizar solugdes de valor, e sustentaveis.

As potencialidades do ‘coaching’ sdo, assim, no atual
contexto portugués, apoiar no emergir e no afirmar de
um novo paradigma, um Portugal mais ético, ecol6gi-
co, licido e sabio, onde todo o ser humano seja visto
como criador e soberano, educado e servido nessa
condigao.

Viana Abreu é presidente
da APCoaching — Associagdo Portuguesa de Coaching

Adelino Cunha: as pessoas como ativos importantes
Com o pafs a sair da crise que viveu nos Gltimos anos e
com novos desafios que surgem no horizonte das pes-
soas e das empresas, a necessidade de olhar realmente
para as pessoas como ativos importantes comeca a ser

premente e é cada vez mais relevante no dia-a-dia de
organizagdes de sucesso.
0O ‘coaching’ nio é a salvacio da humanidade. £ uma
metodologia que, com as ferramentas adequadas,
como a PNL (Programacdo Neurolinguistica) e o CPS
(Condicionamento para o Sucesso), e com profissionais
competentes, pode realmente ser importante neste
processo de melhorar as pessoas para que elas possam
melhorar as organizagdes e as sociedades.
Desde que devidamente enquadrado nos planos de
desenvolvimento, o ‘coaching’ pode ajudar a desen-
volver as pessoas, gerando melhorias significativas,
onde se destaca o seguinte: maior produtividade,
atingindo resultados de forma mais consistente; maior
nitidez em relacdo as suas metas e aos seus valores,
gerando niveis superiores de felicidade; reforco da
confianca e da flexibilidade; melhoria da sua qualida-
de de vida e dos seus relacionamentos; e maior capa-
cidade criativa.
Perante isto, cada pessoa deve apostar no ‘coaching’
na sua organizacao e na sua vida.

Adelino Cunha é CEO da Solfut — | Have the Power
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Beneficios Extra-salariais

| have a dream...

Um estatuto dos beneficios sociais

Diogo Vassalo
Advogado e Fiscalista
marketing-pt@edenred.com

Nota: Diogo Vassalo colabora
com a Edenred Portugal, tendo
escrito este artigo a convite

da instituicao.

Pormconvite. da Edenred, muitos
diretores de recursos humanos ja
me ouviram defender a criacdo de
um estatuto dos beneficios sociais
(EBS). Assim foi em conferéncias
(Mercer, Lisboa e Porto, maio de
2014; E-GRH, Lisboa, novembro de
2014), quer em artigos (jornal «PUbli-
co», fevereiro de 2014, www.publico.
pt/opiniao/jornal/um-estatuto-dos-
-beneficios).

A Edenred, como especialista mun-
dial na emissao de titulos de servi-
¢os, acredita que defender a criagdo
do EBS é defender a harmonia entre
Estado e empresas e entre estas e os
trabalhadores e as suas familias; é
promover a responsabilidade social
das empresas, o combate a econo-
mia informal e a evasao fiscal e, em
simula, a melhoria da economia.

dores, logo no més seguinte, noutras
empresas que pagam impostos. O
sonho de explicar as empresas que
os beneficios sociais que derem aos
seus trabalhadores os tornam mais
felizes, mais amigos das respetivas
empresa e com menos carga fiscal.
O sonho de dizer aos trabalhadores
que podemos ndo conseguir au-
mentar salérios nesta fase da vida,
mas podemos assegurar a alimen-
tacao, a salde, o transporte, a edu-
cagdo dos nossos filhos, a reforma.
Acredito que um dia a Europa vai
perceber que esta sera uma das for-
mas de fazer renascer o seu Estado
Social, sem excessos.

Em 2014, o Governo apresentou a
reforma do IRS. Esta reforma cons-
titui uma oportunidade para a
concretizacdo parcial deste sonho.

I
Sonho convencer os governantes de que a melhoria
dos direitos sociais dos trabalhadores nao significa

aumentar a despesa pUblica mas sim diminui-la.
|

Nesta convic¢ao, relembro o percur-
so do grande lutador dos direitos
civis norte-americanos, Martin Lu-
ther King, e o seu discurso no ja lon-
ginquo ano de 1963. E nesse mesmo
espirito que entendo que, apesar
de vivermos hoje em dia as dificul-
dades da austeridade, todos temos
um sonho. Sonho convencer os go-
vernantes de que a melhoria dos
direitos sociais dos trabalhadores
nao significa aumentar a despesa
publica mas sim diminui-la, porque
serdo as empresas a suportar em
nome da responsabilidade social. O
sonho de explicar aos governos que
o beneficio fiscal que derem as em-
presas para concederem esses be-
neficios sociais ndo traz menor ar-
recadacdo de imposto, justamente
porque serdo gastos pelos trabalha-

Desde logo, no anteprojeto, a co-
missdo propds estender o ambito
do beneficio social do vale social do
Decreto-lei 26/99. O vale social, ou
cheque-creche, é um titulo social de
apoio a infancia, destinado ao paga-
mento de creches, jardins-de-infan-
cia e lactérios, que os diretores de
recursos humanos bem conhecem.
Para os trabalhadores, é um benefi-
cio social isento de IRS e TSU (taxa
social Unica) e para as empresas é
majoracao fiscal de 40% em IRC. O
anteprojeto propds a alteracio des-
te beneficio, de modo a abranger as
escolas e a elevacdo da idade dos
beneficiarios, passando de meno-
res de sete anos a menores de 16.

No ambito da discussdo puablica
do anteprojeto, apresentei uma
proposta exaustiva do EBS, inserin-

do neste diplomas especificos nas
areas da alimentacao, da educacao,
da formacdo, dos transportes, etc.
Naturalmente que naquele ambi-
to da reforma do IRS nao se previa
fazer aprovar um novo cédigo. No
entanto, do anteprojeto ao projeto
final conseguiu-se que a alteragdo
fosse até aos 25 anos, proposta que
foi, com certeza, feita por muitas
pessoas que pensam de forma igual.
E assim criado o vale-educacio.
Continuo apostado na criagdo de
um EBS e acredito que o futuro vai
dar-me razao.

O Unico beneficio social regulado
em Portugal (Decreto-lei 26/99) é
justamente o vale social, criado no
mandato de Anténio Guterres e de-
dicado ao apoio a educacao, agora
até aos 25 anos. Este decreto-lei, ela-
borado com uns simples 10 artigos,
tem 16 anos de pacifica existéncia
politica, com forte impacto e adesao
por parte de trabalhadores e em-
presas, tendo agora sido utilizado
por um governo de outra cor politi-
ca para ver alargado o seu ambito.
Se utilizarmos esta mesma matriz
para fazermos igual para os outros
beneficios sociais (alimentagao,
transporte, satide, reforma, etc), sera
facil construirmos o EBS, sem que os
partidos discordem.

Afinal, ndo é assim tao dificil.

Temos o mesmo sonho? ®
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ESPACO EXECUTIVO

Estimulara performance

QUE INCENTIVOS E QUE RECOMPENS

Texto: Carlos Sezdes

Carlos Sezdes é ‘partner’
da Stanton Chase Portugal;
csezoes@stantonchase.com
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A'destao da performance é a grande preocupacdo de
qualquer lider empresarial. Mais do que meramente ava-
liar, 0 que preocupa qualquer gestor é conhecer e atuar
sobre os fatores motivacionais que levam individuos,
equipas e, no finaljtoda a organizagdo a mobilizar as suas
energias em prol dos objetivos tracados. Esta discussao
é quase intemporal e entronca em questdes mais vastas
como a cultura organizacional e os estilos de lideranca.
Por uma questao de clareza de anélise, vamos tentar seg-
mentar as questoes.

Se olharmos numa perspetiva mais global, teremos de ir
aos conceitos de Employer Value Proposition (EVP), que
sistematiza a proposta de valor de uma entidade empre-
gadora com efeitos na atracdo, no ‘engagement’ e na re-
tengao de pessoas.

A questao dos «incentivos», por este prisma, é vasta: tere-
mos as politicas de compensacao e beneficios, a apren-
dizagem constante, as estratégias de desenvolvimento e
gestdo de carreiras ou o equilibrio pessoal-profissional.
Sao, no fundo, um ‘package’ de variaveis que asseguram
que um colaborador se encontra, de modo sustentavel,
apoiado e desafiado na sua organizagdo. Sao incentivos
mais permanentes, ditos de longo prazo, que quando
estruturados de forma coerente se inserem no ADN e na

cultura de uma empresa.

Numa Otica mais restrita, podemos encontrar incenti-
vos mais imediatos, orientados para estimular a perfor-
mance com vista a objetivos concretos e localizados no
tempo — num més, num trimestre ou num ano. Estamos
a falar, em primeiro lugar, da retribuicdo variavel, seja
ela de concessdo imediata (por exemplo, comissdes de
vendas, prémios de produtividade/ desempenho, bonus
anual) ou a prazo (por exemplo, ‘stock options’). Depois,
em termos de tipologias, temos os ja tradicionais benefi-
cios financeiros e ndo financeiros (seguro de saiide ou de
vida, plano de pensdes, pacotes de viagens, viatura para
uso total e outros). Quase todas as empresas tém siste-
mas de incentivos mas, quer-me parecer, poucas sabem
responder a questao essencial: até que ponto os provei-
tos (maior empenho, melhores resultados) superam os
custos (investimento efetuado). Na minha ética, um bom
sistema deve obedecer a alguns principios basicos, que
deixo a seguir.

- Aplicado globalmente

N3o deve ser um sistema de «segregagdo», incentivando
e premiando algumas «castas», mais dbvias e faceis (por
exemplo, chefias, equipas comerciais), mas sim envol-
vendo todo o universo de colaboradores, acentuando a
coesdo e o sentimento de pertenca.

- Segmentado

Quer o objecto de incentivos (metas), quer a sua natureza
(tipos de recompensas), devem ser definidos em fungao
das caracteristicas de cada grupo (segmentacdes etarias
ou funcionais serdo pertinentes) — tendo em considera-
¢do os ‘drivers’ motivacionais de cada grupo.

- Equitativo e consistente

E essencial que seja considerado justo internamente para
todos os seus grupos-alvo, mantendo uma dupla coe-
réncia: contributos iguais e niveis de responsabilidades
equivalentes devem ser tratados do mesmo modo - re-
compensando, por esta ordem, os melhores resultados
(eficacia) e o empenho/ trabalho realizado (eficiéncia).

- Balanceado entre objetivos globais e da equipa

Um sistema de incentivos/ recompensas deve balancear
duas prioridades, de modo a alinhar a energia de todos:
a performance mais restrita, do individuo ou da equipa,
e a performance global da organiza¢do — de modo a de-
sencorajar situacdes de «egoismos departamentais» e
centrar todos os envolvidos numa missdo comum.

- Flexivel

Um bom sistema sera sempre flexivel, capaz de se adap-
tar a diferentes contextos estratégicos e a revisdes de



planeamento; devera pois ser escalonavel em termos de
prazos e mutavel em termos de metas, sempre que a con-
juntura o aconselhe.
- Simples e fidvel
De nada valerd um sistema com uma «cientificidade»
impecavel se a consequente complexidade impedir um
facil entendimento e a aceitacdo pelos seus destinatérios;
‘keep it simple’ ser4 a méxima que devera guiar a conce-
¢ao do modelo, focando o que é essencial e reduzindo o
ndmero de variaveis/ métricas de avaliacdo; da mesma
forma, assegurar a fiabilidade da informagéo que o sus-
tenta é mandatério — de modo a evitar quebras de con-
fianga e conflitos de interpretagdo.
- Competitivo externamente
Sera importante que, no minimo, esteja nivelado pelos
parametros médios do sector de atividade, sob pena de
nao contribuir efetivamente para um empenho adicional
de todos e, em Gltima anélise, para a retengao de talento.
kkk
Estes sdo os principios mais relevantes para montar um
bom sistema de incentivos e recompensas. Acrescento a
boa pratica de ser auditado com regularidade, de modo
aauscultar a sensibilidade/ satisfacao dos seus publicos-
-alvo.
Tenho, pela minha experiéncia, que dispor de um sistema
formalizado e sélido é essencial. Mas nao tenho igual-
mente dividas de que serao as variaveis ‘soft, culturais

Serdo as variaveis ‘soft’, culturais ou ine-
rentes aos processos de gestao de recursos
humanos as mais impactantes no que se re-
fere aos niveis de ‘engagement’, fortemente

correlacionados com a performance.
|

ou inerentes aos processos de gestao de recursos huma-
nos as mais impactantes no que se refere aos niveis de
‘engagement’, fortemente correlacionados com a perfor-
mance. Falamos de questdes como a ambicao da estra-
tégia, as oportunidades de desenvolvimento de compe-
téncias, a mobilidade, a autonomia e o poder de decisdo
da funcdo, a cultura de reconhecimento e a celebracao
ou o respetivo ambiente de trabalho. Trabalhando estas
vertentes mais estratégicas e alinhando-as com sistemas
de incentivos inteligentes, poderemos ter as bases para
uma organizagao «energizadora», com forte capacidade
de mobilizar cada um a ir mais além. ®
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COM O PATROCINIO

STANTON CHASE

Opiniao: Joao Morao"

Rudyard Kipling defendeu que o escritor
é responsavel pela criacao da fabula; ndo
pela moral da fabula. Acredito que esta I6-
gica se aplica aos incentivos. O gestor é res-
ponsavel por um plano concreto de incenti-
vos; a maneira como eles vao ser encarados
pela equipa é uma situagao individual que
diz respeito a cada trabalhador e pode ter
um efeito positivo, nulo ou negativo no de-
sempenho.

E o estimulo de performance. Como defi-
nir? Foi feito um estudo entre atletas olim-
picos e cidaddos comuns, com uma pergunta igual: «Esta disposto a tomar ou
fazer algo que o mate em cinco anos mas que lhe permita a curto prazo alcangar
os seus objetivos?» Nos cidadaos comuns 100% da amostra disse nao. Ja nos
atletas olimpicos mais de 50% estariam dispostos a tudo, mesmo morrer, para
alcancar os objetivos.

O estudo mostra bem dois principios: o nivel de desequilibrio a que a ansia de
performance pode levar e como pode ser diferente em fun¢do do meio-am-
biente socioeconémico.

Vistos estes dois exemplos, podemos dizer que tanto a definigao de incentivo
como a de performance sao altamente subjetivas em fungao de fatores end6-
genos que nos constroem e exdgenos que nos definem. Um gestor tem que ter
isto sempre presente, pois as regras de cartilha para ter uma politica de objeti-
vos sdo simples: ha que ter justica, equilibrio e objetividade, e acompanhar o
processo sem falhas de ‘timings’. Mesmo assim, muitas vezes as coisas nao fun-
cionam. As razdes prendem-se com a reflexao de variabilidade enunciada, mas
nao s6. Ha outros fatores correlacionados: a formula de sucesso da motivagao
nao esta no incentivo nem na recompensa, esta na capacidade de performance
e motivacdo do objeto da mesma.

N3o adianta ter incentivos ambiciosos ou generosos se a motivacao e a capaci-
dade individual de cada um nao permite cumpri-los. Os incentivos de perfor-
mance nunca serdo apenas um resultado, serdo uma consequéncia.

As areas de trabalho para o sucesso estdo a montante: numa empresa sélida e
bem derida a nivel de capital humano e com os profissionais com formagao e
motivagdo adequadas para uma aplicacao efetiva dos incentivos. Nao apenas
incentivos para fazer crescer a empresa.

Nao me entendam mal. E importante ter na remuneracdo uma parte variavel
que motive a superacao; mas mais importante é ter como base principios de
sélida estratégia, gestao, formacao e justica nas fontes de motivac3o. Estes, mais
do que os incentivos, s3o os indicadores seguros de longo prazo que otimizam
a performance nas empresas.

" Jodo Mor3o é diretor geral da Panrico Portugal
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Saude e Sequranca no Trabalho

Riscos psicossociais

Um inimigo furtivo
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pessoa tem o desejo de
de ser respeitada e
como de se sentir
seu emprego. Quan-
stes sentimentos nao
do, surgem frustracdes.
almente, vivemos numa socie-

me ha aumento do vo-
, responsabilidades e da

Andreia Castro

Gestora de Clientes da Sagies
e Psicéloga Clinica
andreia.castro@sagies.pt

exigéncia de trabalho conjugado
com a pressao do tempo. Ou seja,
os periodos de trabalho sdo mais
longos mas os prazos para cumpri-
mento de objetivos sdo mais curtos,
ehéadiminui¢do ou ndo aumentoda
remuneracado. Tudo isto esta a con-
duzir-nos a uma grave deterioragdo
da salde fisica e mental.

Nesta sequéncia, cada vez mais hé
um aumento da vulnerabilidade
aos riscos psicossociais, que se-
gundo Michel Gollac e Marceline
Bodier (2011) podem ser agrupados
em diversas dimensdes: intensida-
de e tempo de trabalho; exigéncias
emocionais; ma qualidade das rela-
¢bes pessoais em meio laboral; con-
flitos de valores; e inseguranca na
situacdo do emprego. Estes riscos

estdo intrinsecamente associados a
forma como o trabalho é organiza-
do e gerido. Trata-se de uma vulne-
rabilidade que faz com que hajaum
maior crescimento da exposi¢do

considere a hipbtese de um proble-
ma psicossoméatico originado por
algum/ns fator(es) de risco no local
de trabalho, o que é certo é que
estes casos ndo passam com um

|
Um acidente de trabalho «fisico» € muito mais conceituado
(digamos assim) do que uma baixa por razdes
psicologicas/ psiquiatricas. Os estados de alma continuam

a ser deixados para segundo plano.
|

aos riscos laborais e, consequen-
temente, um aumento de aciden-
tes de trabalho e uma degradacéo
da qualidade e da quantidade do
trabalho produzido, bem como o
diagnéstico de perturbagdes emo-
cionais (e com elas um maior nivel
de absentismo).

Quanto maior a exigéncia psicolé-
gica e menor o nivel de decisdo do
trabalhador, maior a probabilidade
de ‘stress’ — que se encontra entre as
maiores causas de doenca nos tra-
balhadores e, sé na Unido Europeia,
afeta mais de 40 milhdes de pessoas
(Agéncia Europeia para a Seguranca
e Satde no Trabalho, 2007).

No entanto, e apesar deste nimero
alarmante, um acidente de trabalho
«fisico» & muito mais conceituado
(digamos assim) do que uma baixa
por razdes psicoldgicas/ psiquiatri-
cas. Os estados de alma continuam
a ser deixados para segundo plano
e, ainda que a avaliacdo de riscos
psicossociais esteja a ganhar espa-
¢o na sociedade, a realidade é que
a sua resolugao continua a nao ser
uma prioridade para a maioria das
entidades empregadoras. Talvez
porque o ‘stress’ nao se vé e seja
associado apenas a mau humor/
irritabilidade/ mau feitio, talvez
porque até se associe o mal-estar fi-
sico efetivamente ao fisico e ndo se

«Ben-U-Ron», e dai o crescimento
da venda de ansioliticos e antide-
pressivos. Esta medicacdo pode até
resolver o problema a curto prazo
(a angustia diminui, o sono melho-
ra, a tensdo baixa...), mas quando a
dosagem passa a ter que ser maior
e por fim se interrompe o tratamen-
to, os problemas estdo la todos de
novo e volta-se a estaca zero.
Felizmente, ha liberdade de ex-
pressdo para se chegar ao gabinete
de um superior hierarquico com
uma queixa ou apenas um simples
comentario sobre o que esté a per-
turbar-nos a concentragéo e a pro-
dutividade. Mas como nem todos
podem ser «Charlies», esta ocor-
réncia continua a ser quase utépica.
Quantos de nés arriscariam dizer a
um diretor «preciso de meter baixa
‘apenas’ porque estou muito stres-
sado com o trabalho»?

Apesar de tudo, acredito que os
riscos psicossociais sao apenas um
desafio e mais um obstaculo na
nossa vida, algo que teremos que
aprender a contornar, comegando
por deixar cair os preconceitos, ain-
da bastante presentes, relativamen-
te a doencgas/ perturbacdes do foro
psicolédgico.

Gosto de acreditar que estamos no
bom caminho, mas parece-me que
este ainda vai ser longo. ®
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ESPACO RH

EM SINTESE

Um novo diretor na CH Consulting

A CH Business Consulting anunciou um novo reforco. José
Manuel Seruya ingressou como consultor associado, as-
sumindo a diregdo da CH Culture, a mais recente unidade
de negbcios desta consultora do Grupo CH. Doutorado
em «Gestdo» pela Université Jean Moulin (Lyon, Franca),
José Manuel Seruya é professor auxiliar na Universidade
Catdlica. A CH Culture vem complementar a oferta de ser-
vigos da CH Business Consulting, dando resposta a cres-
cente procura de solugdes de cultura organizacional que
promovam elevados niveis de felicidade e de resultados
operacionais.

«Masters do Capital Humano»
Termina a 18 de fevereiro o prazo de candidaturas aos

«Masters do Capital Humano 2015», iniciativa que vai
decorrer no ambito da «Expo’RH», da IFE — International
Faculty for Executives. Visando celebrar e reconhecer
a exceléncia no sector, tem duas categorias: «<Empre-
sas» — «Melhor politica de recrutamento e retenc3o de
talentos», «<Melhor estratégia de monitorizacdo e gestao
de performance», «Melhor estratégia de formagao e de-
senvolvimento pessoal e profissional», «<Melhor politica
de integracdo e promocao do bem-estar», «Melhor estra-
tégia de motivacao e ‘engagement’ dos colaboradores»; e
«Pessoas» — «Nova Geracdon, «Personalidade do Ano». Os

& Santander "I otta
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vencedores serdo conhecidos no decorrer da «Expo’RH»,
a 18 de marc¢o, no Centro de Congressos do Estoril.

01 | High Skills promove recursos humanos
Durante o més de marco, a High Skills vai promover a érea

de recursos humanos com a realizacdo em Lisboa de dois
dos seus mini-MBAs que a ela dizem respeito, numa edi-
¢do especial e Ginica em Portugal durante 0 ano de 2015. Os
dois mini-MBAs em causa sao o de «Gestao de Recursos
Humanos» e o de «Fiscalidade para Recursos Humanos»
(de 11 a 20 de marco).

02 | Programa «Santander Top Training»

Durante o corrente més, o Banco Santander Totta langa o
«Santander Top Training», um programa de estagios que
visa desenvolver jovens talentos e promover o seu cres-
cimento profissional. Ao longo de 12 meses, os estagiarios
passarao por diversas areas do banco, o que lhes possi-
bilitard um conhecimento mais aprofundado do ‘core bu-
siness’ da instituicdo e ter uma visdo global da atividade
financeira. Terdo um plano de aprendizagem estruturado
e apoiado por tutores e fardo parte de um programa de
‘mentoring one to one’ com administradores e diretores do
banco, tendo assim um acompanhamento personalizado
ao longo de todo o programa. Além disso, terdo acesso a
acoes de formagao e ‘workshops’ e a oportunidade de vi-
sitar a Cidade Financeira Santander, em Madrid.

Avancos na licenca de maternidade
De acordo com o estudo «Worldwide Benefit and Employ-

ment Guidelines 2014», da Mercer, registou-se nos Gltimos
10 anos um aumento significativo no que se refere ao tem-
po disponibilizado para a licenca de maternidade a nivel
global. Este estudo tem como objectivo disponibilizar as
empresas que operam a nivel internacional informagao
detalhada acerca dos beneficios fornecidos em 64 paises,
incluindo dados sobre a licenca de maternidade.

Grupo Cheque Déjeuner passa a Grupo UP

O dia 13 de janeiro passado marcou uma nova pagina na
historia do Grupo Chéque Déjeuner, que passou a conhe-
cer uma nova identidade: Grupo UP. A nova identidade
esta em linha com as mudancas do grupo, que nos Gltimos
anos cresceu de uma empresa de produtos para um gru-
po de servico global. O novo nome, que é acompanhado
por uma revisdo completa da identidade grafica, traz no-
vas perspetivas e é emblematico de um ambicioso plano
estratégico.

Solucéo da Talentia na Groundforce
A Talentia Software anunciou o seu mais recente projeto,

na Groundforce Portugal, empresa que selecionou a solu-
¢do «Talentia HCM» para a dinamizacao tecnoldgica dos
respetivos processos de recursos humanos. A implemen-
tagdo sera faseada e contemplara médulos fundamentais
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como «Gestao de Desempenho», «Recrutamento e Sele-
¢do», «Formacao e Desenvolvimento de Competéncias»
e «Gestao de Carreiras». O processo de selecao teve por
base a necessidade de integrar todo o sistema de gestao
de pessoas da Groundforce através de uma solugao dina-
mica, em Saa$ («Software as a Service»), com servicos de
implementacao, manutencao e suporte técnico.

03 | Executive masters in management

A Catdlica Lisbon School of Business & Economics (Catd-
lica-Lisbon) anunciou a abertura das candidaturas para
a terceira edi¢do dos programas de ‘executive master in
management’ (EMMs). Estes programas tém uma estrutura
inovadora a nivel internacional, que concilia uma perspe-
tiva generalista com uma base sélida de conhecimento em
gestdo, permitindo aceder a duas especializagoes: «Leader-
ship Development» ou «Strategic Marketing». Os progra-
mas terdo inicio em maio, terminando em junho de 2016.

04 | Best practices da Heading
Madalena Caramona (na foto) integra desde janeiro a

equipa da Heading Recursos Humanos, assumindo a res-
ponsabilidade do Departamento de Best Practices, que
coordena, além de outros, os projetos especiais da consul-
tora e a sua implementacao. Licenciada em «Estudos Por-
tugueses e Ingleses», a responsavel frequentou também,

ESPACO RH

através do programa «Erasmus», a Universidade de
Southampton (Inglaterra), decisdo que marcou o inicio
da sua carreira internacional. Conta com nove anos de
experiéncia na Google Irlanda, o que lhe permitiu espe-
cializar-se em otimizacao de recursos, gestao de projetos
e equipas e desenvolvimento de acdes nas areas de ‘user
experience’ e ferramentas ‘on-line’.

05 | Cursos 100% on-line

Uma nova abordagem a aprendizagem ao longo da vida
acaba de ser lancada em Portugal, através da SABE Onli-
ne, projeto pioneiro no nosso pais. O projeto carateriza-se
pela oferta de cursos 100% ‘on-line’, em lingua portugue-
sa, vocacionados para o desenvolvimento profissional
e a valorizagdo pessoal dos seus alunos. Os cursos estdao
disponiveis para compra e realizagao em qualquer local e
aqualquer hora, sem limite de validade. Nesta fase de lan-
camento, sdo apresentados 13 cursos, cada um com cerca
de 100 minutos, distribuidos por quatro areas: Gestao,
Competéncias Comportamentais, Bem-estar e ainda No-
vas Ferramentas. Até ao fim do ano serao langados mais 20.

Calendario de formacao do Bureau Veritas
O Bureau Veritas ja apresentou o seu calendario de for-

magao para 2015. Disponivel em http://formacao.bureau-
veritas.pt/, inclui um amplo leque de ac¢des formativas
nas diversas areas de especialidade desta instituicao
internacional, nomeadamente engenharia electrotécnica
e instrumentagao, mecanica, metalUrgica, naval, civil, qua-
lidade, quimica, ambiental e transportes maritimos, assim
como em economia e gestao.

06 | Recrutamento especializado
Chama-se SCOUT RH e foi criada no final de 2014. Procura

afirmar-se no mercado da consultoria de recursos huma-
nos como uma empresa de recrutamento especializado,
sendo que segundo Hugo Cabo, fundador e ‘chief executi-
ve officer’ (CEO), «prima pela rapidez aliada a qualidade,
pela transparéncia com os clientes/ parceiros e pelo exce-
lente sentido de comunicagao que pratica com esses mes-
mos clientes/ parceiros». O responsével afirma ainda que
a empresa pretende «simplificar os procedimentos para
os clientes e tornar todo o processo de recrutamento e se-
lecdo mais rapido e clinico, daf ter criado um documento,
designado ‘SCOUT RH PROJECT’, que ajuda esses mesmos
clientes a entrarem em contacto com a empresa de uma
forma simples, exata e concisa».

Parceria da Nova SBE com a AICEP
A area de Formacao de Executivos da Nova School of

Business and Economics (Nova SBE) anunciou uma par-
ceria com a Agéncia para o Investimento e Comércio Exter-
no de Portugal (AICEP) cujo objetivo é capacitar as empre-
sas portuguesas para os desafios da internacionalizagao,
nomeadamente em areas de competéncia criticas para o
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sucesso além-fronteiras. Numa primeira fase, e com condi-
¢oes preferenciais, vai disponibilizar um pacote de forma-
¢do as empresas exportadoras ou em vias de internacio-
nalizacdo, apoiadas no contexto das iniciativas da AICEP.
Posteriormente, a consolidacao da parceria vai permitir a
criagdo de um programa de internacionalizagdo a medida
das necessidades do tecido empresarial portugués.

Dois eventos | Have the Power
A | Have the Power, empresa liderada pelo ‘coach’ Adeli-

no Cunha, destaca para o més de fevereiro dois eventos,
um no Porto e outro em Lisboa. Assim, no primeiro fim-
-de-semana do més (dias seis, sete e oito) vai decorrer o
primeiro, no Porto, o curso «Alto Desempenho com Progra-
macao Neurolinguistica (PNL)». Depois, a 13, 14, 15, 21,22
e23,em Lisboa, decorrera a «Certificacdo Internacional de
Coaching», com chancela da Associaction of Coaching.

07 | Vantagem-+ assinala 22 anos e cresce 10%
A Vantagem+, empresa de formacdo para profissionais,

esta a celebrar o seu vigésimo segundo aniversario, sendo
de assinalar o crescimento de 10% que regista. A empresa
realizou no ano transato 16493 horas de formacao, dividi-
das por 838 a¢oes ministradas por 136 formadores a mais
de 4420 formandos de cinco paises. A avaliagao global de
satisfacao registada foi de 4,63 numa escala de 0 a 5. Como
forma de dar resposta ao crescimento, adicionalmente aos
centros de formacao no Porto e em Leiria, foram expandi-
das as instalagdes em Lisboa, passando a 16 salas de for-
magao e um auditério; foi ainda aberto o centro de forma-
¢ao de Luanda, com cinco salas de formagao. A Vantagem+
criou ainda o servigo de ‘customer care’, que visa prestar
apoio a estadia dos clientes em Portugal, disponibilizan-
do-lhes um conjunto de servigos e experiéncias originais.

Solugdes Qualidade com nova imagem
A Solugdes Qualidade elegeu o ano de 2015 como «o da

afirmacgao da capacidade de gestdo no mundo luséfono»,
|&-se num documento da consultora portuguesa liderada
por Pedro Castario, onde se divulga a nova imagem. A So-
lugdes Qualidade realca os oito anos de desenvolvimento
da atividade em Portugal e em Africa, onde marca presen-

cadesde afundacao e onde criou empresas em Cabo Ver-
de (2009), Mocambique (2009) e Angola (2013), empresas
essas que se desenvolveram nos respetivos mercados.

Formagao da Esumédica para 2015

A Esumédica esté a divulgar o seu plano de formagao para
este ano. As acoes estao previstas para Lisboa e Porto,
nas modalidades intra e interempresa. Os temas sdo os
seguintes: «Seguranca e SaGide no Trabalho (SST) para Re-
presentante do Empregador», «Curso Basico de Primeiros-
-socorros» (assim como o curso avangado), «Prevencao e
Combate a Incéndio», «<Nogdes Basicas de Higiene e Se-
guranca», «Risco de Exposi¢ao ao Ruido», «Ergonomia no
Trabalho com Ecras», «Manuseamento de Produtos Qui-
micos», «Movimenta¢do Manual de Cardas», «Trabalhos
de Manutencao Seguros», «Introdu¢do a Medicina do Tra-
balho», «Seguranca em Atmosferas Explosivas» e «Utiliza-
¢ao de EPIs (equipamentos de protecao individual)» sao
algumas das a¢des propostas.

08 | Trés cursos da eiC Formagao

A eiC Formagao tem em agenda diversos cursos de for-
macao, dos quais destaca trés: «ISO 9001:2015 — Evo-
lucdo Prevista (Versao DIS)», dia dois, no Porto; «Lean
Management — Aprender a Ver», dias seis e sete, em
Lisboa; e «Gestao de Riscos — ISO 31000», dias 10 e 11,
em Lisboa. De referir que os cursos da eiC Formagao
sao desenvolvidos, segundo a institui¢ao, «por profis-
sionais com uma elevada experiéncia enquanto audi-
tores e consultores».

Lancamento do projeto «<BeUP!»
A empresa GrowUP! langou no Ultimo dia de 2014 o pro-

jeto «BeUP!», concebido para levar os interessados numa
viagem até 2016. Tudo assenta numa metodologia de
diagnéstico, de avaliagao, de intervencao e de ‘follow-up’,
tendo como ponto central o modelo desenvolvido para a
construcao de sentido de vida pessoal e laboral. Os princi-
pios basicos do modelo sdo os seguintes: principios feno-
menoldgico-existenciais; logoterapia; filosofia existencia-
lista; e psicologia organizacional positiva. O modelo esta
acreditado e registado segundo as normas «ISO 10667-1»,
«ISO10667-2» e «ISO 10018».

Highscore apresenta formagao

Empresa localizada no Entroncamento, a Highscore esta
a divuldar o seu plano de formacao para 2015. A empre-
sa assinala que se trata de um plano dinamico, pelo que
qualquer entidade, caso nao encontre a formacao que
procura, pode fazer diretamente a sua sugestao. As acdes
apresentadas inserem-se nas seguintes areas: Ambiente,
Seguranga, Higiene e Salde no Trabalho; Comércio; For-
magao de Formadores; Linguas; Gestdo, Administragao e
Recursos Humanos; Higiene e Seguranca Alimentar; Infor-
mética; Servicos de Transporte; e outras formagdes.

Textos: MSA



AGENDA

Seminario «Legislacao Laboral: As Mais
Recentes Alteracoes ao Codigo do
Trabalho»

10 fev, Porto/ 11 fev, Lisboa
www.vantagem.com

Persuasio e Engagement — A Energia do
Storytelling (iniciagao)

11 fev, Lisboa/ 17 set, Lisboa
www.paradoxohumano.com

Certificacdo Internacional de Coaching
13, 14, 15, 21,22 e 23 fev, Lisboa
www.ihavethepower.net

Lideranca de Equipas —A Importancia do
Saber Fazer-Fazer

23 fev, Lisboa/ 30 set, Lisboa
www.paradoxohumano.com

Auditor Coordenador 1SO 9001:2008
23 a 27 fev, Lisboa
http://eicformacao.pt

Gestio do Tempo e Organizacdo do
Trabalho

25 fev, 29 abr, 24 jun, 26 ago, 28 out, 16 dez,
Lisboa

www.peopleandskills.pt

Sistemas de Avaliac¢ao e Gestio do
Desempenho

26 e 27 fev, Porto/ 05 e 06 mar, Lisboa
www.shl.pt

ESPACO RH

Incentivar o Envolvimento dos seus
Colaboradores

26 fev, Lisboa

www.acconsulting.pt

Aprenda a Ser feliz - Tal Ben-Shaharem
Portugal

26 fev, Lisboa
www.conferenciatalbenshahar.com

24 Horas de Lideranca
06 e 07 mar, Lisboa
http://24horasdelideranca.sfori.com

«Expo’RH 2015»
18 e 19 mar, Estoril
www.exporh.ife.pt
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VISTO DE FORA (RIO DE JANEIRO, BRASIL)

Momentos magicos

Denize Athayde Dutra, Consultora em Desenvolvimento
e Gestao de Pessoas; denize@denizedutra.com.br
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A virada do ano remete-nos sempre para balangos e
reflexdes. Tenho por habito escrever uma mensagem
para parentes, amigos, parceiros e clientes, cujo con-
te(do esta relacionado com uma experiéncia, uma
aprendizagem ou um sentimento que tenha sido mais
intenso no ano que acaba. Certamente ja vivi muitos
momentos magicos antes, mas em 2014 conhecer a
filosofia budista, praticar meditagao e vivenciar um
processo terapéutico, tudo isso agucou a minha per-
cecdo para reconhecer os momentos mégicos. Por
isto, desejo agora aos leitores que 2015 seja repleto de
momentos magicos. Mas o que é que quero eu exata-
mente dizer com isto?

Nos dicionarios da lingua portuguesa encontramos
varios significados para uma Unica palavra. No caso
da palavra «<magico», o significado que melhor se apli-
ca a minha ideia é «que produz efeitos extraordina-
rios; fascinante; encantador»; ou ainda «que acontece
por magia, sem explicacdo».

Refiro-me aqueles momentos que produzem efeitos
extraordinérios, ou seja, que promovem uma cone-
x3o emocional. Momentos que nao se explicam pela
razdo. Momentos em que podemos estar sozinhos
numa meditacdo, numa oragao, num estado de con-
templacdo da natureza, da arte ou das pessoas, ou
ainda momentos em que podemos estar acompanha-
dos, em comunhao ou interagao.

S6 que esses momentos ndo ocorrem apenas em
lugares diferentes, sofisticados, em paisagens des-
lumbrantes, em condi¢bes extraordinarias. Podem
ocorrer em qualquer contexto e a qualquer momento;
dentro da sua casa ou até no local de trabalho - o que
faz tudo ser mégico é sair do piloto automatico, é estar
inteiro no aqui e agora, é ver
um significado novo naquilo
que ja conhecemos. E sen-
tir que, naquele momento,
estamos realizando o nosso
propdsito e que a nossa exis-
téncia esta valendo a pena.
Muitas vezes, somos toma-
dos pelas exigéncias e pelas
adversidades do dia-a-dia
e nem nos damos conta do
significado de muitos acon-
tecimentos... A vida vai pas-
sando aparentemente sem
sentido.

Podemos fazer a magia da transformagao
do erro em aprendizagem; do sofrimento
em amadurecimento; da ameaca em

oportunidade; da dificuldade em desafio.
|

Quando agugamos a nossa sensibilidade para perce-
ber a magia, podemos nao usar um truque de ilusio-
nismo para tirar um coelho da cartola, mas podemos
fazer a magia da transformacdo do erro em aprendi-
zagem; do sofrimento em amadurecimento; da amea-
¢a em oportunidade; da dificuldade em desafio; da
irritacdo em reflexao sobre o que podemos evitar; da
obrigacao em prazer; enfim, tirar o melhor daquele
momento.

Quanto mais ténues s3o as fronteiras entre vida pes-
soal e profissional, tendo em vista a dindmica da re-
lagdo entre espaco e tempo para vida pessoal e para
o trabalho, mais aumenta a possibilidade de momen-
tos magicos ocorrerem na nossa atuagao profissional.
Tudo dependeré do significado que cada um atribui
ao seu trabalho.

Os gestores de pessoas precisam de gerar as condi-
¢des, provocar as oportunidades para que as pessoas
vivam, no seu trabalho, momentos magicos e descu-
bram um novo sentido para a vida que levam. O que é
preciso para fazer de 2015 um ano de muitos momen-
tos magicos? ®
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Associacao solidaria

Presenca ‘on-line’ da Associacao Eu Dou, que tem sede na Amadora.
Sem fins lucrativos, esta prestes a aderir a Comissao Social da freguesia
onde dispde ja de uma loja social. Colabora para a extingao de algumas
situacoes de pobreza extrema e desemprego prolongado no concelho
da Amadora, contando com o contributo, em regime de voluntariado,
de uma psicologa e de uma formadora na érea comportamental. Procu-
ra novos associados particulares e empresariais, de forma a tornar o seu
projeto sustentavel. Disponivel em http;//administrat980.wix.com/eudou.

ADUANEIRA:

ESPACO RH

Segunda «Inspiring Future»

Até ao final de junho, a feira de orientacdo profissional «Inspiring Futu-
re — Descobre o teu Futuro» (www.inspiringfuture.pt), organizada pela
Associacao Inspirar o Futuro, passa por 80 escolas secundarias das re-
gides da Grande Lisboa, de Leiria, de Santarém e de Setubal, dedicando
a cada uma delas uma manha de atividades com expositores, apresen-
tacoes e ‘workshops’. Este é o segundo ano consecutivo da iniciativa,
prevendo-se que chegue a cerca de 55 mil alunos, face aos 40 mil do
ano transato, com idades compreendidas entre os 16 e os 19 anos.

Textos: MSA

Lisboa,

Direitos de lmportacdo e Exportacao

para Angolc:l e Mogambique. |

= Saiba quais as praticas fiscais
e de harmonizagao com as regras
da Organizagdo Mundial das Alfandegas;

« Conheca as implicagbes das Taxas
dos Direitos de Importagao
e Exportagao e as Taxas Cobradas;
« Analise os respectivos decretos

legislativos, de Importagao e Exportagao
com Angola e Mogambique.

fin@E

Em parceria:

Organizagao:
vantagem

Contactos:
Tal:

Email: formaca antagem.c
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CONTACT CENTERS

Os quatro elementos de um contact center sustentavel

Frederico Carona, Diretor de Projetos Especiais da RHmais
frederico.corona@rhmais.pt
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«Uma maratona corre-se de maneira
diferente de um ‘sprint’.»

As'dindmicas de um ‘contact center’ sao tao diversas
quanto o seu proposito e a segmentacgao socio-cultural-
=étnico-geracional dos clientes que serve e dos recursos
humanes que o incorporam. Toda a estratégia e todo o
modelo de destao tém que ser adaptados a esses requi-
sitos sob pena de ser ineficaz no seu resultado opera-
cional. Na verdade, é a coeréncia do agregado de todos
os elementos que estabelece o ecossistema, que por sua
vez, de uma maneira ou de outra, dara o seu devido fruto.
Contudo, a pergunta coloca-se. E sustentavel?

O que é necessario para manter equipas de elevada per-
formance a atuar numa industria tao exigente por 10, 15 ou
mais anos sem deixar de elevar a fasquia da exceléncia?
Proponho quatro importantes elementos, que tenho reco-
nhecido como dos mais importantes nos Gltimos 18 anos.
1. Identidade — Sabe quem és

Lembrando a importancia da coeréncia, estabelecer a vi-
s30, a missao e os valores do ‘contact center’ serve como
pedra andular de todo o edificio de gestao.

Servindo como uma bussola para «a nossa maneira de fa-
zer as coisas», a identidade liberta a iniciativa individual
de todos e é importante para a eficacia e a produtividade
no ‘contact center’.

O alinhamento com a identidade deve ser um fator de-
cisivo para processos de gestao de carreiras e iniciativas
de lideranca. Afinal, «a Gnica cultura verdadeira é a que
é expressa pelo comportamento observavel dos colabo-
radores».

2. Estabelece as regras

Estabelecer e gerir as expectativas é o bé-a-ba das rela-
¢Oes interpessoais, € 0 mesmo acontece na criagao de um
ecossistema organizacional sustentavel.

Definir e publicar as normas,
os regulamentos e os sistemas
é fundamental para estabele-
cer uma destao de expectati-
vas transparente, geradora de
confianga, que proteja o cola-
borador e a organizacao. Erros
sempre acontecem, e com eles
existe o risco de conflito ou falta
de idoneidade no processo de
resolugdo. Se todos os proces-
sos estiverem perfeitamente
definidos e formalizados, todo
o erro sera facilmente identi-
ficado e tratado sem requerer
processos de decisao subjeti-

vos. Estes alicerces organizacionais permitem as lideran-
cas diretas assumir compromissos com toda a seguranca
na gestao da motivagao das suas equipas, fortalecendo a
sua capacidade de influéncia junto delas.

3. Cria alicerces de longevidade desde o primeiro dia
Atualmente, para a generalidade dos ‘contact centers’,
99% dos colaboradores admitird uma expectativa inicial
de que asualongevidade venhaa ser curta. As razoes sao
as mais variadas, desde o percurso escolar até a circuns-
tancia do desemprego de longa duragao, em que o ‘con-
tact center’ é a Gltima opgao. A verdade é que o mérito so-
cial dafungao esta desvalorizado, e foi a prépria indistria
que a transformou na fung¢do de mao-de-obra intensiva e
desqualificada do século XXI.

Por que é que o assistente que conseguiu elevar a autoes-
tima de um potencial suicida o suficiente para lhe salvar
a vida se sente envergonhado quando responde a «infa-
me» pergunta «O que fazes?», por trabalhar num ‘contact
center’?

A verdade é que a maturidade da prépria indistria tem
feito a sua selecao natural a medida que as ordanizagoes
entendem aresponsabilidade do ‘contact center’ como re-
presentacao personificada de toda a organizagao, queren-
do isso dizer que sao a imagem de como o cliente perce-
ciona a qualidade dos seus produtos ou servicos. A nossa
realidade atual e progressivamente acentuada no futuro é
que a sofisticacao de sistemas de ‘self-care’ para os assun-
tos mais simples tem deixado para as intera¢des humanas
as questdoes mais complexas e sensiveis que requerem
‘skills’ técnicos e comportamentais mais apurados.

Entao, a retencao de talento passa a ser importante.

4. Socialmente responsével

Numa realidade em que tanto reside na capacidade do
comunicador para dar uma experiéncia humana, agrada-
vel, competente, com traducao de conceitos complexos
em linguagem simples, propondo solugdes igualmente
faceis a partir de uma base de pessoas que estao dispos-
tas a um investimento em esforco proporcional a sua ex-
pectativa de permanéncia, tudo isto € um desafio grande.
O ‘contact center’ é muitas vezes um primeiro emprego
de um novo profissional. Assume assim uma enorme
responsabilidade formativa para futuros profissionais
portugueses, criando excelentes habitos de disciplina,
adaptacao, boa atitude, relacionamento interpessoal,
comunicagao, lideranga, auto-motivagao, perseveran-
¢a, criatividade, ‘problem-solving’, melhoria continua,
‘networking’ e muitos mais.

Um ‘contact center’ de elevada longevidade consegue re-
duzir as saidas para oportunidades de empredgo laterais e
celebrar as saidas para evolugdes de maior responsabili-
dade ou empreendedorismo. ®



PERSONAL BRANDING

Apaixonar-se pelos dons,
ou a regra numero 13

E'frequente termos como ‘hobbie’ um dom. D&-se como
adquirido, nao lhe conferindo importéancia, simplesmente
porque existe sem se ter feito nada para isso. Por vezes os
dons vém aos pares, e entdo ainda passam mais desperce-
bidos, fazendo parte das caracteristicas de personalidade.
Porque é necessario eleger uma profissdo para «ganhar a
vida», relega-se para segundo plano (habitualmente para
os tempos livres) os ‘hobbies’ que dao realmente prazer e
gosto fazer. E assim se enceta um caminho que normalmen-
te dura alguns anos até que um dia se olha para tras e se
reflete intimamente: «<Mas o que eu gostava de fazer era...»
Independentemente da profissdo ou do trabalho esco-
Ihido, o conselho mais comum é o de que se deve «fazer
0 que se gosta». Ora, esta orientagdo resulta muitas vezes
confusa e leva a enganos. Seria um mundo perfeito se as
coisas que se quer fazer coincidissem com o que a socie-
dade acha necessario ser feito.

A maior parte do que se gosta, como por exemplo viajar,
praticar desporto, sair com amigos, ir ao cinema ou ouvir
musica, ndo é objecto de qualquer remuneracdo e, pelo
contrario, tem de ser pago para se poder usufruir. E o sonho
de receber um salario para fazer tudo o que se gosta ndo
passa, a maior parte das vezes, de uma quimera alcancada
somente por uns quantos felizardos.

O que fazer? A saida para este dilema baseia-se em es-
colhas. Aprender a gostar do que se faz. Basta executar o
trabalho com ambicao e dedicagao. Perseguir a exceléncia
e o prazer do reconhecimento. Na teoria parece simples,
ja pratica-lo a todas as horas é problematico. Vejamos, tra-
balhar com ambigdo quando mantemos uma
competéncia técnica notavel chegara para a tal
exceléncia? E possivel. Mas somos felizes assim?
Outra opgao é procurar algo que realce as habili-
dades inatas que permitirdo a realizagao do tra-
balho com distin¢ao e colocarao no topo. Conse-
guir-se-a de igual modo o ambicionado porque
se paga melhor a quem executa o trabalho bem
feito do que a quem actua pelo aceitavel.

Seja qual for o caminho, o resultado é inalteravel:
sermos dos melhores em cada area, destacando-
-nos pelo primor. Seremos reconhecidos, aplau-
didos, procurados. A forma como se atinge é que
difere. Movidos pela ambi¢ao chegamos 13, mas
é a paixao pelo que fazemos que nos torna pes-
soas melhores, mais realizadas, mais felizes.

Maria Duarte Bello, Diretora Geral da MDB, Apaixonar-se pelos dons, pelas dadivas que se
possui, tirar o melhor partido e torna-las o pre-
sente e o futuro é a regra nimero 13 para cons-

Coaching e Gestdo de Imagem
maria.duarte.bello@sapo.pt

A autora nao segue o novo acordo ortografico
para a lingua portuguesa. truir a sua marca.®
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LEGISLACAO

Legislacao portuguesa

Portaria 254/2014, «Diario da RepUblica» 237, Série I,
de nove de dezembro de 2014, Presidéncia do Conse-
Iho de Ministros

Regulamenta o «Programa de Estagios Profissionais na
Administragao Local».

Resolucdo da Assembleia Legislativa da Regido Auto-
noma da Madeira 14/2014-M, «Diario da RepUblica»
238, Série |, de 10 de dezembro de 2014, Regido Auto-
noma da Madeira — Assembleia Legislativa

Reposicao das 35 horas semanais aos funcionérios da
Administragao Pablica Regional.

Resolucao da Assembleia Legislativa da Regiao Auto-
noma da Madeira 15/2014-M, «Diario da RepUblica»
238, Série |, de 10 de dezembro de 2014, Regido Auté-
noma da Madeira — Assembleia Legislativa

Reposicao das 35 horas semanais aos funcionarios
da Assembleia Legislativa da Regido Autonoma da
Madeira.

Portaria 257/2014, «Diario da RepuUblica» 239, Série |,
de 12 de dezembro de 2014, Ministérios das Financas
e da Solidariedade, Emprego e Seguranca Social

Fixa o pagamento de taxas para a certificagio de enti-
dades formadoras para cursos de formagao de técni-
co superior e técnico de seguranca no trabalho e revo-
ga a Portaria 137/2001, de um de margo.

Portaria 256/2014, «Diario da Republica» 239, Série |,
de 12 de dezembro de 2014, Presidéncia do Conselho
de Ministros e Ministério das Finangas

Fixa o montante mensal da bolsa de estagio concedida
no dmbito do «Programa de Estagios Profissionais na
Administragao Local».

Portaria 259/2014, «Diario da Republica» 241, Série |,
de 15 de dezembro de 2014, Ministérios das Financgas
e dos Negbcios Estrangeiros

Cria o «Programa de Estagios Profissionais na Adminis-
tragao Central do Estado», para os servigos periféricos
externos do Ministério dos Negdcios Estrangeiros, e
procede a regulamentagao.

Resolucao do Conselho de Ministros 73-A/2014, «Dia-
rio da Republica» 242, Série I, Primeiro Suplemento,
de 16 de dezembro de 2014, Presidéncia do Conselho
de Ministros

Cria a iniciativa «Portugal Inovagao Social» e a estrutu-
ra de missao responsavel pela sua execugao.

Portaria 265/2014, «Diario da Republica» 243, Série I,
de 17 de dezembro de 2014, Presidéncia do Conselho
de Ministros

Fixa o niGmero maximo de estagios na edi¢ao do
«Programa de Estagios Profissionais na Administra-
cao Local».

Legislacao europeia
Nao foi publicada legislagao relevante nesta area.

Texto: Carlos Antunes
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ARTIGO

Local de trabalho digital

Desafios e oportunidades

Texto: Rui Serapicos

Rui Serapicos (rui.serapicos@
acumenslralegy.com)

é ‘managing partner’

da Acumen Consulting
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Num mundo de mobilidade, tecnologia, redes sociais,
avalanches de dados e terciarizagdo de quase tudo, as
empresas estao a renovar-se, ou mesmo a reinventar
todo'o seu modelo de negécio. Exploram o que é pos-
sivel num ambiente cada vez mais digital onde a in-
formacao e os sistemas inteligentes estao disponiveis
em qualquer momento, lugar e dispositivo... E quando
ndo estdo a fazer isso, mesmo no coragdo da empre-
sa, ou seja, no local de trabalho, entdo arriscam todo
o seu investimento na digitalizagdo do seu negbcio.
Assim, as estratégias que tém por objetivo melhorar
a eficiéncia de processos, e toda a experiéncia do co-
laborador, geram desafios gigantes de aprendizagem

A parte os ganhos 6bvios de eficiéncia,
velocidade, eficacia e motivacado dos
colaboradores, ha um principio condutor
da evolucao civilizacional: a melhoria da
qualidade de vida e da nobreza do trabalho.

e de mudanca e acabam por ter um efeito contrario
ao desejado. A boa noticia é que existem empresas
que sabem integrar pessoas, processos e tecnologia
de suporte sem criar disrup¢do e ao mesmo tempo
gerar enormes vantagens competitivas. Como é pos-
sivel? Com destores de talentos com conhecimentos
daaplicagao de inovagao ‘versus’ gestores de talentos
com conhecimentos de tecnologias, porque a inova-
¢ao esta nas ideias das pessoas e nao na tecnologia.
Mesmo assim, a tecnologia pode ser a base de suporte
a essas ideias inovadoras.

Quais as transformacdes de comportamentos e utili-
zagao que geram estas mudancas e novas tendéncias
no local de trabalho? Pesquisa, acessos multicanal,
aplicagdes moveis, colaboracao social, personaliza-
¢do e contextualizagdo. Vejamos...

- Pesquisa: A capacidade de encontrar a informagao
é trivial para entregdar ideias e servigos. Novas solu-
¢Oes permitem pesquisas e recomendacdes sensiveis
a contexto. Estas fornecem resultados de busca rele-
vantes e personalizados baseados no perfil de utili-
zadores, bem como sobre outros dados disponiveis.

- Acessos multicanal: Os melhores ambientes garan-
tem que os colaboradores tém o acesso a informacao
consistente através de canais multiplos, (PCs, ‘tablets’,
telefone, SMS, ‘e-mail’, IVR ou portais). Os colabora-
dores podem ser apoiados por diferentes canais e ini-

ciar pedidos numa modalidade e terminar o processo
noutra de acordo com a disponibilidade e a necessi-
dade do utilizador.

- Aplicacdes moveis: Cada vez mais os colaboradores
esperam usar os seus proprios dispositivos moveis
no trabalho, assim como fazem nas suas vidas pes-
soais. Além do acesso por ‘browser’, as aplicagoes
que fornecem conteldos otimizados e interatividade
tém de garantir a seguranga nos dados do utilizador.
- Colaboracao social: Aplicagdes que incorporam fun-
cionalidades de colaboragéo social podem alavancar
«a sabedoria das multidées», recolher conhecimento
de redes «ponto a ponto», otimizar conteldo e forne-
cer respostas imediatas a perguntas urgentes. Estas
aplicagdes também devem filtrar todo o contetdo
potencialmente disruptivo que deva ser controlado;
ou transferi-lo para canais mais apropriados, tal como
interagdes pessoais ou por telefone.

- Personalizacao e contextualizagao: Os sistemas as-
seguram formularios ‘on-line’, pré-carregados com
informacado do utilizador para uma conclusdo mais
rapida e exata. O reencaminhamento para gestores é
automatizado, reconhecendo as hierarquias diretas e
indiretas da organizacdo e promovendo a contextua-
lizacao da experiéncia do individuo.

Tudo isto por qué? A parte os ganhos Sbvios de efi-
ciéncia, velocidade, eficacia e motivagido dos cola-
boradores, ha um principio condutor da evolugao
civilizacional: a melhoria da qualidade de vida e da
nobreza do trabalho. Resta saber se quem gere o tra-
balho tem a capacidade de governar a tecnologia ao
servigo destes objetivos. ®



LIVROS

Formacgao ou Aprendizagem?

Um livro de Etelberto Costa e Maria
José Sousa, publicado numa editora
alem3, dai ter ficado com um custo ele-
vado — 64,90 euros, mas os autores tém
desconto de 15%, podendo os pedidos
ser feitos através deles. Ha ainda um
‘link’ para acesso eletronico a copia in-
tegral, ‘link’ esse que os autores pode-

rdo partilhar para fins
- nao comerciais. Con-
" tacto com os autores

através do «Twitter»
(https://twitter.com/
Elopescosta). (Omni-
Scriptum GmbH & Co
= KG)

PERMBG LD
preT et

O Pequeno Livro das Grandes
Teorias de Gestao

= Os autores, James
GHAN- McGrath e Bob Bates,
apresentam neste
livro 89 teorias de
DES conceituados pen-
sadores de destao.

Deixando de lado
fenémenos de moda,

mum

concentram-se nas teorias e nos mode-
los que acreditam ter interesse para o
dia-a-dia dos gestores Em cada teoria
apresentam uma descri¢ao do que é, ex-
plicam como usa-la e sugerem perguntas
que o leitor deve fazer. Ajudam assim
a resolver de forma rapida indmeros

ESPACO RH

problemas préticos da gestdo. (Centro
Atlantico)

5 Licdes de Storytelling, de James McSill. Um dos
maiores especialistas da atualidade em ‘storytelling’
une a teoria as técnicas e a pratica. (Top Books)
Microexpressdo e Macroexpressdo: Vestigios e
Consequéncias, de Armindo Freitas-Magalhdes. «A
descodificagdo da microexpressdo enquanto vestigio
essencial da emocao na face hun)ana», nas palavras do
autor. (FEELab Science Books) A Etica das Finangas, de
Robert J. Shiller. O Nobel da Economia de 2013 defende
que ndo devemos condenar o sistema financeiro mas
antes recupera-lo para o bem comum. (Bertrand)

Textos: MSA

EARLY BIRD

n’ 10% e s

nas inscrigoes até
16.02.2015 /fF
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RECURSOS HUMANOS

10 e 11 ABRIL 2015

Evento formativo de exceléncia, de cariz intensivo e experiencial, com o objetivo de treinar, testar e

desenvolver as competéncias comportamentais e técnicas, essenciais ao bom desempenho de qualquer
profissional com fung¢bes na drea de Recursos Humanos.
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Os fins de semana de Maria
Anténia Costa sdo passados
numa pequena quinta perto
do Porto, onde tem arvores
de fruto e plantacdes

de legumes e flores.

Maria AnténiasCosta é ‘country manager’ da SAGE
Portugal desde outubro do ano passado, mas esta
na empresa de ‘software’ de gestdao ha quase 20
anos. Desempenhou fungdes na éarea financeira,
tendo sido responsavel ainda por 4reas como logis-
tica, sistemas internos, tecnologias de informacao
(TI), apoio aocliente, ‘marketing’, servicos e outras.
Conta que ha cerca de trés anos Jorde Santos Car-
neiro, o ‘chief executive officer’ (CEQ), «assumiu
o desafio de desenvolver a presenca da Sage no
Brasil», tarefa que Ihe foi exigindo passar cada vez
mais tempo do outro lado do Atlantico, e assim ela
propria foi assumindo cada vez mais responsabi-
lidades em Portugal, até ter sido convidada para
‘country manager’.

Fazendo notar que a SAGE Portugal tem hoje perto
de 180 pessoas, Maria Antonia Costa partilha que
é esse o maior desafio da fungdo que assumiu. «E
também o mais motivante», acrescenta. «Estamos a
passar por uma fase de mudanca no nosso modelo
de negodcio, o que implica mudancas na organiza-
¢aoenaformadetrabalhar; envolver todos os cola-
boradores neste processo, de uma forma entusias-
ta, participativa e colaborativa, é muito motivador
para mim.»

A responsavel defende que a gestdo do negocio é
cada vez mais a gestdo das pessoas. «Sao elas que
fazem as empresas, que fazem os sucessos ou os
fracassos, ainda mais numa atividade de servicos
como a nossa. Construimos uma cultura baseada
em cinco valores: confianga, integridade, agilidade,
simplicidade e inovagao. Esta cultura traduz a nos-
sa forma de estar no mercado e a relagao que que-
remos ter com quem interage connosco», salienta.
Em relagdo ao negdcio propriamente dito, e sendo
o ‘software’ de gestao uma ferramenta essencial
para as empresas, considera que o grande desafio
é «manter a confianga conquistada ao longo dos
anos, junto dos utilizadores e dos parceiros».

A érea de formacao de Maria Anténia Costa na fi-
nanceira. Licenciou-se em «Economia» e frequen-
tou uma poés-graduacao em «Anélise Financeira».
Comecou a sua carreira no sector téxtil, primeiro
numa pequena empresa de distribuicao de telas
plastificadas, passando a seguir para uma média
empresa de confecc¢do de vestuario. Depois foi di-
retora financeira numa empresa de fios téxteis, de
onde saiu para, juntamente com uma s6cia com um
perfil comercial, criar a sua propria empresa de
representacoes de produtos téxteis. «Nessa altu-
ra fiz um MBA, o que acabou por representar uma
viragem no meu percurso, porque foi a partir dai
que mudei para a area de ‘software’ de gestao». O
convite foi de Jorge Santos Carneiro, que «também

AS MINHAS ESCOLHAS

fez o MBA», recorda, salientando: «Tive a sorte de
trabalhar sempre com pessoas com quem pude
aprender muito, que sempre confiaram em mim e
me foram dando espaco e oportunidades de desen-
volvimento. Este é o maior privilégio que podemos
ter, e é muito a inspiragao que tenho hoje para lidar
com as pessoas que trabalham comigo: confiar e dar
oportunidades.»

A nivel profissional, o objetivo de Maria Antdnia
Costa é o sucesso da Sage, «que acontecerd se con-
seguirmos cumprir as metas que tragdmos para
este ano fiscal, transformando o nosso modelo de
negocio e preparando a evolugdo das nossas so-
lucdes para o futuro», acredita. «Queremos ter um
relacionamento excelente com os clientes, e essa é
a grande aposta para os proximos anos.» Ja a nivel
pessoal, tem mantido alguns ‘hobbies’ «que nao
implicam uma grande dedicagao nem rigidez em
termos de tempo, o que facilita a conciliagdo com
a vida profissional». Explica: «<A minha familia tem
uma pequena quinta onde passamos as férias e os
fins-de-semana desde a minha juventude. £ um lo-
cal onde gosto muito de estar e que tem a vantagem
de ser perto do Porto. Recuperei a antiga casa dos
caseiros e é ai que tenho as minhas coisas e onde
gosto de passar os meus tempos livres. Também
gosto de viajar e tenho aproveitado todas as opor-
tunidades para conhecer novos lugares e outras
culturas.»

Plantacées «Vamos procurando orientar as coisas
para ter durante todo o ano legumes, fruta para con-
sumo da familia e, claro, muitas flores para adornar
o jardim e para pér em casa. Sabe-me muito bem
apanhar os legumes frescos e cozinha-los. Nao
tenho grande jeito para a cozinha, mas com os in-
gredientes frescos o sucesso é mais facil e os meus
cozinhados sdo bastante apreciados. Também pro-
curo ir tendo ao longo do ano alguma variedade de
fruta. Agora estamos na época das laranjas e das
tangerinas, depois virao as cerejas, os morangos, os
damascos, os péssegos, e no verdo muitas peras e
as macas, que duram até ao Natal, e os ‘kiwis’. Quan-
do hé fruta em excesso, eu e a minha mae fazemos
compotas e doces, que distribuimos pelos primos e
pelos amigos.»

Viajar «Viajar é o melhor remédio. Viajo com algu-
ma frequéncia em trabalho, mas sdo as viagens de
lazer que me preenchem. Conhecer novos lugares
e outras culturas é sem dGvida muito enriquecedor.
N&o ha nada como percorrer pela primeira vez as
ruas de uma cidade, absorver os seus costumes, as
suas rotinas. Ja para nao falar da gastronomia, que
tem sempre muito para nos surpreender.» ®
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Luxo para toda
a familia

Texto: Ana Leonor Martins Fotos: Pine Cliffs Resort
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Beneficia de uma privilegiada e des-
lumbrante localizagdo frente ao mar,
na magnifica costa algarvia, mais pre-
cisamente na Praia da Falésia, sendo
um dos ‘resorts’ de luxo mais pres-
tigiados e premiados da Europa. O
Pine Cliffs Resort é gerido pela marca
Luxury Collection — Starwood Hotels,
e de facto é luxo o que ali se encontra.
Mas ndo um luxo pretensioso ou os-
tensivo; antes um luxo requintado e de
extremo conforto. Sendo um ‘resort’ in-
tegrado, oferece um conjunto diversificado de opgdes de
alojamento e também oportunidades de investimento,
como os produtos imobiliarios de luxo: propriedade ple-
na (Pine Cliffs Residences, Pine Cliffs Terraces, Pine Cliffs
Deluxe Villas), propriedade fracionada (Pine Cliffs Premier
Club) e opgdes de férias (Pine Cliffs Vacation Club).

S&o varias as opgdes exclusivas de lazer para toda a fa-
milia, sempre guiadas por uma linha comum: a excelén-
cia de um ‘resort’ de cinco estrelas. Do golfe ao ténis, as
piscinas e aos desportos aquaticos, passando pela diver-
sidade culinaria que se reflete num leque de cozinhas
internacionais e locais, passando ainda pela aldeia de
criangas Porto Pirata, para os hospedes mais jovens, até
ao saldo de beleza, ao ‘health club’, a lojas e boutiques
para adultos em férias, existe sempre algo para fazer nes-
te lugar quase onirico.

O Pine Cliffs Vacation Club foi criado com o principio de
proporcionar umas férias exclusivas e com determinados
privilégios para os héspedes frequentes. Os apartamen-
tos sao de arquitetura tradicional, mas integram as mais
recentes tecnologias. Tém cozinha totalmente equipada,
uma sala de estar e jantar comum e varandas privadas ou
terracos com vista privilegiada para o campo de golfe.
Quem procure descanso total, e preferir o Sheraton Algar-
ve Hotel, vai poder desfrutar da magnifica vista sobre a
imponente falésia, e num segundo plano a praia de areia
fina dourada e mar azul cristalino. No entanto, de mo-
mento a infraestrutura esta encerrada para obras de rees-
truturagdo e expansao, algo que se prolongara até julho.
O Pine Cliffs Resort também oferece aos hdspedes uma
experiéncia gastronomica diversificada, onde se pode
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A vontade na cidade
e no campo

Texto: Mario Sul de Andrade

encontrar desde os pratos de marisco fresco tipicos do Al-
darve, n’ «O Pescador», a uma selecdo de pratos interna-
cionais ‘gourmet’, no «Piri Piri Steak House», até ao menu
de cozinha requintada com cinco pratos acompanhados
com vinhos regionais, no «Jardim Gourmet», ‘buffets’
teméticos, no «Restaurante Jardim Colonial», ou uma re-
feicdo ligeira com vista para a costa algarvia, no «Beach
Club».

Diversificadas sdo também as atividades de lazer. O Ex-
perience Wellness disponibiliza um conjunto de servigos
pensados para garantir a tranquilidade e o relaxamento;
a Academia de Ténis Annabel Croft, com dois campos de
terra batida e trés de piso rapido; e quem prefere ativi-
dades nauticas, nas épocas mais quentes do ano, pode
fazer passeios de barco a vela, andar de mota de agua
ou de ‘kayak’, ter aulas de windsurf, ‘ski’ aquatico, ‘wake-
board’ ou ‘surf’, além de outras atividades; e, claro, o
campo de golfe, construido no meio de um pinhal, com
‘fairways’ alinhados por arvores que se estendem parale-
lamente ao Atlantico.

Outra vertente que nao foi esquecida neste ‘resort’ de
luxo foi a corporativa. Sao varios os programas tematicos
empresariais, para realizar congressos, reunides ou ou-
tros eventos, permitindo aliar trabalho e lazer. Por exem-
plo, pode-se de manha estar numa reunido de equipa ou
numa formacao e a tarde fazer um ‘workshop’ de gastro-
nomia ou artesanato. E como alternativa as tradicionais
salas de reunido, sao oferecidas experiéncias originais
com a realizagao de reunides ou atividades em espacos
‘outdoor’.®

© Opel

Desde o langamento no inicio de 2013, o Opel ADAM ja
ganhou o estatuto de ‘best seller’ no mercado europeu
dos automéveis citadinos. Em margo, quando a sua ver-
sdo S comegar a sair das linhas de producao, devera ter
nascido mais uma estrela para dar continuidade ao su-
cesso do modelo. O novo ADAM S é um mini desportivo,
especialmente agil, cujos 3,7 metros de comprimento
estdo particularmente a vontade na cidade, conseguin-
do também proporcionar emocgdes fortes nas estradas
sinuosas do campo.

As maiores novidades estdo no motor 14 Turbo de 150
cavalos (cv), que confere uma dindmica superior, a par
de suspenséo e da direcdo com afinagdes especificas,
um sistema de travagem de alta performance com a assi-
natura OPC e um dispositivo especial de controlo eletré-
nico de estabilidade (ESP Plus), que pode ser desligado.
A nova versdo destaca-se por uma aparéncia exterior
mais agressiva e por um habitaculo com acabamentos
de elevada qualidade, pontuado com apontamentos
desportivos especificos, entre os quais os bancos des-
portivos ‘bacquet’ Recaro como equipamento de série.
Da lista dos equipamentos incluidos no preco de base
fazem ainda parte ar condicionado com controlo ele-
tronico e o sistema de informagdo e entretenimento
IntelliLink. Tal como em toda a gama ADAM, o ADAM S
disponibiliza incontaveis opgdes de personalizacao,
total conetividade digital com o exterior e numerosos
equipamentos de conforto e seguranca, nomeadamen-
te o premiado sistema de alerta de angulo cego.
Comeca nos 19.990 euros. ®
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Estreia em fevereiro a adaptacao cinematografica mais aguardada
deste ano, do livro ‘best-seller’ «As Cinquenta Sombras de Grey».
Desde o seu langamento, a trilogia foi traduzida em 51 idiomas em
todo o mundo e vendeu mais de 100 milhdes de copias, incluindo
a versao digital, tornando-se uma das séries de livros mais vendida
de sempre. Os papéis de Christian Grey e Anastasia Steele, que se
tornaram personagens icnicas para milhdes de leitores, sao inter-
pretados por Jamie Dornan e Dakota Johnson. «As Cinquenta Som-
bras de Grey» é realizado por Sam Taylor-Johnson e produzido por
Michael De Luca e Dana Brunetti, ao lado de E. L. James, a criadora
da trilogia. Kelly Marcel assina o argumento do filme.

O mais recente filme de Tim Burton estreia nas salas de ci-
nema portuguesas no dia 26 de fevereiro. «Big Eyes» contaa
histéria veridica e incrivel de uma das fraudes de arte mais
épicas da histéria. No final da década de 1950 e no inicio
da de 1960, o pintor Walter Keane (Christoph Waltz) tinha
alcancado um sucesso inacreditavel, revolucionando a co-
mercializagao da arte popular com as suas pinturas enig-
maticas de criangas com olhos grandes. A bizarra e chocan-
te verdade acaba no entanto por ser descoberta: as obras
de Walter nao haviam sido criadas por ele, mas pela sua
mulher, Margaret (Amy Adams).

| human revereiro 15

Christine Lucas acorda todos os dias assustada e
confusa. Dorme ao lado de um homem que diz ser
seu marido numa casa que ele diz ser deles, mas
nada disto lhe é familiar. Christine sofre de amne-
sia psicogénica, como resultado de um acidente
traumético, e nao se lembra de nada do seu passa-
do mais recente — do acidente ou de Ben, que to-
dos os dias tem de se apresentar e de explicar-lhe
a vida que tém em comum. Entretanto, o Dr. Nasch,
um neuropsicélogo com quem Christine tem vindo
a trabalhar sem o conhecimento de Ben para recu-
perar a sua memobria, forca-a a questionar tudo o
que lhe dizem e todos aqueles que fazem parte da
sua vida. «<Antes de Adormecer» é um ‘thriller’ sur-
preendente realizado por Rowan Joffe e baseado
no ‘best-seller’ de S. ). Watson. Nicole Kidman e Co-
lin Firth desempenham os principais papéis.

Textos: ALM



A sete de fevereiro no Coliseu dos Recreios, em Lisboa, e no dia se-
guinte no Coliseu do Porto; sao as duas datas que marcam a pas-
sagem dos Simple Minds por Portugal para apresentar o seu mais
recente album, «Big Music». Com uma carreira de mais de 30 anos,
abanda liderada por Jim Kerr é responsavel por éxitos como «Don’t
You (Forget About Me)», «Sanctify Yourself», «Waterfront» e «Hyp-
notised», além de muitos outros éxitos que lhe garantiram o reco-
nhecimento da critica e do publico (esta na lista das 100 bandas
mais influentes do mundo». «Big Music» é o décimo sexto album de
estGdio dos Simples Minds, marcando o regresso ap6s um interreg-
no de cinco anos. A banda considera este novo registo de originais
«um recuperar de energias e atitude».

O Teatro Municipal Jodo Mota, em Sesimbra, vai servir de palco a
mais um espetaculo integrado na iniciativa «Concertos de Inver-
no». E ja no dia sete do corrente més e desta feita s30 os Dead Com-
bo que fazem as honras. Depois de A Naifa, Luis Represas e Jorge
Palma, a dupla de Té Trips e Pedro Gongalves ird apresentar o seu
mais recente disco, «A Bunch of Meninos» editado em 2014. Com-
posto por 13 cangoes, sucede a «Lisboa Mulata», de 2011.

c
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CINEMA | MUSICA | DANCA

Oito prestigiados artistas nacionais vao celebrar o «Dia dos
Namorados» em oito cidades portuguesas, naquela que é a
primeira edi¢do do festival de musica «<Montepio as vezes o
amor». Assim, no dia 14 de fevereiro os Xutos e Pontapés vao
atuar no Coliseu do Porto; Sara Tavares na Aula Magna, em
Lisboa; Jorge Palma no Teatro José Licio da Silva, em Leiria;
Anténio Zambuijo na Arena d’Evora; Jodo Pedro Pais no Centro
Cultural e de Congressos das Caldas da Rainha; Luisa Sobral
no Cineteatro Avenida, em Castelo Branco; Miguel Araidjo no
Teatro Municipal de Vila do Conde; e Rita Guerra no Centro
Cultural de ilhavo. De norte a sul do pais, dia 14 vai ter masica
para todos os gostos.

Encabecado por uma das melhores coredgrafas de Espanha,
Sara Lezana, o espetaculo «Flamenco Feeling», do Ballet Fla-
menco de Madrid, vai ser apresentado no Teatro Tivoli BBVA,
em Lisboa, nos dias 27 e 28 de fevereiro. Tendo como fio con-
dutor a poesia de José Marti e suportado pela interpretagao
ao vivo de quatro musicos e seis bailarinos, que procuram
transportar para o pUblico o rasgo e a for¢a da arte flamenca, é
um espetaculo de flamenco ortodoxo, sem nenhum elemento
de danca contemporanea. «E um espetaculo onde a poesia, a
danca e o canto nos levam numa viagem pela geografia do fla-
menco, fazendo um percurso pelos diferentes estilos e recupe-
rando a riqueza de uma cultura popular tdo nossa e ao mesmo
tempo tao universal», explica Sara Lezana.

Textos: ALM
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A Casio apresentou cinco modelos G-SHOCK, da série GA-400. Es-
tes relogios apresentam mostradores com indicadores LCD e pon-
teiros de horas e minutos com esquemas de cores fortes inspirados
nos desenhos originais da cultura ‘pop’ japonesa, tais como ‘anime’
e ‘street fashion’. Sao relégios vistosos e poderosos, que combinam
uma grande e ousada caixa com uma variedade de pecas apresenta-
das num ‘design’ com varios niveis. Os trés modelos — GA 400-2A, 4A
e 9A - apresentam cores atrativas no mostrador, marcadores de hora
e ponteiros dos minutos, irradiando um ‘look’ brilhante e assumindo
uma presenca sélida. Em termos de funcionalidade, a Casio equipou
os novos relégios com um botao rotativo que torna mais facil alterar
configuragdes como o temporizador ou a hora mundial.

A TomTom langou o novo TomTom RIDER, criado a pensar nos motoci-
clistas, que pela primeira vez podem escolher o percurso com o nivel
de curvas que querem percorrer. Basta selecionar uma &rea no mapa
e o TomTom RIDER ira sugerir o percurso mais estimulante. Elegan-
te mas resistente, o TomTom RIDER foi completamente redesenhado
para a vida na estrada. Um inovador suporte rotativo permite aos uti-
lizadores colocar o aparelho na vertical para visualizarem melhor as
curvas a sua frente. Tem um ecra interativo, é facil de usar mesmo com
luvas e as instru¢des audio através de ‘bluetooth’ podem ser recebi-
das diretamente no capacete ou no auricular.

A Avenir Telecom tem cinco novas baterias portateis disponiveis no
mercado nacional. Com a nova linha Energizer Powerbank, o portfélio
da marca fica assim mais rico e os utilizadores de equipamentos por-
tateis tém a disposicao novas opgoes adequadas a diferentes perfis
de utilizagao e a equipamentos distintos. Sdo baterias portateis, com
‘design’ apelativo e com capacidades técnicas que permitem o carre-
gamento de ‘smartphones’, ‘tablets’ e outros equipamentos portateis
que disponham de entradas USB para alimentacao. Todos os mode-
los Energizer sdo ultra compactos, leves e faceis de transportar. Além
disso, contam com um sensor de voltagem automatico, para assegurar
que nao ha risco de danos nos componentes eletrénicos, oferecem
gestao de carregamento inteligente e estao prontos a usar assim que
o cliente os desembala.
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NOVA COLHEITA PREMIUM TINTO 2012

A Adeda de Borba apresentou a primeira novidade de 2015, a nova co-
Iheita do vinho Adega de Borba Premium Tinto 2012. Produzido a partir
das castas Alicante Bouschet, Cabernet Sauvignon, Touriga Nacional e
Trincadeira, apresenta uma cor granada bem definida, com grande in-
tensidade. O seu aroma tem boa intensidade a frutos vermelhos ma-
duros, compota e pimento maduro. O sabor é macio e elegante, com
destaque nos sabores a frutos pretos, café e chocolate. A sua estrutura
fina é caracteristica dos vinhos da Gama Premium da Adega de Borba,
bem como o seu final forte e persistente. O vinho Adega de Borba Pre-
mium Tinto 2012 provém de uvas selecionadas nas mais antigas vinhas
da regiao de Borba. Estagiou seis meses em barricas novas de carvalho
francés, americano e castanho e foi engarrafada para mais um estagio
final em cave de outros seis meses em garrafa.

CORES METALICAS

Sem esquecer as tendéncias e sabendo que neste inverno as cores
metalicas estdo em toda a parte, a Caran d’Ache langou novos mo-
delos da classica 849 para adicionar brilho aos acessérios de escrita.
A Popline Metal-X esta disponivel em seis cores que vestem o corpo
hexagonal desta esferografica: o azul elétrico, o preto cintilante, o ver-
melho quente, o rosa forte, o verde sofisticado e o azul-turquesa vi-
brante. Para maior ‘glamour’, é vendida numa embalagem ‘slim’. Esta
linha vem reforgar a aposta continua da Caran d’Ache na criagao de
objetos que para além de proporcionarem uma escrita agradavel se-
jam pecas de estilo.

MAQUILHAGEM WINTER BLOOM

A AVON lancou uma cole¢ao de maquilhagem de edicao limitada: a
Winter Bloom. Seguindo as tendéncias da estacao em termos de co-
res, esta cole¢ao é composta por verniz, batom, ‘blush’ e mascara para
pestanas. O Blush Ideal Luminous da um toque de luminosidade a
pele, e ao aplicar a mascara para pestanas SuperSHOCK consegue-
-se volume apenas com uma passagem. O verniz Nailwear Pro+, dis-
ponivel em trés tonalidades — Cotton Candy, Mulberry e Luxe Lavan-
der -, garante, segundo a marca, 12 dias de cor vibrante nas unhas. O
batom Ultra Color também esta disponivel em trés tons: Pink Dream,
Berry Bright e Wine Berry.

MONTRA

Textos: Irina Pedro
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O ser (des)humano

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

No passado dia sete de Janeiro o centro
de Paris foi palco de um ataque terro-
rista. Dois homens armados invadiram a
sede do jornal satirico «Charlie Hebdo» e
mataram 12 pessoas, 10 jornalistas e dois po-
licias. Os irm&os Kouachi, autores do atentado

e cuja fugda ficou registada em varios videos
amadores, quiseram deixar clara a sua motivagdo
ao gritarem «Vingamos o profeta Maomé» (um dos
alvos das caricaturas do semanario francés) e «Al-
-Qaeda Iémen». Foram mortos pela policia dois dias
depois.

Muito se escreveu sobre o assunto. O mundo ocidental
voltou a ficar em choque (n3o sei se pelas mortes se pela
evidéncia da incapacidade para impedir que atentados

terroristas continuem a acontecer), registou-se uma massiva onda de solidariedade com
as vitimas, defendendo-se a liberdade de expressao e afirmando-se simbolicamente «Je
suis Charlie». Mas também houve quem viesse para as redes sociais (a era da informacao
tem destas coisas — qualquer pessoa pode partilhar a sua opinido com o mundo, e por
mais insignificante que seja, a pessoa ou a sua opinido, pode assumir um eco enorme)
dizer que nao era Charlie, porque os caricaturistas do «Charlie Hebdo» tinham desres-
peitado a religido alheia, e que a religido é sagrada, quase como que justificando a ac¢ao
daqueles dois infelizes.

N&o me vou alongar muito sobre este tema, até porque acho um pouco ridiculo
o argumento. Independentemente de concordar ou ndo com a linha editorial do
«Charlie Hebdo», e de ser 6bvio que a nossa liberdade acaba quando a do outro come-
¢a (ou seja, se queremos ser respeitados também devemos respeitar quem é diferente de
nds), ndo me parece que possa haver alguma «atenuante» para aquilo que se passou. En-
tao se alguém me ofender, isso quer dizer que Ihe posso espetar com um balézio?! Nao é
amesma coisa, dira quem «n3o é Charlie». E quem define os limites da ofensa aceitavel?
E quem distingue entre temas sagrados e temas permitidos?

Mas o que me levou a abordar este tema é a evidéncia de desumanidade, de total des-
respeito pela vida (alheia e prépria) que nos rodeia diariamente. Das imagens que vi do
atentado, a que ainda me esta na meméria é a aquela em que um dos policias é abatido.
Vi na televisdo, em horario nobre, sem nenhuma «censura» de imagem. Parecia um filme, e
daqueles em que se extrapola um bocadinho a realidade. Mas a realidade esta claramente
a ultrapassar aficcdo em crueldade. E passou na televisao vezes sem conta porque a violén-
cia da audiéncia. Mesmo quem ndo mata a mulher que o traiu, ou o vizinho que Ihe ficou
com dois palmos de terra, parece que tem um qualquer prazer macabro pelo horror.
Infelizmente, o atentado de Paris (ou até mesmo o atentado das Torres Gémeas, em Nova
lorque, a 11 de Setembro de 2001) foi s6 uma pequenissima ponta do ‘iceberg’. E teve a
repercussio que teve porque aconteceu no centro do dito mundo civilizado. Também no
inicio do ano, na Nigéria, o grupo terrorista Boko Haram fez milhares de vitimas civis (e
pouco ou nenhum destaque mereceu na comunicago social). Uns matam em nome de
Maomé, outros matam em nome de Jesus Cristo, outros matam em nome da democracia.
E mata-se criangas. E criancas matam. Sem pestanejar. E assim o ser (des)humano. ®

© Vitor Gordo

Na crénica «Woman», a autora ndo segue o novo acordo ortogréfico para a lingua portuguesa.
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“O MEU CLUBE DE
EXCELENCIA
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SALA DE EXERCICIO COM 500 M’
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ESTUDIO DE BICICLETAS
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Somos pelas pessoas,
pela superagdo,
pela fransformagao...

... e acreditamos no mefhor que hd em si.

Yoe connosco!
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