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: EDITORIAL

Recrutar, formar, compensar

Esta é a terceira edi¢ao de 2012 do «Suplemento RH human
OJE», sendo os temas em foco recrutamento e seleccio a
nivel especializado, formagao e beneficios extra-salariais.
De certa forma, esses temas formam uma cadeia l6dgica, a
de procurar pessoas para as organizacdes, desenvolvé-
-las e depois recompensé-las. Como habitualmente, sdo
desenvolvidos por especialistas de varias institui¢gdes com
bastante relevo no mercado portugués, para cada uma das
areas. Seja numa entrevista (num dos casos), seja através
de artigos.

O grande destaque, no entanto, vai para a entrevista de
capa, com Manuel Sousa Antunes, vice-presidente da As-
sociacdo Portuguesa de Gestao das Pessoas (novissima de-
signacao da APG), que nos fala de um projecto que lidera,
o da CRHLP - Confederacao dos Profissionais de Recursos
Humanos de Lingua Portuguesa, que no préximo més tera
um importante evento em Lisboa.

De assinalar ainda que este ano, para além dos temas da
presente edi¢cdo, abordamos neste suplemento diversos
outros temas: consultoria, ‘e-learning’, saGde e seguranca
no trabalho (SST), ‘soft skills’ e ‘softwares’/ tecnologias de
informacao (Tl) para a gestao de recursos humanos.

O «Suplemento RH» é um projecto editorial que vai ja no
quarto ano de existéncia. Resulta de uma parceria entre o
jornal «OJE» e a revista <human».

Anténio Manuel Venda

No editorial, 0 autor ndo segue o novo acordo ortografico para a lingua portuguesa.
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> ENTREVISTA DE CAPA

human OJE

Manuel Sousa Antunes

Os recursos humanos no espaco luséfono

O presidente da Confederacao dos Profissionais de Recursos Humanos dos

Paises de Lingua Portuguesa (CRHLP) fala deste projeto que congrega diversas
associacoes do espaco luséfono. Manuel Sousa Antunes vé como ponto unificador
entre as tendéncias da gestao das pessoas nos paises que falam portugués

«a vontade emancipadora dos profissionais no sentido de catapultarem a funcao
para o universo estratégico das organizacoes».

0 que significa para sia CRHLP?

Trata-se de um meio facilitador da cooperacao entre as
associagoes integrantes, oriundas dos paises de lingua
oficial portuguesa, ao nivel da promocgao, da organizacao
e da participacao em atividades de indole cientifica, téc-
nica e cultural na area da gestao de recursos humanos.

Como comecou o projeto e como se tem desenvolvido?
Em 2010, quando tomei posse como vice-presidente da
APG [Associacao Portuguesa de Gestdo das Pessoas],
comecei a analisar os ‘dossiers’ e constatei uma ligacao
da associagdo a organismos ibero-americanos, francé-
fonos, mediterranicos, angl6fonos, no espaco europeu
e no espaco mundial, mas nenhum contacto em curso
com congéneres da lusofonia. Encontrei apenas um pro-
tocolo assinado com a ABRH — Associagao Brasileira de
Recursos Humanos, datado de 1998, que nem saiu do
papel. Estivamos em abril de 2010. Sete meses volvidos,
ap6s termos passado as agOes, efetuamos a escritura
de constituicao da CRHLP, fazendo parte do nicleo fun-
dador as associagdes angolana, brasileira, portuguesa e
santomense. Entretanto, através do apoio concedido pela
confederagao, ja foram também criadas associacoes em
Cabo Verde e Mogambique.

Sei que tem viajado muito ultimamente por causa da
confederacio, tendo estado em varios paises do es-
paco lus6fono. Como tem sentido as questdes ligadas
a gestdo das pessoas em realidades tao diferentes?

Essas questdes apaixonam os respetivos profissionais

MANUEL SOUSA ANTUNES

Manuel Sousa Antunes (n. 1970) é formado em «Gestao e Administragdo» pelo Instituto Superior de Ciéncias
Sociais e Politicas (ISCSP), com especializagdo em «Gestdo de Recursos Humanos». Desempenhou fun¢des
ligadas a gestdo de pessoas em diversas instituigdes (Administragdo do Porto de Lisboa, ICA — Indstria e
Comércio Alimentar e Ramel — Companhia de Limpeza Industrial) e foi diretor geral da Adicional — Distribui-
¢do e Gestao Logistica. Atualmente é administrador (Vendas, Marketing e Recursos Humanos) da Transporta
(Grupo Barraqueiro). E vice-presidente da Associagio Portuguesa de Gestdo das Pessoas (APG, até ha pouco
tempo denominada Associagao Portuguesa dos Gestores e Técnicos dos Recursos Humanos) e presidente
da Confederagéo dos Profissionais de Recursos Humanos dos Paises de Lingua Portuguesa (CRHLP).

nas diversas latitudes, mas hé diferentes velocidades
na aplicagdo de técnicas, modelos e procedimentos. O
espaco lusdfono ainda varia entre a gestao puramente
administrativa e aquela que é virada para o desenvolvi-
mento dos recursos humanos com pequenos laivos de
estratégica.

Encontra algum ponto unificador entre as tendéncias
da gestio de recursos humanos nos varios paises?
Sem duvida a vontade emancipadora dos profissionais
no sentido de catapultarem a fungdo para o universo
estratégico das ordanizagdes, abandonando a posicao
subalterna de ‘staff’. No fundo, a gestao de pessoas nao
ser apenas para servir a decisao mas também para fazer
parte integrante da mesma, pensando, opinando, deci-
dindo e liderando.

Estas rela¢coes que tem vindo a criar fazem-no lidar
com pessoas da area de recursos humanos de paises
em grande crise, como o0 nosso, e ao mesmo tempo de
paises ainda em vias de desenvolvimento e de paises
em franco crescimento. Como vé esta multiplicidade
de cenarios e as situagdes que coloca as empresase a
gestdo das suas pessoas?

Vejo como uma grande oportunidade para empresas e
profissionais de uns absorverem as melhores praticas
e adquirirem competéncias através de ensinamentos
transmitidos por profissionais de outros que, por via da
crise, necessitam de rumar a diferentes paragens. A forma
de a mao-de-obra qualificada em Portudal fazer face ao
crescente desemprego, a precariedade e ao decréscimo
das respetivas remuneragdes passa, por exemplo, pela
emigracao para paises onde o idioma é o mesmo; os
habitos e os costumes sao similares, logo a adaptacao é
mais simples. E estes paises, em contrapartida, pelo seu
desenvolvimento exponencial, pela desproporcionalida-
de entre a dimensao/ riqueza do seu territorio e a baixa
demografia, pelo défice de conhecimentos/ recursos
técnicos, necessitam dos profissionais portugueses. Tal
como, em alguns casos, a mao-de-obra sem qualificagbes
superiores e, portanto, excedentaria e de acesso bastan-
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> ENTREVISTA DE CAPA

«Estamos a preparar o

‘Il Forum da CRHLP’, que
decorrera no proximo

dia 31 de outubro, em
Lisboa, subordinado ao
tema ‘Olhares Cruzados
sobre a Gestao de Pessoas
nos Paises de Lingua
Portuguesa’.»

te limitado ao mercado laboral de origem pode, ainda
assim, possuir competéncias suficientes para colmatar
necessidades médias em determinados paises.

Como tem sentido o impacto das suas intervenc¢oes
em eventos de recursos humanos em paises tao dife-
rentes como por exemplo o Brasil e Cabo Verde?

A recetividade tem sido extraordinéria, pela curiosidade
em saberem se os desafios da gestao de recursos huma-
nos no nosso Portugal sdo os mesmos dos deles, bem
como pela expectativa de lhes levarmos inovacao, dife-
rentes formas de fazer, métodos para fazé-los ultrapassar
as dificuldades especificas da profissao. Por outro lado,
temos sentido que causamos impacto por fazermos ver
e até dar a conhecer as oportunidades de um mercado
com 250 milhdes de pessoas como o europeu. Realga-
mos muito a forga, inclusive no contexto mundial, que
os paises de lingua oficial portuguesa poderiam ter caso
estivessem articulados e houvesse politicas comuns de
desenvolvimento da respetiva populagao ativa.

Como vé o empenhamento da APG na confedera¢ao?
Como afirmei inicialmente, a génese da CRHLP e, por-
tanto, da atual construcdo de um espaco lus6fono em

UM EXEMPLO PARA AS EMPRESAS

Podera o exemplo da CRHLP ser (til para a prépria economia portuguesa, no sentido de o nosso tecido empre-
sarial apostar no espaco luséfono para a criagao de parcerias ou para a presenca em novos mercados? Manuel
Sousa Antunes nao tem duvidas sobre isso, afirmando que «a confederacao, através das respetivas metas, é
um exemplo a seguir, quer do ponto de vista empresarial, econémico e de negdcios, quer mesmo em termos
politicos», bastando «transpor e adaptar aqueles que sao os seus fins», designadamente: promover projetos
de investigacdo conjuntos nas areas ou temas de interesse dos associados, estimulando o conhecimento da
realidade e a cooperagao entre as organizacdes e o desenvolvimento de cada um dos paises; incrementar o
intercdmbio de gestores, investigadores, estudantes e demais profissionais de recursos humanos com vista a
participacdo em a¢des de natureza pedagdgica, cientifica e cultural que se realizem em cada um dos mem-
bros; promover o intercambio de experiéncias através da realizacao de acdes de formacao profissional, deba-
tes, ‘workshops’ e seminarios na area; e promover a circulagao de informacao cientifica, técnica, pedagdgica
e cultural, o intercambio de revistas e publicacdes cientificas, bem como a edicao conjunta e a divulgacao de
trabalhos cientificos.

matéria de gestdao de recursos humanos, esteve na APG.
Inclusive, existe uma unanimidade entre as restantes
associagdes sobre o nosso papel empreendedor na pro-
mogao de estudos, no aperfeicoamento e na divulgagao
de principios, métodos e técnicas de planeamento, assim
como naformagao e na gestdo de recursos humanos, com
vista a valorizagao dos profissionais da area.

Que contraponto faz entre este projeto - nomeada-
mente a participacdo da APG - e a integracao da as-
sociacao a nivel europeu, de ha ja longo tempo?
Desde logo, ambas sao importantes para a APG, respeti-
vos associados e aqueles que, de forma mais ou menos
regular, fazem parte do nosso universo. Em termos eu-
ropeus, debatemos problematicas, solucdes e desafios
muito similares, cujas respostas sao de aplicagao pratica-
mente transversal — por exemplo, o do aumento das ida-
des para atingir a reforma. E, pelo contrario, a heteroge-
neidade marca o debate, a propria agenda dos assuntos a
discutir no seio da confederagio — por exemplo, do Brasil,
com um apagao de mao-de-obra qualificada, ac invés da
dificuldade que esta sente para se manter no mercado
laboral em Portugal, ou para a ele regressar.

Que papel pode ter aqui a APG, sobretudo pela sua
histéria tao rica, de praticamente meio século?

A APG, até pela propria posicao geografica de Portugal no
quadro da lusofonia, devera continuar a afirmar-se como
principal interlocutor entre os paises membros. Por outro
lado, o ‘know-how’ detido em termos organizativos, ao
nivel de parcerias com universidades, empresas do uni-
verso de recursos humanos e eventos, representa uma
mais-valia para novos projetos — sucedeu com a criagao
das associagdes mogambicana e cabo-verdiana —, no
alavancar de outros — Angola e Mocambique - e, ainda,
na disponibilizagao de diferentes realidades e formas de
fazer como aquelas que proporcionamos ao Brasil.

Vao ter em breve um importante evento em Lisboa. O
que estdo a preparar e quais as suas expectativas, sa-
bendo-se que estardo ca os responsaveis das varias
associa¢des nacionais que integram a confederacao?
Estamos a preparar o «I Forum da CRHLP», que decor-
rera no proximo dia 31 de outubro, subordinado ao
tema «Olhares Cruzados sobre a Gestdo de Pessoas
nos Paises de Lingua Portuguesa». Teremos a presenca
dos presidentes das associagdes integrantes, membros
dos respetivos corpos diplomaticos, embaixadores da
Comunidade dos Paises de Lingua Portuguesa (CPLP)
em Lisboa, associacbes e confederacdes de outros sec-
tores representativas da lusofonia e representantes de
empresas cuja atividade esta presente nestes destinos.
Procederemos ainda ao langamento do portal da CRHLP,
resultante de uma parceria com a Just Media. Acredito
que constituird uma referéncia fundamental da confede-
racao, um espago de acompanhamento do mundo dos
recursos humanos nos paises de lingua portuguesa e um
importante veiculo transmissor das melhores praticas na
arte de gerir pessoas. ®

Texto: Anténio Manuel Venda/ Fotos: Vitor Gordo
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«Inside Employers’ Minds», da Mercer
A Mercer langou uma iniciativa denominada «Inside
Employers’ Minds», visando ajudar as organizacdes a
encontrarem formas eficazes de fazer face aos desa-
fios relacionados com as areas de recursos humanos e
beneficios. Lancada na sequéncia do um estudo global
que procurou conhecer as principais preocupacdes
das empresas em 2012, a iniciativa permite a Mercer
apresentar solugdes que se centram em trés eixos fun-
damentais: risco de pensodes, escolha de beneficios e
gestdo de talento.

Diogo Alarcédo (na foto), ‘partner’ da consultora, refere
a proposito da iniciativa que «os beneficios integram uma proposta de valor que geralmente inclui a remu-
neracao, a¢oes de desenvolvimento pessoal e profissional e ainda iniciativas relacionadas com o ‘work life
balance’», sendo que essa proposta de valor «é dirigida a potenciais candidatos e a colaboradores e tem
por objetivo atrair e fidelizar o talento de que a organizagao necessita». Desta forma, explica, «os beneficios
podem ser utilizados nao s6 para melhorar o retorno deste investimento mas também para personalizar a
relacdo entre a organizagdo e as pessoas», com um pacote personalizado a servir de «fator diferenciador,
ajudando a reforcar o ‘employer brand’ no mercado».

Centrando-se nos servigos da Mercer neste ambito, Diogo Alarcao assinala que a consultora «ajuda as or-
ganizacdes em todo mundo a melhorarem a salde, a riqueza e o desempenho das suas pessoas». Por este
motivo, frisa, «o tema do talento, da compensacéo e dos beneficios é central em relagdo aquilo que somos e
ao que fazemos». A Mercer «desenha, implementa e administra planos de beneficios que melhoram a pro-
posta de valor das empresas para os seus colaboradores e para os candidatos», explica ainda o responsa-
vel, defendendo que «qualquer decisao em beneficios nunca deve ser unilateral nem miope em relagao a
uma s6 meta». Por isso, a consultora tem uma ferramenta denominada «Total Rewards», que «assenta numa
abordagem holistica que considera a perspetiva da empresa, do colaborador e do custo e ainda o enquadra-
mento externo do mercado e da legislagdo», refere o ‘partner’ em Portugal. O objetivo é «ajudar a formular
estratégias e solugdes de equilibrio que contribuam para construir organizagées melhores e mais adaptadas
ao contexto onde operam», conclui.

o Preparar para a empregabilidade

Chama-se «Active Job Program» e foi lancado recen-
. : temente pelo ISLA Campus Lisboa. Trata-se de um
programa de preparagao para a empregabilidade,
que reforga a preparacao dos diplomados para a di-
ferenciagdo no mercado de trabalho. De frequéncia
obrigatéria para todas as licenciaturas da instituicao,
o «Active Job Program» é composto por seis médulos
que serao ministrados ao longo de trés anos e que irdo
incidir em temas como mercado de trabalho, procura
de emprego, auto-conhecimento, protocolo empre-
sarial, ‘curriculum vita€’, cartas de apresentacdo e
simulacao de entrevistas. O objetivo é fornecer aos
estudantes competéncias essenciais para entrarem
no mercado de trabalho.

Exceléncia
L2012

Conferéncias «Exceléncia SEDES»

O Grupo de Trabalho de Capital Humano da SEDES
anunciou as datas do ciclo de conferéncias «Excelén-
cia SEDES», em que serdo apresentadas as melhores
préticas na gestao de capital humano nas empresas
portuguesas. Sdo cinco as categorias, e a cada uma
corresponde uma conferéncia: «Acolhimento e Inte-
gracao», oito de novembro de 2012; «Desenvolvimen-
to de Competéncias», 13 de dezembro de 2012; «Ges-
tao do Talento Sénior», 10 de janeiro de 2013; «Inter-
nacionalizagdo/ Carreiras Internacionais», sete de
fevereiro de 2013; e «Reestruturacdo/ Downsizing»,
seis de marco de 2013.

As conferéncias realizar-se-30 no Instituto Superior
de Economia e Gestao (ISEG), em Lisboa, sempre entre
as 18 e as 20 horas. Inserem-se no projeto «Exceléncia
SEDES 2012» (http://www.excelenciasedes.com/).

Pos-graduacio

«Leadership & Management»
Estdo abertas as inscri¢des para a pos-gra-
duagao «Leadership & Management», da
Dynargie e do Instituto Superior de Eco-
nomia e Gestdo (ISEG). Os responsaveis
salientam as «metodologias inovadoras»
e também o investimento na componen-
te social (almogos, ‘coffee-breaks’, taca
com fruta...). H&4 também uma aposta
em «estratégias de aprendizagem/ ex-
perienciacao/ reflexao/ diversao» e em
‘workshops’ com convidados externos.

«actors in management»

A unexpected disponibiliza ao tecido
empresarial ajuda para o sucesso e o cres-
cimento com uma abordagem original e
comica. A consultora alinha as expecta-
tivas que as pessoas tém nas empresas,
de uma forma inovadora, através do mé-
todo «actors in management». Uma das
ferramentas usadas é o teatro comico:
vicios, erros e pontos fracos das pessoas
das empresas sao recriados por atores e
apresentados em jeito de peca de teatro.

Um reconhecimento

para a Dianova

O Centro de Formagao Dianova — acre-
ditado desde 2009 pela Dire¢ao Geral
de Emprego e Relagdes do Trabalho
(DGERT) - foi reconhecida pelo Conse-
Iho Cientifico e Pedagégico da Formagao
Continua. A nova acreditagdo permite
dar continuidade ao desenvolvimento do
plano de formagdo para a comunidade
educativa, um dos seus quatro publicos-
-alvo (os outros sdo as empresas, as or-
ganizagdes sociais e o publico em geral).

Nova desighacdo da EGP-UPBS
Porto Business School é a nova designa-
¢ao da EGP-University of Porto Business
School (EGP-UPBS), refletindo o posi-
cionamento mais global da escola. Tira
partido da marca Porto, que tem vindo a
crescer e a conquistar reconhecimento,
e alia-se com a orientagdo internacional
da escola. Sdo recuperadas as cores ori-
ginais (verde e azul), que representam
o passado da institui¢do, sendo que a
nova marca assenta na forma de trapézio
(pelas linhas ascendentes sindnimo de
crescimento e inovac3o). A marca esta as-
sociada a mensagem «To Change Lives».
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“ICarlos Maia é ‘office manager’ da Hays — Recruiting experts worldwide; carlos.maia@hays.pt
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» RECRUTAMENTO ESPECIALIZADO

Novos desafios do recrutamento e selecao

©Hays
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Vivemos um tempo de desafios imensos e redo-
brados. As organizagdes lutam para se manterem
competitivas, tentando responder de forma criati-
va e diferenciada aos desafios que o mercado lhes
coloca. A criatividade e a inova¢ao centram-se na
necessidade imperativa de conseguir fazer o mes-
mo com menos recursos, sejam eles humanos, fi-
nanceiros ou materiais. Trata-se de uma equagao
dificil, que exige muita flexibilidade e adaptagao
dos recursos humanos das empresas, que tém
sobretudo de ser flexiveis, polivalentes e multi-
funcionais. E tudo isto se reflete numa crescente
exigéncia relativamente aos perfis que sdo pro-
curados no mercado, exigéncia esta muitas vezes
levada ao extremo.

As tradicionais competéncias técnicas e ao ‘ex-
pertise’, associam-se exigéncias crescentes ao
nivel do perfil pessoal do candidato. Valoriza-se
sobretudo a experiéncia em diferentes culturas e
em diferentes realidades organizacionais, como
a participacao em ‘start-ups’ ou na reorganizacao
de empresas. Outro vetor é a fluéncia em idiomas
além do ja tradicional Inglés, sendo altamente va-
lorizados idiomas como o Alemao, o Castelhano
ou o ltaliano. Tudo isto visa identificar profissio-
nais plasticos e moldaveis, que de forma quase
imediata se adaptem a diversos mercados e con-
textos com sucesso. E isto acontece tanto numa
estrutura multinacional presente em diferentes
paises como ao nivel das pequenas e médias em-

presas (PME) que procuram internacionalizar-se
para diversificar mercados.

Mas este é apenas o lado do empregador. O outro
lado da equacgdo pende sobre os profissionais que
ativamente procuram novas oportunidades e de-
safios no atual cendrio macroecondémico. E se as-
sistimos a uma crescente expectativa do lado das
empresas, 0 mesmo acontece com os profissionais.
Até recentemente, a maioria das mudangas de em-
prego no mercado acontecia motivada por fatores
salariais ou progressao profissional. Muitas vezes,
a mudanca acabava por se traduzir numa laterali-

Tudo gira cada vez mais em torno dos
pormenores e, para isso, é fundamental o
acesso a um leque de informagdes sobre
profissionais e ordanizagdes muito mais
vasto do que era habitual.

zacgao de carreira, predominantemente no mesmo
sector de atividade. Profissionais e organizacdes
valorizavam este tipo de movimentagao, mais es-
tavel e aparentemente mais l6gica. Hoje em dia as
coisas sdo significativamente diferentes. Mudar
de empresa e de carreira acarreta risco e os pro-
fissionais nunca estiveram tao cientes disso como
atualmente. Além disso, o paradigma de satisfa-
¢3o e de realizacdo profissional hoje estd muito
mais associado a questdes mais subjetivas, que
ultrapassam fatores como a patente profissional
ou o nivel salarial. Os profissionais, hoje, querem
acima de tudo conhecer o valor do projeto em si,
como um todo, e procuram obter e analisar muito
mais a informacdo sobre a organizagdo a qual con-
correm. Tentam, assim, obter dados sobre o posi-
cionamento da empresa em termos de faturacao,
‘core business’ e presenca internacional, ao mes-
mo tempo que apuram quais os taneis de carreira
que podem surgir a curto e a médio prazos. Mas
vao mais além: tentam perceber sobre que conjun-
to de valores corporativos a organizacao se rege e
ergue. A identificagdo pessoal com o projeto nun-
ca teve uma preponderéncia tdo grande.

Com o crescer de expectativas e exigéncias mutu-
as no mercado, a missao das empresas de recruta-
mento de quadros médios e superiores passa a ser
muito mais do que a identificacdo de profissionais
e a procura de projetos em empresas. Mais do que
o ‘fitting’, cabe-nos fazer o ‘fine tunning’ entre as
partes. Tudo gira cada vez mais em torno dos por-
menores e, para isso, é fundamental o acessoaum
leque de informagdes sobre profissionais e orga-
niza¢des muito mais vasto do que era habitual. zm

Carlos Maia"
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Encontrar os melhores talentos no mercado global

Uma alianga estratégica para suprir as necessidades dos mercados emergentes da América Latina e de Africa

Devido a continua atividade social e de negbcios dos mercados,
a Kwadi Human Capital e a Talent Boutique firmaram uma parce-
ria estratégia para o desenvolvimento de uma nova formula de
colaboracao, unificando os seus esforcos, de forma a oferecerem
solugdes de recrutamento as empresas em rapido crescimento
e industrializacdo. Esta alianca permitira disponibilizar infinitas
oportunidades a clientes e indUstrias, assegurando eficiéncia e ¢a-
rantindo a procura de profissionais de qualidade com experiéncia
internacional.

Desde o inicio da sua atividade que a Kwadi Human Capital cen-
trou a sua experiéncia em empresas multinacionais com presen-
¢a nos continentes europeu e africano, com especial incidéncia
e especializacdo neste Gltimo, oferecendo solugdes integrais de
consultoria, recrutamento e selecao de recursos humanos, sendo
atualmente uma empresa de referéncia para este mercado.

Por seu lado, a Talent Boutique especializou-se em trabalhar com
multinacionais no mercado latino-americano, empresas que pre-
tendem continuar com operagdes a nivel internacional; tem igual-
mente demonstrado a sua lideranca em eventos de recrutamento
e na pesquisa e sele¢ao de profissionais, garantindo um servico de
méxima qualidade e confianga aos seus clientes.

Esta parceria, em que a Kwadi Human Capital e a Talent Boutique
partilham ideias, conhecimentos e experiéncias, fortalecera a sua
participacao nos mercados africano e latino-americano. Benefi-

. We know people

nian Capital

© Kwadi Hu

Os processos de recrutamento serao mais rapidos
e eficientes, optimizando-se a utilizacao dos canais
e dos meios para encontrar os melhores talentos.

ciara os clientes com processos de recrutamento mais rapidos e
eficientes, otimizando a utilizagdo dos canais e dos meios para
encontrar os melhores talentos no mercado global, oferecendo um
servico de exceléncia a nivel internacional.

Catarina Patrdo/ Radl Barragan'™

Porque um esta a surgir

Apoiamos as empresas na pesquisa, recrulamento e selegdo
de profissionais de elevada gqualidade com experiéncia
internacional.

Nio deixe de se tormar parte do universo de oportunidades
que temos na América Latina, Africa e Evropa.

Para A_mén'ca Latina conltate-nos para: info@ialenth.com o www. lalenth.com
Para Africa contate-nos para; geral@kwadi, com oL www. kwadi,com

© Talent Boutique

Py

ICatarina Patréo é ‘managing director’ da Kwadi Human Capital; geral@kwadi.com

Radl Barragén é ‘marketing’and communication director’ da Talent Boutique; info@talentb.com
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Amandio da Fonseca, administrador executivo do Grupo Egor

«A formacao tende a diminuir em situa¢oes de incerteza.»

O lider de um dos principais grupos portugueses de recursos humanos fala da atual
situacao do tecido empresarial, centrando-se no que se passa ao nivel da formacao.

«A maioria das empresas
tem estado a orientar

as acoes mais para a
eficacia dos processos e
para resultados do que
para o desenvolvimento
das pessoas», salienta
Amandio da Fonseca.

Num momento em que as empresas portuguesas
se debatem como grandes dificuldades, num con-
texto marcado pela crise econémica, como pode-
rdo essas mesmas empresas encarar a formacéo
dos seus colaboradores?

Embora exista consenso em relacdo a importancia da
formagdo como investimento estratégico e fator de-
terminante para vencer os desafios da prépria sobre-
vivéncia, a maioria das empresas tem estado a redu-
zir orcamentos e a orientar as suas a¢des para objeti-
vos mais relacionados com a eficacia dos processos e
com resultados do que para o desenvolvimento das
pessoas.

Como se posiciona a Egor em termos de solucées for-
mativas neste ambito?

A Egor tem a felicidade e o mérito de ao longo dos
anos ter vindo a fazer crescer uma lista de clientes de
significativa importancia econbémica, para os quais
desenhamos ac¢des exclusivas e formatadas a medi-
da de necessidades e objetivos claramente identifi-
cados. Trata-se na generalidade de empresas ou gru-
pos de empresas que encaram a formacao dos seus
gestores e colaboradores como um investimento in-

A QUALIFICAGAO DOS PORTUGUESES

classe politica sem visao».

A formagao tem sido apontada como uma necessidade, no sentido de ser preciso um esforco de qualificagdo
dos portugueses. Mas também se diz que nunca houve geracdes tao qualificadas como as atuais. Amandio da
Fonseca explica que «ha milhares de jovens licenciados sub ou desempregados, para os quais é reduzida ou
nulaaempregabilidade», falando em «falta de uma politica de ensino orientada por objetivos», <endeusamento
da licenciatura como a porta do ‘status’ social» e «associagio do ensino profissional ao estigma do proletariado».
Tudo isto, diz, levou ao «crescimento delirante de cursos superiores sem futuro, sob o olhar benevolente de uma

Trabalho rmmﬂ
Ouisourcing

www.egor.pt

Incentivos
Coaching

dispensavel para garantir a qualidade dos servicos
que prestam e o sucesso dos seus negocios.

Que analise faz do contexto que se vive no tecido
empresarial portugués, ndo apenas no ambito da
formacio mas num ambito mais global?

As empresas e 0s seus gestores vivem os momentos
mais graves dos Ultimos 40 anos. No que respeita a
formacao, verifica-se que nunca tendo tido a impor-
tancia que mereceria constitui atualmente uma prio-
ridade secundaria. Em termos europeus, os gestores
e as empresas assistem com receio e espanto ao desa-
bar de um conjunto de paradigmas e convic¢oes e a
transferéncia para os paises emergentes de um futuro
de que muitos se consideravam proprietarios predes-
tinados. Tal como todos os outros investimentos, a
formagao tende a diminuir em situagdes de incerteza.

Como perspetiva o futuro do tecido empresarial?

A Europa e o mundo ocidental estdo a assistir a uma
mudanga e ao ocaso de uma civilizagdo que durante
muitos séculos dominou o mundo. A transferéncia da
riqueza e também de ‘know-how’ para paises que ha
algumas décadas ainda beneficiavam de programas de
ajuda ocidental — ou eram colénias —, cujas consequén-
cias ja se comegaram a sentir século passado, esta a
provocar efeitos que tornam pouco auspicioso o futuro
das empresas e, sobretudo, de um modelo social com
reduzidas ou nulas hipbteses de recuperar o seu antigo
esplendor. A reduzida dimensao e a fragilidade do nos-
so tecido empresarial poderao tornar mais facil a sua
adaptacdo as novas realidades do que noutros paises
com muito mais a perder do que nés.

Solucoes para tudo e para todes...

€aor

Gaurn Econ | Prssoas § Necooios

Texto: Anténio Manuel Venda
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“IPedro Castafio é coordenador geral da SQ - Solu¢es Qualidade; pedro.c:
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Quatro pilares para uma forma¢ao com impacto
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A natureza espalha milhares de semen-
tes, mas na batalha pela sobrevivéncia
s6 uma infima parte sai vencedora. Nos
negdcios as coisas nao tém que ser assim
e a formac&o pode ter um papel impor-
tante. Investe-se em formagao para gerar
novas capacidades (competéncias, co-
nhecimentos ou atitudes) nos colabora-
dores, para melhorarem a performance.
No entanto, aposto que atualmente s6 15
a 25% dos formandos pdem em pratica
o que aprendem. O papel do gestor da
formacdo pode resumir-se a melhorar
essa probabilidade. Mas por que sdo os
ndmeros tdo maus se sabemos que todos os dias os profissionais
da formagao lutam por melhores resultados?

Como uma oficina

Pensar na formagdo como uma oficina onde se repara as «falhas»
& comum. «Vai a formagao» e volta preparado para o desempe-
nho perfeito. Mas as coisas ndo funcionam assim. Muitas vezes os
resultados que levam um gestor a solicitar formacéo tém a causa
numa complexa teia onde a cultura e o sistema organizacional se
interligam com a performance individual. A formagdo desenhada
como chave de um problema simples, traduzido numa especifica
performance nedativa, leva a resultados frustrantes.

A "o

THOUGHT PROCESS

Os impactos

A formagao tem impactos nos negécios se os formandos tentarem
implementar o que aprenderam, mas a maioria das vezes eles
encontram barreiras. Muitos quadros intermédios nao estao pre-
parados para desenvolverem as equipas e potenciarem a apren-
dizagem. Mais uma vez, a cultura de gestdo joga aqui o seu papel.
Ninguém é premiado por potenciar a aprendizagem. Muito menos

se os nimeros nao forem simpaticos.
Pedro Castafio”

Nota: artigo baseado no livro «Courageous Training — Bold actions for business results»,
de Tim Mooney e Robert Brinkerhoff

OS QUATRO PILARES

- Ser o guardido dos resultados do negécio — o papel do gestor da for-
macao nao é o de vender formacao, é manter a formacao focada nos
objetivos e nas necessidades dos negdcios.

- Ter uma organizacao responsabilizada pelos resultados da forma-
¢ao — sem comprometimento organizacional a formagao jamais pas-
sara de um custo; s6 tera impacto se comegar muito antes e terminar
muito depois da a¢ado propriamente dita.

- Ganhar o coragdo e a cabeca dos parceiros estratégicos — sem traba-
Ihar diretamente ligados a gestao estratégica ndo é possivel desenhar
formacao que produza os resultados perseguidos.

- Ser claro nos resultados efetivos da formagdo — nenhuma formacao
€ 100% perfeita, ndo ter medo de assumir as falhas e comunicar com
verdade os resultados ajuda a credibilizar o papel da formacao.

e

FUNCTION

0L

0 \
0 ¢ DUSINESS ysn . #4

i

F RARAEN

NUM MUNDO DE NORMALIZACAO
FORMAMOS PARA QUALIFICAR

Rua Amélia Rey Colago n.? 40, sala 14, 2790-017 Carnaxide T 214 259 965 - F 214 259 891
www.eicformacao.pt facebook.com/feicformacao

eicformacao@eicformacao.pt
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Sei o que sou e sou o que sei?

O papel da formagao no enriquecimento e no alargamento

elevus

people & business results

PESSOAS ALINHADAS
COM A ESTRATEGIA

A Elevus desenvolve actividade na area da
Consultoria em Recursos Humanos e
utiliza metodologias inovadoras,
procurando encontrar solucoes que
proporcionem aos seus clientes vantagens
competitivas e elevada produtividade dos
seus RH.

. Recrutamento e Seleccao
. Outplacement
. Formacao e Desenvolvimento Pessoal

. Consultoria em RH
. Assessment Center

ALMADA | BRAGA | LEIRIA | LISBODA | SINES
ANGOLA | BRASIL | CABO VERDE | ESPANHA

de competéncias

As novas exigéncias do mer-
cado de trabalho levam-nos
a uma maior preocupagao na
formagdo dos profissionais,
para que consigam fazer fren-
te a um mercado de trabalho
tao agreste. O emprego ou
uma Gnica profissao para toda
a vida sdo mera fic¢3o, e este
conceito tem que ser abando-
nado se queremos ter sucesso.
Que competéncias sao agora
exigidas pelos empregadores?
Temos que nos adaptar as
novas exigéncias do merca-
do, prepararmo-nos para nos
reinventarmos e alargar, sem-
pre que possivel, as nossas
competéncias, quer sejam profissionais, quer sejam sociais ou
pessoais.

A formacao surge aqui como uma chave do sucesso, adequan-
do-nos o mais possivel as exigéncias dos empregadores, defi-
nindo uma carreira que corresponda a perfis actuais e futuros.
Os empresarios ja valorizam um conjunto de competéncias
para além das ‘hard skills’; as competéncias sociais e pessoais
ganham cada vez maior relevo na altura de escolher o melhor
profissional para as suas organizagdes. Por isso, ha que apos-
tar no desenvolvimento pessoal, valorizando a atitude positi-
va, a capacidade de lidar bem com as criticas, a elevada capa-
cidade de adaptacao e flexibilidade, a boa gestdo do tempo,
a capacidade para superar as adversidades, a capacidade de
resolucao de problemas, a autonomia, a inteligéncia emocio-
nal, a criatividade e o espirito empreendedor.

Devemos transformar-nos em profissionais
polivalentes, humildes na aquisi¢ao de novas
competéncias.

Na altura de analisar uma candidatura, existem factores de
extrema importancia para o futuro empregador. Por exemplo:
a forma como o candidato encara uma mudanca de funcdes,
considerando-a nao uma ameaga mas sim uma oportunidade;
se as oportunidades de formagao vao ao encontro dos projec-
tos e dos interesses profissionais ou se o candidato se prepara
para uma mudanga na sua actividade profissional.

“IRita Santos é ‘managing partner’ da Elevus Braga; braga@elevus.pt

Fale connosco.
Para mais informacdes; contacte-nos:

www.elevus.pt | infordelevus.pt | |+351 | 217 B12 450

Cada vez mais, devemos transformar-nos em profissionais
polivalentes, humildes na aquisi¢cao de novas competéncias,
tornando-nos assim mais capacitados para vingar num merca-
do de trabalho diferente do que conheciamos no passado.

\Uma wmpreaa

nne|hiz

I & @l

Rita Santos"

A autora ndo segue o novo acordo ortografico para a lingua portuguesa.
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Credibilizar a formacao — um imperativo!

Importa realcar principios,
valores, capacidades e me-
todologias que permitam
diferenciar pela positiva a
atividade da formacao.

A formagao, enquanto producao e disseminagdo de
saberes, deveré ser orientada para resultados, aumen-
to de produtividade e competitividade, mas também
devera existir como um meio ao servico do desenvol-
vimento do capital humano do nosso pais.

Como ‘player’ nesta area ha cerca de uma década, a
Paula Tomas Consultores tem vindo a sentir, nos Glti-
mos tempos, a necessidade de evidenciar as variaveis
indispensaveis para credibilizar a formagdo em Portu-
gal. Cada vez mais, importa realcar principios, valores,
capacidades e metodologias que permitam diferenciar
pela positiva esta atividade.

O primeiro passo é o «Diagnostico de Necessidades», o
qual deve envolver de forma estreita e implicada todas
as dire¢des e hierarquias. Para tal, é essencial o alinha-
mento em termos de necessidades e expectativas em
torno da estratégia e dos valores da organizacao.

As caréncias identificadas podem ser relativas a com-
peténcias técnicas e especificas, ou transversais. As
primeiras sdo muitas vezes colmatadas por formado-
res internos, com todo o ‘know-how’ técnico que lhes
é reconhecido. Ja as ‘soft-skills’ requerem, em primeiro
lugar, conhecimento sobre os principios cognitivos e
emocionais que regulam o comportamento e a sua mu-
danca, area de estudo de psicdlogos e socidlogos, tal
como os nossos consultores, o que os coloca num lugar
exclusivo dentro das organizagdes, como facilitadores
da gestao na promocdo de mudangas nas pessoas. Em
segundo lugar, a isencdo e a imparcialidade do consul-
tor externo perante a organizagao e toda a sua envol-
véncia torna-se um fator determinante para o sucesso
da apropriacdo dos saberes.

A intervencdo da empresa consultora devera pas-
sar, também, por compreender as necessidades de
forma global: «vestir a pele» daquele cliente, falar e
relacionar-se com os colaboradores como se da sua or-
ganizacao se tratasse, estar dentro da casa do cliente,
envolver-se na globalidade do processo de mudanca
e assumir-se como um vetor responsavel da obtengao
dos resultados.

Construido o ‘design’ pedagdgico, importa decidir a
melhor constituicio de grupos. E verdade que a hete-
rogeneidade pode trazer riqueza, mas nem sempre é
a melhor escolha. No que toca a areas de desenvolvi-
mento pessoal, existem situagdes em que é importante
dividir colaboradores e chefias, para que a reflexdo e a
implicacdo seja mais espontanea.

Na formacao em sala, o papel do formador deve ser de
facilitador da aprendizagem, privilegiando as metodo-
logias ativas. E essencial que o individuo tenha espaco
para questionar, vivenciar e treinar, através de exerci-
cios e simulagdes, as situagdes (tanto quanto possivel,
coladas ao contexto da organizagao). Esta é a forma
como trabalhamos. Com base neste principio, os nos-
sos programas de formagao sdo pensados, estrutura-
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dos e dinamizados para conseguir resultados. Importa
desenvolver a capacidade de resolucgao de conflitos e
negociagao, a resiliéncia e a motivagao, a implementa-
¢do eficaz de orientagdo para o cliente, a lideranca e o
trabalho de equipas, competéncias muito valorizadas
no contexto empresarial.
Terminada a formacao, ficam as questdes: E agora? O que
fazer? Como assegurar a continuidade destas apropria-
¢Oes? A partir daqui existem pelo menos duas solugdes
distintas. Uma delas passa por realizar um acompanha-
mento ‘on-job’, com observacao e ‘feedback’ sobre as
aquisi¢des, num primeiro momento, com a colabora-
¢do do formador, e de seguida com o envolvimento,
uma vez mais, da hierarquia, para desempenhar o
papel de ‘coach’. Com esta metodologia, estamos a
proporcionar ao gestor as condi¢des necessarias para
promover o desenvolvimento dos seus colaboradores,
condicao essencial para assegurar a implementacao e
a validag¢ao da mudanca de comportamentos. A segun-
da solugao passa por aplicar instrumentos de avaliacdo
que permitam aferir os niveis atingidos, tendo por base
indicadores concretos, como é o caso do «Cliente Mis-
tério» e dos indicadores de qualidade e performance.
Importa reter que a formacao, para ser credivel, tem
que se munir de ferramentas que permitam, de uma
forma vélida, medir a sua eficicia.
Com base na experiéncia adquirida junto dos nossos
clientes, consideramos ser determinante continuar a
po6r em prética as premissas aqui apresentadas e apos-
tar na relagdo de confianca, transparéncia e profissio-
nalismo como requisitos essenciais a credibilizacao da
formacao. mm

Lacia Barroso'™

)L{icia Barroso é consultora da PTC — Paula Tomés Consultores; lucia.barroso@ptomasconsultores.pt
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“INuno Abreu é consultor sénior da Towers Watson; nuno.abreu@towerswatson.com
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> BENEFICIOS EXTRA-SALARIAIS

Flexibilidade nos beneficios

Porque as necessidades de cada um sao diferentes

© Towers Watson

Acreditamos que as empresas que implementem com sucesso
um programa de beneficios flexiveis (Plano Flex) se destacam
das demais por via da inovagao e consequente atragao, retencao
e valorizagdo das pessoas. Reforcam a sua posi¢ao enquanto
empregadores de exceléncia, seguidores das melhores praticas
a nivel mundial na gestao da compensacao, introduzindo uma
cultura de retribuicdo total, em que
cada colaborador compreende o custo
real e total da sua retribuicao.
Conseguem, em simultaneo, aumentar
os niveis de motivacao, alinhamento e
empenho para alcangarem os objetivos
de negbcio, otimizando e reduzindo re-
cursos e custos, face ao orcamento anu-
al referente a beneficios oferecidos de
forma mais tradicional.

E na introducdo da flexibilidade na for-
ma de retribuir que muitas empresas,
com o apoio da Towers Watson, encon-
tram a solugao para garantir um nivel de
protecao universal de exceléncia, face a
situagdes relacionadas com a protecao
social em geral, incluindo reforma, for-
macao, educacio de dependentes, sau-

de e outras areas de extrema importancia para os colaboradores,
permitindo-lhes definir o seu pacote de beneficios de forma di-
namica, alterando-o ao longo da vida, de acordo com as necessi-
dades individuais.

E na introducdo da flexibilidade na forma de retribuir
que muitas empresas encontram a solugao para
garantir um nivel de protecao universal de exceléncia.

Existem varios planos em vigor implementados pela Towers
Watson em Portugal desde 2004, abrangendo mais de sete mil
participantes, com enorme sucesso. De acordo com o importante
papel que tem no desenvolvimento de solugdes flexiveis ajusta-
das ao mercado portugués, promoveu atividades de investiga-
¢ao e modelagdo do mercado, essencialmente ao nivel de legis-
lacdo laboral e fiscal e preparagdo dos prestadores responsaveis
pela gestao dos varios beneficios.
A nova versao da ferramenta ‘on-line’ da Towers Watson «Gestao
e Comunicagao de Beneficios para as Empresas» integra as pla-
taformas «Gestao de Planos de Pensdes de Contribuicio Defini-
da», «Gestao de Beneficios Flexiveis» e «Extratos de Retribuicao
Total», garantindo a otimizagao de todo o processo administrati-
vo na gestao dos beneficios. m®

Nuno Abreu®

Criallvidades, Nexibllidade, optimizacho de cuslos ¢ recifsos

A fendoilidade na foma de retribuir & um desatio para todos 0s esponsdvels de Recursos Humanos, Cada colaborador tem necessidades difeventes, em fases difeientss da vida,
As empresas inovam nos beneficios, permitindo gue cade colaborador consirea o seu pacols de beneficicos, sdaptando-0 8o longo da sua vida, escolhende os beneficos gue mats valonizs,

Cantacta-nos prnves 3o email mana.joso. fonsecalFowdisaatson . com o pelo eiefons 213 127 020,
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INVESTIR COM RETORNO
ENEDNTF!D DOS PROFISSIONAIS
FORMACAD E DESENVOLVIMENTO
CDNFERENCIA WA n:::u'u-a era da formacao: novidades e tendéncias nacionais
e internacionais
INOVADORA .
‘ INTERVENCAQ ESPECIAL
Marie Ducastel, Presidente, Grupo EFE
«/ Do acolhimento a performance; atitudes, comportamentos
& competéncias
«_/ Produtividade e desempenho; a formacao orientada para resultados
._J Grupos de aprendizagem: quando os colaboradores aprendem
uns com 0s outros
«./ A avaliaco: garantir a eficacia e o retorno do investimento
o Atelier "Era uma vez...”
D storytelling come ferramenta de deserwohimento de competéncias,
Escrita, cinema e podcast: 3 formas diferentes de passar conhecimentos através
da magia das hstdrias
. :‘ o L APQIO MEDIA PARTNERS ORGANIZACAD
. . " P
TE:::-'-"‘.‘.'. W |
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FACA PARTE DO LEGUE RESTRITO DE EMPRESAS PATROCINADORAS. FOSICIONE-SE, APRESEMNTE-SE E AFIRME-SE!

Contacto para Patrocinios:
Andreia Sousa | Tel: 210 033 B18 | E-mail: asousa@ife.pt
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RECRUTAMOS O FUTURO
DO SEU NEGOCIO

Resultados - um focus premente e constante para as empresas de sUcesso e
uma certeza para a Hays, enquanto parceira de exceléncia ao nivel do
recrutamento especializado.

O nosso dever na Hays e garantir gue a sua confianca @ recompensada com o
profissionalismo e a competéncia da pessoa certa para fazer frente aos desafios do
seu negdcio.

Por isso proporcicnamos-lhe um servico de seleccdo de quadros médios
e superiores rigoreso e certeiro, onde [he serao colocadas as questdes
verdadeiramente relevantes e asseguradas as respostas mais ambiciosas.
Sem desperdicar o seu tempo, a sua disponibilidade e, acima

de tudo, o seu dinheiro.

i A ZEONG TRET) TerOMTACE Co

Contacte-nos para que, em t?niunto, possamos E‘:EE‘E:“L:E‘EL gﬂ;g;%:%“
melhorar o retorno do investimento nos seus SAFETY/POUCYA m‘“mm“‘” v
recursos humanos. e "“:%,m‘z‘ LITIES MAMAGEIE uﬁﬁ
I:I-M.it' wm:mm%%m:m

' ) . :EJJ.L‘I!HLA E/DAL um#mHn&i:ﬂW

Lisboa lisboa@hays.pt 217826560 Hc‘urmul’.&iﬂ " ot
HETHUCTION & DEl'n‘ Hﬁ

Porto porto@hays.pt 226078610 L"I%’E’#‘&".‘.‘.’.ﬁ“"m%m
HM!I E RESOURCES A MIM

"u FIMANCIAL
PHAHMA/MARF
HEALTH R
PROLC

hays.pt



