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Formando Formando

"Sempre que ligo
para o apoio do curso
ha um tutor pronto a
ajudar e preparado
para responder de
forma eficaz as
minhas duvidas.”

“No geral adorei o
curso. Foi de facil
interiorizacao, tanto
ao nivel do funcio-
namento da plata-
forma como tambem
das matérias dadas.

Empresa Hoteleira

"Sem esta parceria

BLENDED Nao nos era pos- =
TRAINING el implementar NS
SYSTEMS &tk eea uling

de formacao

eLearning Center virtual.

A qualquer hora, em qualquer lugar, 24/7

TRANSFORMAMOS 0S SEUS PROGRAMAS DE FORMACAO EM FERRAMENTAS DE
APRENDIZAGEM COMPETITIVAS E DINAMICAS DISPONIVEIS 24/7, ALAVANCADO COM
CONTEUDOS INTERNACIONALMENTE RECONHECIDOS.

TRABALHAMOS ESTRATEGIAS DE SUPORTE PEDAGOGICO E ENVOLVIMENTO NA
APRENDIZAGEM QUE GARANTEM ELEVADAS TAXAS DE SUCESSO E UMA RAPIDA
TRANSFERENCIA PARA O DIA-A-DIA PROFISSIONAL DOS PARTICIPANTES.

Empresa Agroalimentar

"Esta parceria tem _
proporcionado solugoes
a medida das nossas
necessidades. Tem sido
um verdadeiro "‘gozo”

Empresa de Bem-Estar Pessoal

- ; | "Os resultados ultrapassaram de uma forma

: » : incrivel os nossos objetivos iniciais. O
trabathar com tma 2 B formato de elLearning tem obtido criticas
empresa com este =7 / muito positivas dos nossos Clientes.”

nivel!” R

Contactos:

Email: info@blendedsystems,pt Ha 10 anos a dinamizar os
contetdos de eLearning da
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Tel.: 21 44 00 410

Mobile: 93 29 45 766
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EDITORIAL

Gestao RH numa instituicao
com cinco séculos de historia

Esta é a primeira edi¢ao de 2013 do «Suplemento RH
human OJE», sendo os temas em foco consultoria, ‘e-
-learning, salde e seguranca no trabalho e ainda tecno-
logias de informacao ligadas a gestdo das pessoas nas
organizagdes. Como habitualmente, sdo desenvolvidos
por especialistas de varias instituicdes com bastante
relevo no mercado portugués, para cada uma das are-
as. Seja numa entrevista (num dos casos), seja através
de artigos.

O destaque, no entanto, vai para a entrevista de capa,
com Paulo Mateus Calado (foto ao lado), vogal da Admi-
nistracao da Santa Casa da Misericérdia de Lisboa, que
tem na sua dependéncia o pelouro dos Recursos Huma-
nos. O responsavel explica como é feita a gestdo de um
universo de mais de cinco mil pessoas, numa instituicao
com cinco séculos de histéria, de enorme prestigio e
com uma actividade de fortissimo impacto social.

Este ano, o «Suplemento RH human OJE» terd ainda
mais duas edi¢des, em Maio e em Setembro. Os temas

03 Editorial 11 ‘e-Learning’ previstos sdo os seguintes: ‘coaching’, trabalho tempo-
-BTS/ WLP i rério, ‘outsourcing’ de pessoas e de servicos e ainda for-
0L|. Entrevista de capa -Global Estratégias i magdo de executivos (para Maio); e formagdo inter e in-

tra, universidades (mestrados p6s-graduacdes e MBAs),
beneficios extra-salariais (frotas, planos de pensdes,
seguros, etc), recrutamento e seleccao a nivel especia-

- Paulo Mateus Calado
13 Tecnologias

08 Breves de informa;ﬁo lizado e ‘assessment (para Setembro).
- Artsoft i O «Suplemento RH human OJE» &€ um projecto editorial
09 Consultoria i que vai ja no quinto ano de existéncia.
- Blink Consulting 14 sadde eseguranca : Ant6nio Manuel Venda
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Paulo Mateus Calado

Gerir pessoas numa
instituicao com
historia mas com
causas atuais

O administrador da Santa
Casa da Misericordia de Lis-
boa (SCML) com responsabi-
lidades na area de Recursos
Humanos explica como é
feita a gestao de um universo
de mais de cinco mil pessoas.
Com diversos regimes con-
tratuais, incluindo os presta-
dores de servicos, a Equipa
Santa Casa é marcada sobre-
tudo pela diversidade.

Que desafios encerra a gestido de uma instituicio
com mais de cinco séculos de existéncia como a
SCML?

E extremamente aliciante, na medida em que signi-
ficando sé honrar valores mas também as melhores
praticas de cinco séculos, continuando a responder
aos desafios que o quotidiano nos propde. Um dos
grandes desafios é o da modernizacdo, no qual se
tem empenhado o senhor provedor, Pedro Santana
Lopes, tal como a restante Administracdo. Trata-se
de uma instituicdao com histéria, mas com causas
atuais. Para isso, tem de estar capacitada. Além da
modernizac¢ao, um dos objetivos tem sido a gestao
responsavel e sustentada de recursos, pois senti-
mos que ha cada vez mais pessoas que necessitam
de auxilio, pessoas que sao a nossa prioridade e as
quais ndao podemos deixar de dar resposta.

No caso da gestiao de recursos humanos, que es-
pecificidades decorrem destes desafios?

A SCML é uma instituicdo Gnica em Portugal, e na sua
existéncia secular tem um papel e uma importancia
reconhecidos pelas suas boas causas. Pela sua mis-
sao, pelas valéncias e pela significativa dimensao,
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> ENTREVISTA DE CAPA

PAULO MATEUS CALADO

Paulo Mateus Calado (n. Setdbal, 1974) é licenciado
em «Direito» pela Universidade Catélica Portuguesa,
tendo completado diversos cursos de pds-graduagao
e formacao avangada. Exerceu atividade profissional
como advogado e também como jurista em diversas
instituicdes, tendo integrado em 2005 os quadros da
Santa Casa da Misericérdia de Lisboa como técnico
superior jurista; desde 2011, é na institui¢do vogal da
Administragdo. Em termos de atividade civica, tem
desempenhado diversos cargos na sua terra natal,
nomeadamente na Camara Municipal (vereador des-
de 2007), na Assembleia Municipal (membro de 1998
a 2007), na Sociedade Anénima Desportiva do Vitéria
Futebol Clube (administrador, em representacido do
acionista Municipio de Setlbal, em 2006 e 2007) e na
Santa Casa da Misericérdia de Setdbal (vice-presiden-
te da Assembleia Geral desde 2006).

exige uma equipa alargada de colaboradores, muito
diferenciada e especializada, nas suas diferentes
areas de atuacgdo, seja na agao social, seja na sau-
de, na cultura, na gestdo patrimonial ou na explora-
cao dos jogos sociais. E com orgulho que assumo a
responsabilidade da area de Recursos Humanos e
posso contribuir para a gestdo dos percursos profis-
sionais das pessoas. S3o elas que fazem esta insti-
tuicao — a Equipa Santa Casa. E necessario acompa-
nhar e responder de forma uniforme a todas as soli-
citagdes, quer por parte dos servigos, quer por parte
dos colaboradores, tendo em conta as especificida-
des de cada uma das diversas areas de atuagao.

Que competéncias considera essenciais nos co-
laboradores da SCML?

Como qualquer outra instituicao ou empresa, a SCML
procura selecionar e recrutar a pessoa certa para o
lugar certo. Procuramos que possua bons conheci-
mentos técnicos, tenha capacidade para aprender,
seja ambiciosa e preparado, para a fung¢ao. Contudo,
tratando-se da SCML, uma instituicao de boas cau-
sas, para além do perfil técnico e das competéncias
essenciais valorizamos as competéncias sociais e hu-
manas. Muitos dos utentes necessitam, diariamente,
que os nossos colaboradores sejam mais do que téc-
nicos aptos para a resolucao imediata de um proble-
ma. Necessitam que saibam também lidar com eles,
escutando-os e compreendendo-os.

Como sao desenvolvidas essas competéncias?

A avaliagao anual de desempenho é uma parte im-
portante do processo de identificacdo e desenvol-
vimento de competéncias, mas também de cresci-
mento profissional. Cada colaborador pode identi-
ficar os seus pontos fortes, bem como as areas que
precisam de ser aperfeicoadas. Desta forma, conse-
guimos apresentar objetivos claros no plano de for-
macéo para cada colaborador. A melhor ferramenta
para o desenvolvimento de competéncias é a forma-
¢do. Uma das atividades que inicidmos em 2012 fo-
ram as acdes de ‘coaching’, sendo esta primeira fase
destinada a dirigentes, prevendo-se alargar no pre-
sente ano aos técnicos superiores. As competéncias
podem ainda ser desenvolvidas, numa fase inicial,
através de estagios curriculares e profissionais. Para
além disto, a SCML promove e incentiva os colabora-
dores a desenvolver as competéncias sociais e hu-
manas, através de programas de responsabilidade
social.

O tema do talento tem sido particularmente des-
tacado nos meios ligados a gestao das pessoas.
Como Vé a gestao do talento na instituicao, no-
meadamente a sua retenciao? Podemos falar de
todos os colaboradores da instituicao estarem
integrados nesse ambito?

A gestao do desenvolvimento das competéncias in-
dividuais é uniforme a todos os colaboradores, mas

«A SCML, pela sua missao,
pelas valéncias e pela sig-
nificativa dimensao, exige
uma equipa alargada de
colaboradores, muito dife-
renciada e especializada,
nas suas diferentes areas
de atuacao, seja na agao
social, seja na satde, na
cultura, na gestao patrimo-
nial ou na exploracao dos
jogos sociais.»



Texto: Anténio Manuel Venda/ Fotos: Fernando Picarra
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ja prevé um sistema de progressao através da ava-
liacdo de desempenho. Estamos a trabalhar para
que este sistema seja desenvolvido, tendo como
objetivo premiar os colaboradores e potenciar os
talentos. Somos das poucas instituicdes ou empre-
sas que, em Portugal, tem um catélogo de compe-
téncias, através do qual cada servigo define a tipo-
logia de fungdes que lhe estao agregadas. Além dis-
so, temos uma base de dados muito completa que
nos permite incentivar a atualizagdo curricular e a
mobilidade interna. Os colaboradores podem op-
tar por desenvolver competéncias académicas ou
curriculares, havendo incentivos e cofinanciamen-
to a formacao. Por exemplo, quando existem vagas
integramos na respetiva carreira os colaboradores
que adquirem o grau de licenciatura, através de um
mecanismo de preferéncia no acesso. A mobilida-
de interna é outro fator motivacional, possivel pelo
facto de a SCML ter muitas areas de intervencao, o
que fomenta a diversidade de experiéncias e a va-
lorizagao profissional.

Que desafios sdao colocados no dia a dia aos co-
laboradores? E aos responsaveis da instituicao?
Tendo em conta as diferentes areas de atuacao da
SCML, os desafios sdo de natureza muito diferen-
te. Quer seja a nivel de desenvolvimento de com-
peténcias pessoais/ formativas, quer de desafios a
nivel mais técnico ou de instrumentos psicossociais
para lidar com variadas realidades. Aos responsa-
veis pela instituicdo cabe dar as ferramentas para
que as pessoas possam desenvolver a sua ativida-
de da melhor forma possivel. E por isso que a ade-
quada sele¢ao de recursos humanos e a formagao
continua sao pilares da nossa politica de recursos
humanos.

No seu caso, como vé este desafio na gestao da
SCML?

A érea dos recursos humanos é sempre um desafio
em qualquer ordanizacao, uma vez que o objeto
tem a ver com as pessoas e a sua gestdo. A continua
melhoria é o desafio mais premente, mas os saltos
qualitativos sao igualmente importantes. Quero em-
preender um maior dinamismo na responsabilidade
social da instituicao, pelo que o Gabinete de Apoio
Social dos Recursos Humanos é fundamental.

O que destaca em termos da sua propria apren-
dizagem e da sua carreira nesta experiéncia na
SCML?

Sou colaborador da instituicao desde 2005, tendo
sido convidado para a Administragdo em 2011. Esse
facto, o de ja ser colaborador, ajudou-me muito nos
desafios e no conhecimento das tarefas a execu-
tar. Sinto-me parte da equipa de pleno direito. Nas
atuais fungoes, tento aplicar as melhores préaticas e
desenvolver o melhor ambiente para que todos os
colaboradores se sintam parte da equipa. @

«Sou colaborador da insti-
tuicao desde 2005, tendo
sido convidado para a Ad-
ministracao em 2011. Esse
facto, o de ja ser colabora-
dor, ajudou-me muito nos
desafios e no conhecimen-
to das tarefas a executar.
Sinto-me parte da equipa
de pleno direito.»

A POLITICA DE RECURSOS HUMANOS DA SCML

Na politica de recursos humanos da SCML a prioridade
vai para a modernizagao informética e o desenvolvimento
de procedimentos de uniformizagao, tendo em conta as
diferentes necessidades das varias atribui¢des da institui-
¢do. Paulo Mateus Calado destaca na concretizagao dessa
politica diversas questdes: «O recrutamento e selegdo é
efetuado por uma equipa especializada, que acompanha
as carreiras e a mobilidade interna. O acolhimento esta a
ser melhorado, com um programa que reformulamos e ini-
ciaremos rapidamente. Existe um sistema de avaliagdo de
desempenho que vai ser melhorado ainda em 2013. Neste
processo, tem particular relevancia a politica de formagao,
visando dar ferramentas para a melhoria continua no tra-
balho, bem como para valorizar os talentos e potencié-los.
Os servigos de medicina no trabalho foram internalizados,
com beneficios para os colaboradores e para a institui¢ao,
resultando numa diminuigdo nos custos, sem impacto na
qualidade. Cridamos um gabinete de apoio social para os
colaboradores, que visa dar resposta as dificuldades com
que se deparam. Nao podemos deixar de ter respostas
internas para quem se encontra vulneravel. Os recibos de
vencimento foram desmaterializados em 2012, chegando
agora por ‘e-mail’. A comunicagdo com os colaboradores
é regular. Pretendemos que seja eficaz e de forte proximi-
dade, e vamos ter melhorias durante o presente ano com
o desenvolvimento de um ‘call center’, uma maior regu-

Na escolha e na preparacao das pessoas,
«h& uma valorizacao da vertente técnica e
das competéncias essenciais, mas valoriza-
-se igualmente as competéncias sociais e
humanas», diz Paulo Mateus Calado.

laridade na publica¢ao da ‘newsletter’ e a continuagdo da
presenca na ‘intranet’, onde a comunicagao é diaria.»

A equipa da SCML contabilizava no final do ano passado
5.665 pessoas nos diversos regimes contratuais, incluindo
prestadores de servicos. «E uma equipa diversa» — explica
Paulo Mateus Calado -, «<com niveis de formacao distin-
tos e em areas que vao da agdo social a saide, passando
por educagéo e ensino, cultura, jogos sociais e patriménio
imobiliario, assessoria juridica, sistemas de informagao,
comunicagao, logistica e transportes». A maioria dos cola-
boradores, no entanto, exerce fungdes no Departamento
de Agdo Social e Salde, a area de atuagdo por exceléncia
da SCML. O responsavel adianta ainda que «a institui¢ao
desenvolveu uma politica de cliente interno na Dire¢ao de
Recursos Humanos, com a figura do gestor de servico, que
faz a interlocugdo entre o departamento, outros servigos
e os colaboradores», privilegiando-se assim um contacto
mais préximo e respondendo de forma personalizada.

Na escolha e na preparagao das pessoas numa institui¢ao
como a SCML, com um papel muito forte em termos de
responsabilidade social, <ha uma valorizagdo da verten-
te técnica e das competéncias essenciais, mas valoriza-
-se igualmente as competéncias sociais e humanas», diz
Paulo Mateus Calado, acrescentando: «<H& um sentimento
na cultura interna da SCML que nos faz esforgar para dar
mais de nés. Mais do que em qualquer outra institui¢do ou
empresa, porque sentimos orgulho nas boas causas. Por-
que o resultado do nosso trabalho se reflete diretamente
na pratica do bem junto dos mais necessitados. E esse pa-
pel é atualmente realizado também internamente. No ano
passado, inclusive, propus ao senhor provedor e a Mesa a
criacao do Gabinete de Apoio Social, no &mbito da Diregao
de Recursos Humanos, para poder ajudar os colaborado-
res em situagdo de vulnerabilidade, seja ela de caracter
econdmico, seja familiar ou social.»
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Um novo produto da PTC

No ambito da comemoracdo dos 10
anos de atividade, a PTC — Paula Tomas
Consultores vai realizar um seminério
de apresentacdo de um novo produto,
denominado «Valores em A¢do». Sera na
manha do dia quatro de abril, no Hotel
Miryad, em Lisboa. Havera intervenc¢des
de Paula Tomas, ‘managing director’ da
PTC, Charles-Phillippe D’Orleans, funda-
dor da AdF — Academia do Futuro, e Paulo
Galvao, coordenador da area Bem Estar,
da PTC, que apresentara o novo produto.

Protocolo Randstad/ AMI
ARandstad assinou com a AMI - Assistén-
cia Médica Internacional um protocolo de
colaboragdo para o desenvolvimento de
um projeto de promog3o de competén-
cias pessoais e profissionais. O projeto
implica a realizacdo de ‘workshops’ te-
méticos sobre empregabilidade em oito
centros «Porta Amiga», da AMI. A parceria
tem a duracdo de um ano, podendo os
beneficiarios dos centros participar nos
‘workshops’. O primeiro realizou-se no
centro «Porta Amiga» de Almada.

SLOT Academy

Na sua estratégia para 2013, a SLOT Recur-
sos Humanos esta a apostar num depar-
tamento de formacao denominado SLOT
Academy, que tem ja certificacdo da Dire-
¢do Geral do Emprego e das Rela¢des de
Trabalho (DGERT). Sénia Barbosa (na foto,
a direita), diretora executiva da empresa,
assinala que a missdo desta academia
«passa por posicionar a marca, através de
programas de formacao eficazes, inovado-
res e de elevada qualidade, com recurso a
metodologias préprias e adequadas ao
publico-alvo e aos objetivos esperados».

«A Gestao é um Espetaculo»

A consultora de gestdo SYV vai ordanizar
na tarde de 22 de margo, no Observatério
Astronémico de Lisboa, o evento «A Ges-
tao é um Espetaculo». Segundo Tiago Do-
mingues, ‘partner’ da consultora, a aposta
é na diferenciacdo. Assim, foi decidido
organizar um evento que «relacionasse
a universo técnico da gestao de empresas
com o universo da arte na sua perspetiva
de entretenimenton».

Dupla distin¢cao para o Grupo CH
Depois de em janeiro ter sido distinguida como «Melhor
Empresa para Trabalhar em Portugal» (e como vencedo-
ra em duas categorias, «<Melhor Média Empresa para
Trabalhar» e «Melhor Empresa para Trabalhar no Am-
bito Balango Trabalho/ Vida Pessoal»), na iniciativa que
a revista «<Exame» leva a cabo com a Accenture, no final
de fevereiro a CH Business Consulting teve uma nova
distin¢ao. A consultora liderada por Antbnio Henriques
(a direita, na foto de cima) foi distinguida como primeira
média empresa, obtendo igualmente o primeiro lugar
no sector de servigos, no ambito do «Prémio Excelén-
cia no Trabalho», do «Diario Econémico», da Heidrick &
Struggles e da ISCTE Business School (IBS).

Ea primeira vez que uma empresa conquista no mes-
mo ano estes dois prémios relacionados com ambien-
tes de trabalho, sendo de assinalar que as distingoes
se somam a cerca de trés dezenas de outras, o que faz
da CH Business Consulting a consultora mais premiada
em Portugal.

Antonio Henriques, em declaragdes ao portal kHUMANet» sobre a primeira distingao, assinalou que hé dois
anos muitas das pessoas que contactavam com a abordagem CH «achavam que estavam na presenca de luna-
ticos, mas agora ja falam de visionérios». O ‘chief executive officer’ (CEO) do Grupo CH referiu ter consciéncia
de que estdo «a frente do tempo», algo que a maior parte das pessoas no meio empresarial ndo percebia. «<Mas

agora comecam a perceber», congratulou-se.

Ja ap6s a segunda distingao, referiu: «O reconhecimento tem um significado historico, por se tratar da primei-
ra vez que em Portugal uma mesma empresa conquista simultaneamente os mais importantes prémios nacio-
nais». Este feito, acrescentou, «prova que é possivel alcancar niveis elevados de felicidade organizacional com
base em fatores nao materiais, ao alcance de todas as organiza¢des, mesmo em periodos de crise».

Com sede em Coimbra e escritérios em Lisboa, no Porto e no Algarve, a consultora portuguesa é especialista em
gestdo de pessoas e organizagdes. O Grupo CH, onde se integra, distingue-se pela singularidade do seu ADN or-
ganizacional, cultivando uma gestao centrada nas pessoas mas simultaneamente muito comprometida com a

exceléncia e os resultados.
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KELLYC

OUTSOURCING & CONSULTING GROUF

Kelly Services com nova marca

Seguindo a estratégia de diversificagao do portfélio,
e em consondncia com a politica de expansdo em
Portugal, a Kelly Services anunciou uma nova marca
no mercado nacional para a area de ‘outsourcing’, a
KellyOCG - Outsourcing & Consulting Group. Apesar
de atuar nesta area desde 2006, no segundo semes-
tre do ano passado a Kelly Services Portugal apostou
na formacgao interna para garantir a correta aplicagao
das metodologias de ‘business process outsourcing’
(BPO) desenvolvidas pela KellyOCG. A metodologia
e o servico oferecido assentam em principios ‘lean’,
sistemas de comunicacdo e processos de ‘total quality
management’ (TQM) e de melhoria continua.

Em Portugal, a KellyOCG vai atuar nas seguintes areas:
Administrativa & Financeira, Industria, Logistica, Sales
& Marketing, Satde e Sector Piblico.

Lefebvre Software adquire Cezanne
O ¢grupo francés Lefebvre Software adquiriu a
Cezanne Software, fornecedor de solugdes de recur-
sos humanos e gestao de talento, reforcando a espe-
cializagdo e a variedade de produtos que oferece.
Adicionou assim importantes solu¢des de gestao de
capital humano a sua gama, denominada Talentia.

A ‘chief executive officer’ (CEO) do grupo, Vivia-
ne Chaine-Ribeiro (na foto), faz notar que em
seis anos triplicaram o volume de negécios. «O
‘software’ e os servicos da Cezanne vao adicionar
uma nova dimensdo a oferta existente da Talentia,
mais especificamente nos
produtos de destao de
desempenho - Finangas,
CPM, Consolidagdo, Re-
porting, Orcamento e Pro-
cessamento Salarial - para
alcancar uma abordagem
holistica e uma gestao
empresarial estratégica,
salienta.
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Motivar pessoas

O que fazer quando ha menos dinheiro

«Como motivar as minhas pessoas?» Esta é uma pergunta que
me é colocada cada vez com mais frequéncia pelos gestores das
organiza¢des com quem trabalho.

Num contexto de orcamentos magros, a velha formula utilizada
por muitas organizacdes de associar motivagao a incentivos fi-
nanceiros revela-se de dificil aplicagao, deixando os seus gesto-
res sem saber o que fazer.

Motivar é despertar o interesse por algo, é desencadear uma ati-
vidade consciente. Para que alguém tenha interesse por algo e

Para motivar, o lider tem que acordar objetivos
individuais e dar ‘feedback’ regular sobre o seu
grau de satisfacao pelo trabalho realizado.

passe a acao tem que ter um objetivo que entenda poder alcan-
car. Para alguns esse objetivo podera ser a realizacao pessoal
de ter concretizado algo, para outros o facto de ser reconhecido
pelos colegas pelo feito.

Sendo o interesse para passar a acao algo que varia de pessoa
para pessoa, quantas chefias conhecem o suficiente das suas
pessoas para saberem quais sao os seus «botoes de sensibili-
dade», isto é, aquilo que pode levar cada uma delas a agir?
Para motivar, o lider tem que acordar objetivos individuais e dar
‘feedback’ regular sobre o seu grau de satisfacao pelo trabalho

realizado, reforcando os aspetos po-
sitivos e contribuindo para eliminar
os menos ajustados. Isto passa por
ter conversas individuais com os seus
liderados para que estes se sintam va-
lorizados e entendam a importancia
do seu contributo para a organizagao.
Compreende lancar desafios, atribuir
responsabilidade e envolver os cola-
boradores na busca de solucées e na
criagao do futuro da ordanizacao.

Esta realidade choca com a crenca de
muitos de que a motivagao esta dire-
tamente relacionada com o volume
do bénus, o que faz com que inime-
ras organizagdes continuem a investir exclusivamente na revi-
sao destes sistemas em vez de incentivarem os seus lideres a
adotarem uma atitude mais préxima das suas equipas.

A resposta a questao inicial passa por mais reconhecimento e
por menos compensagao.

Ha no entanto um custo a pagar: exige tempo de quem lidera, e
nem todos estao dispostos a despender este bem precioso com
as suas pessoas. [

Artur Félix"

© Vitor Gordo

“)Artur Félix & ‘partner’ da Blink Consulting; artur.felix@blinkconsulting.eu

.-Fazemos
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Palg Tecnoldgico de Lisboa!| Estrada do Pago de Lumiar, Late 1 | 1800-546 Lisboa
Tel: 1217102574 Tax: +351 217101 103 | blink@blinkconsulting.eu
www.blinkconsulting.eu

H suplemento R - MARCO 13



“IPedro Castafio é coordenador geral do Grupo SQ; pedro.castano@solucoesqualidade.com

g suplemento R |- MARCO 13

» CONSULTORIA

Consistente, consequente e consciente
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Nao ha consultoria consistente,
consequente e consciente sem
o conhecimento da situacao.
Sem avaliar que aspetos
deverao ser reforcados

e quais, necessariamente,
terao que ser revistos.

A consultoria deve ser consistente,
consequente e consciente. O termo
em si tem vindo a evoluir de forma
pouco clara, mas consultoria &, na mi-
nha opinido, o servico de apoio aos
gestores ou proprietarios de empre-
sas para os auxiliar nas tomadas de
decisbes estratégicas, com impacto
sobre os resultados atuais e futuros
da organizagao.

O que implica que o foco da con-
sultoria deve ser definir a melhor
alternativa de acdo num ambiente
de negobcios repleto de incertezas,
riscos, competicdo e possibilidades
desconhecidas, que representam um
problema complexo e de grande im-
portancia.

N3ao ha consultoria consistente, con-
sequente e consciente sem o conhe-
cimento da situagdo. Sem avaliar
que aspetos deverao ser reforgados
e quais, necessariamente, terao que
ser revistos. E obrigatério partir de
um diagnéstico da situagdo atual,
porque todas as solucdes propostas

deverdo ser relacionadas com a situacao existente.

O processo de diagnostico depende em muito da sensibili-
dade do consultor - hoje a informacao esta ao alcance de
todos, mas nem todos a usam com a mesma mestria. Além
do foco numa avaliagdo isenta da situacdo atual, o grande
desafio sera implicar o empresario ou gestor na necessidade
de uma nova forma de atuar, recorrendo a uma minuciosa
revisao de conceitos e métodos de trabalho, em alguns casos
arraigados ha muito tempo na sua mentalidade e na cultura
organizacional.

Para que haja consisténcia e consequéncia, os procedimen-
tos basicos da consultoria sao: diagndstico; revisao concep-
tual; reavaliacao do planeamento estratégico; e estrutura do
negocio. Dependendo das condicdes e das necessidades
da empresa-cliente, poderdo ser agregados os seguintes
procedimentos: apoio a implementag¢ao do plano propos-
to; e acompanhamento da consolidacao do plano de a¢ao
tracado.

Para que seja consciente, é determinante que sejam tracados
os indicadores que medirao os resultados. Nenhuma consul-
toria devera existir sem conseguir medir o ‘gdap’ entre a situa-
¢aoatual e a desejada, que determina o caracter da interven-
cao delineada, e o ‘dap’ entre a situagao pds implementacao
do plano e a situagdo desejada para medir a sua eficiéncia e
a sua eficacia.mm

Pedro Castafo"
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> E-LEARNING

human OJE

Daniela Vieira, da Blended Training Systems/ Wilson Learning Portugal

«Ariqueza das abordagens formativas advém da juncao
de varias metodologias.»

A diretora de operacoes da BTS/ WLP fala do potencial do ‘e-learning’
para o desenvolvimento do capital humano e apresenta a estratégia
da empresa no que diz respeito a solu¢oes neste ambito.
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Como vé o potencial do ‘e-learning’ no desenvolvi-
mento do capital humano?

O ‘e-learning’ permite diversificar os formatos de apren-
dizagem. Permite as pessoas experimentarem novas
abordagens, técnicas ou comportamentais, em ambien-
te seguro. Imagine os simuladores de avido... Através
de abordagens de ‘e-learning’, os profissionais podem
testar as suas competéncias, em ambientes virtualmen-
te reais, mas sem impacto direto na atividade.

Qual é a estratégia da BTS/ WLP em termos de solu-
¢oes de ‘e-learning’?

A estratégia passa pelas abordagens ‘blended’. Muitas
ordanizacoes ainda acreditam que ou fazem formagao
presencial ou fazem formacao ‘e-learning’. Mas nao é
preciso substituir a formacao presencial pelo ‘e-lear-
ning’, nem vice-versa, importa é utilizar esta ferramenta
na medida adequada as necessidades. Presencial e ‘e-
-learning’ complementam-se, e a riqueza das aborda-
gens formativas advém da juncdo de varias metodolo-
gias sempre adequadas a objetivos de aprendizagem,
ao perfil dos formandos, dando prioridade a dicotomia
desenvolvimento/ treino.

Qual a importancia das plataformas que sao dispo-
nibilizadas?

As plataformas sdo o meio para e ndo o fim. Naturalmen-
te que quanto melhor o veiculo usado para a aprendi-
zagem, melhor sera o resultado. Acima de tudo, a pla-
taforma deve ter trés caracteristicas chave: permitir o
acesso aos contelidos em ndo mais do que trés cliques;
possuir ferramentas de comunica¢io entre formandos
e entre formandos e tutores — féruns, comunidades,
‘chats’, ‘webconferences’, etc —, de forma a estreitar la-
¢os e reduzir o sentimento de isolamento; e ainda res-

AJUDAR PORTUGAL A VENCER

Desde o ano passado, para apoiar as empresas e os seus profissionais, a BTS/ WLP disponibiliza de
forma gratuita formacéo ‘e-learning’ na area de vendas. «Langamos em julho passado a campanha ‘Va-
mos Ajudar Portugal a Vencer’ e obtivemos mais de 270 inscri¢cdes», diz Daniela Vieira, acrescentando:
«Devido ao seu sucesso, decidimos manté-la durante o primeiro trimestre deste ano, adicionando duas
competéncias: atendimento e comunicacdo. Através da nossa Academia Virtual de Vendas, qualquer
profissional pode ter acesso gratuito, durante 15 dias, a um curso de ‘e-learning’ nestas areas e usufruir
de servigos ‘premium’ de suporte a aprendizagem e a aplicagdo de competéncias.»

ponder aos ‘standards’ internacionais.

Que contraponto faz entre plataformas e conteu-
dos, em termos de importancia?

Existem trés fatores que determinam o sucesso de uma
iniciativa de ‘e-learning’: a qualidade dos contetdos, a
relevancia dos mesmos para a realidade dos forman-
dos e a integracdo com as atividades diérias. A platafor-
ma pode ser um fator desmotivador se os participantes
ndo souberem onde e como podem aceder a infor-
magao, nao sendo tao relevante para a aprendizagem
como os contetidos.

Que analise faz da apeténcia das pessoas no nosso
pais para o desenvolvimento de competéncias atra-
vés de ‘e-learning’?

Os portugueses sao avidos de inovagao e estao receti-
vos a estas metodologias. Porém, a selecdo das mesmas
depende das caracteristicas e das necessidades da po-
pulagao alvo. O mesmo conte(do pode ser abordado
de formas distintas para ir ao encontro de necessidades
distintas. Por exemplo, um profissional de vendas tem
rotinas e habitos de trabalho diferentes de um lider
executivo. Ndo se pode fechar os olhos e dizer que «um
tamanho serve todos». Este conceito esta desatualizado.

Como podera ser a evolugao nesta area, quando por
vezes se pensa que as solugdes tecnolégicas nao
podem avancar mais do que aquilo que ja avanca-
ram, de tao desenvolvidas que nos surgem?

Nesta area a evolugao tecnoldgica é importante, mas
nao é o centro das atengdes, por assim dizer. A tecnolo-
gia, como referi, esta ao servico de. Antes de pensar em
novos ‘gadgets’ ou progresso tecnoldgico, ha que avaliar
se o publico-alvo da formac3o esta a aplicar essa nova
tecnologia. Toda e qualquer iniciativa deve considerar
o tipo de tecnologia disponivel e a sua aplicabilidade a
realidade dos profissionais. Acima de tudo, é necessério
mostrar evidéncias claras e diferenciacao, tanto nos con-
teGdos como na tecnologia que os disponibiliza, para
que as empresas adotem mais facilmente este formato.
Mas sim, acredito que nos préximos 10 anos mais de 80%
da formac3do das empresas passe pela formacao ‘on-
-line’, devido a proliferacdo da inovacdo em ‘softwares’,
tecnologia e exigéncias do proprio mercado virtual. =z
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> E-LEARNING

A aprendizagem sustentada na tecnologia

O conceito de ‘e-learning’ deve ser hoje encarado em sentido mais lato. A tecnologia
passa a fazer parte da aprendizagem em diversas vertentes, levando ao aparecimen-
to de um novo conceito, o de Aprendizagem Sustentada em Tecnologia (AST).
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A ordanizagdo aprendente
éaquela que cria permanen-
temente o seu conhecimen-
to, que inova, que se adapta
e evolui constantemente

de acordo com os desafios
do mercado.

Efectivamente, passamos do ‘e-learning’ 1.0, de au-
to-aprendizagem e unidireccional, para o conceito
de ‘e-learning’ 2.0, ou seja, ‘social learning’, onde o
conhecimento é criado «socialmente». A tecnologia
passa a alardar-se a ferramentas da ‘web’ 2.0, como
‘blogs’, ‘wikis’, ‘podcasts’ e ‘virtual worlds’.
Podemos também falar das comunidades virtuais
de aprendizagem, cujos membros se convertem
em construtores de conhecimento. Nestas comuni-
dades é importante a existéncia de um ‘sponsor’
e de um ‘community manager’, ou facilitador, mas
o objectivo é que a mesma se prolongue ao longo
do tempo autonomamente e que sejam os proprios
membros a «alimentar» e gerir a mesma.

Todos estes conceitos, se os levarmos para o con-
texto corporativo e organizacional, estdo igualmen-
te alinhados com o conceito mais recente de apren-
dizagem nas ordganizacbes, em que a aprendizagem
informal é reconhecida como o ¢grande motor do
conhecimento, e entramos na chamada ‘learning
organisation’. A organizacao aprendente é aquela
que cria permanentemente o seu conhecimento,
que inova, que se adapta e evolui constantemente
de acordo com os desafios do mercado. Hoje em dia
sabemos que o modo como aplicamos o que apren-
demos corresponde na sua maioria a aprendizagem
informal. Nesse sentido, por que razdo continuar a
investir meramente na formacao formal, e ndo ino-
var e apostar em novos formatos? Com tecnologia
ou sem tecnologia, sabemos que o impacto dos
projectos de formagdo que implementamos tem
maioritariamente a ver com o que se passa fora da
«sala»; e por isso mesmo o antes e o depois tém um
papel fulcral. Nesta perspectiva, a tecnologia apoia
este novo paradigma da aprendizagem.
Paralelamente, as organiza¢des continuam a apos-
tar nos formatos mais formais de aprendizagem,
e em contetdos tradicionais de ‘e-learning’. Existe
sim um investimento crescente por parte dos de-
partamentos de recursos humanos/ formacdo em
materializar e fazer migrar todo o ‘know-how’ para
estes formatos através de ferramentas de autor. Im-
porta definir o modelo de ‘e-learning’, dando con-
sisténcia pedagbgica aos conteldos. Importa igual-
mente organizar e disponibilizar a todos os colabo-
radores este conhecimento, através de plataformas
de gestdo do conhecimento.

Simultaneamente, em projectos mais complexos de

mudanca organizacional, a tecnologia e o formato
‘b-learning’ estao cada vez mais presentes, deixan-
do para sala as metodologias mais activas e expe-
rienciais. Virtualmente é possivel acompanhar e
monitorizar o processo de mudanga, por exemplo
através da criacao de comunidades praticas que
apoiam o processo de aprendizagem ao longo do
tempo. Em formatos de ‘b-learning’ mais tradicio-
nais, é possivel fazer ‘pre-works’ que alinham os
conhecimentos antes da sessao presencial, ou fazer
‘follow-ups’ e acompanhamentos dos formandos
com recurso a tecnologia.

Outros formatos que tém sido muito utilizados sao
os ‘serious games’, em que através de simulagdes e
actividades vivenciais podemos recriar o ambiente
real de trabalho. Uma vez que estamos actualmente
sob permanentes alteragdes no nosso contexto or-
ganizacional e laboral, tém sido uma forte aposta,
sendo intercalados com formacao formal. A impor-
tancia da motivacdao das equipas, do seu alinha-
mento e do compromisso para os objectivos da em-
presa sao fulcrais actualmente. Estes «jogos sérios»,
muitos deles facilmente costumizaveis, e quando
em formato 100% virtual, estimulam o trabalho co-
laborativo a distancia, onde equipas globais traba-
Iham conjuntamente em torno de projectos espe-
cificos. Cada vez mais chefias tém de aprender a
coordenar e liderar equipas que estdo separadas
geograficamente. A importancia dos mercados in-
ternacionais para o nosso pais, bem como o facto
de trabalharmos num mercado cada mais global,
torna estes ambientes virtuais de simulagdo essen-
ciais para o desenvolvimento dos nossos recursos
humanos.

Por fim, chegamos ao ‘e-learning’ 3.0 e aos novos
formatos méveis, que mantendo o caracter colabo-
rativo da aprendizagem criam ambientes persona-
lizados de acordo com o perfil de cada formando,
trazendo um novo paradigma de acesso através da
tecnologia mével. Actualmente, ja existe uma preo-
cupacao de adaptacao dos contelGdos criados para
tecnologia mével e ‘apps’, e este € um movimento
que se vai consolidar nos préoximos tempos. @@

Sara Sousa Brito"”

A autora ndo segue o novo acordo ortografico para a lingua portuguesa.
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‘Software’ de dgestao

Como facilita a adaptacgdo as alteracoes legais de recursos humanos

Nos Gltimos meses, muitos gestores de recursos humanos tém
focado a sua atengdo nas sucessivas novidades em matérias
que afetam o seu dia a dia. Uma dessas alteracdes ocorreu com
a alteragao do nimero um do artigo 119 do Cédigo do IRS, obri-
gando as entidades devedoras de rendimentos de trabalho de-
pendente a uma comunicagao mensal das mesmas a Autorida-
de Tributéria e Aduaneira (AT), exclusivamente por transmissao
eletronica — através do Portal das Finangas ou do Portal da Segu-
ranca Social. Desde final do ano passado, a Artsoft tem vindo a
preparar o seu ‘software’ de modo a garantir que este processo
seja feito de modo totalmente automatizado. Assim, os nossos
clientes puderam, desde o inicio de 2013, entregar esta declara-
cao utilizando o seu ‘software’ de gestao. A automatizacao des-
tes processos é extremamente relevante, na medida em que li-
berta os profissionais de recursos humanos de tarefas rotineiras
e morosas, deixando-lhes tempo para se dedicarem a outras de
maior valor acrescentado para a empresa.

O pagamento de parte dos subsidios de férias e Natal em duo-
décimos foi outro exemplo recente do papel do ‘software’ de
gestao como facilitador do trabalho do profissional de recursos
humanos. A esta alteracdo foi ainda adicionada a nova sobretaxa
extraordinaria, que veio introduzir uma maior complexidade no
processamento dos salarios. Para estes profissionais, estas novas
particularidades implicam alteragdes em rotinas ja estabelecidas

ARTSOFT

© Vitor Gordo ‘

A automatizacao destes processos é extremamente
relevante, na medida em que liberta os profissionais
de recursos humanos de tarefas rotineiras e morosas.
e, quando processadas de forma ndo automatizada, sujeitas a er-
ros e aos custos inerentes aos mesmos. Consciente desta realida-
de, a Artsoft preparou o seu ‘software’ para, em tempo Util, respon-
der a todas estas novas questdes e proporcionar aos utilizadores
uma ferramenta capaz de descomplicar processos, automatizar
tarefas e garantir a precisao dos dados transmitidos para as en-

tidades oficiais. Afinal, é este o papel do ‘software’ de gestao.

Bruno Barroso"”’

Gostaria de aumentar
a produtividade e a
satisfacdo dos seus
colaboradores?

Conheca a Solucao de Gestao de Assiduidades

ARTSOFT e comece j@ a poupar na sua empresa.

Saba mais em www.artsoft pt/assiduidades

tsoft.pt

ing’ da Artsoft;

“Bruno Barroso é diretor de
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> SAUDE E SEGURANCA NO TRABALHO

SST em tempos de crise

©Fernando Picarra

Acredito que a maioria dos empresarios e gestores estao sensibi-
lizados para a importancia do servico de Seguranca e Sadde no
Trabalho (SST), que visa a promogao da saide dos trabalhado-
res e a prevencgao dos riscos nos locais de trabalho. Quando hé
envolvimento da gestao e sao alocados os recursos necessarios,
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Faca da sua Empresa
um Local Agradavel
e Seguro para Trabalhar ‘

é um investimento que a prazo dara
frutos.

E que frutos sdo esses? As boas praticas
de SST contribuem para ambientes de
trabalho saudaveis e seguros e melho-
ram o bem-estar e a motivacao. Colabo-
radores motivados sdo mais eficientes,
eficazes e criativos, e tém um papel
essencial na competitividade das orga-
nizagoes.

Em contextos favoraveis, basta reunir
recursos como competéncia, tempo e
dinheiro para ter resultados. Ja em pe-
riodos dificeis (economia em recessao,
consumos em queda e receitas a dimi-
nuir), as empresas tém de implementar
programas apertados de controlo de
custos.

Sendo a reducao transversal a todos os
recursos e necessidades, até que ponto

Seguranca e Saude

no Trabalho
Formacao
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pode a SST sofrer um impacto significativo? Pode uma empresa
deixar de ter servicos de SST? Nao pode, porque atendendo a
sua importancia seria uma péssima decisao de gestao; e porque
sendo uma exigéncia legal o seu incumprimento podera estar su-
jeito a pesadas coimas.

As escolhas certas passam por prestadores que
apostem em competéncia, qualidade e qualificagao
dos recursos.

E pode uma empresa optar por servigos «mais aligeirados»? Para
as empresas que dispdem de pacotes de servicos mais abran-
gentes (para além dos minimos legais), a resposta é sim. Mas se a
ideia é contratar um servico ‘low-cost’ que aparentemente faz o
mesmo por metade do custo, a resposta sera nao. Sera fazer con-
cessoes a falta de ética e qualidade e pactuar com a ilegalidade.
As escolhas certas passam por prestadores que apostem em
competéncia, qualidade e qualificagdo dos recursos, que utili-
zem meios adequados, respeitem os requisitos legais e garantam
a prote¢ao dos dados dos colaboradores.

Os gestores devem exigir o cumprimento dos contratos e dos ni-
veis de servico e fazer ‘benchmarking’ e consultas ao mercado. E
bons pregos, sem abdicarem da qualidade na sele¢ao dos pres-
tadores.

Carlos Lima"
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