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EDITORIAL

Aposta na capacidade de inovacao

Esta é a segunda edicao de 2013 do «Suplemento RH hu-
man OJE», sendo os temas em foco ‘coaching’, formagao
de executivos e ‘outsourcing’, neste caso de pessoas e de
servicos. Como habitualmente, estes temas sdo desen-
volvidos por especialistas de varias institui¢des com bas-
tante relevo no mercado portugués, para cada uma das
areas. Seja através de entrevistas, seja em artigos.

O destaque principal da edicao, contudo, vai para a en-
trevista de capa, com Marco Costa, um engenheiro infor-
mético que lidera a Critical Software. Esta tecnolégica
portuguesa, com origem na Universidade de Coimbra em
meados da década de 1990, tornou-se notada logo no ini-
cio da sua actividade por ter entre os primeiros clientes
a NASA. Marco Costa, também ele natural de Coimbra e
formado naquela universidade, entrou na empresa no
ano 2000 e fala agora de um projecto onde a aposta na
capacidade de inovagao de cada pessoa é essencial.

Este ano, o «Suplemento RH human OJE» tera ainda mais
uma edicao, em Setembro. Os temas previstos sao os se-
guintes: formacao, universidades (mestrados pés-gradu-
acdes e MBAs), beneficios extra-salariais (frotas, planos
de pensoes, seguros, etc), recrutamento e selec¢ao a nivel
especializado e ‘assessment’. De assinalar que a primeira
edicao deste ano saiu em Margo, tendo sido abordados
os temas recursos humanos e novas tecnologias, consul-
toria e satde e seguranca no trabalho (SST).

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

Anténio Manuel Venda

No editorial, o autor ndo segue o novo acordo ortografico para a lingua portuguesa.
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Marco Costa

Uma aposta na capacidade de inovacao

Com origem na Universidade de Coimbra, em 1996, a Critical Software tornou-se
rapidamente notada por ter entre os primeiros clientes a NASA. Marco Costa, que
entrou em 2000 e assume atualmente a lideranca, fala de um projeto onde a apos-
ta na capacidade de inovacao de cada pessoa é essencial.

«A forga dos nossos negocios
reside num bom ambiente
de trabalho onde cada indivi-
duo é entendido, valorizado
e encorajado a dar o seu me-
Ihor, tanto profissional como
pessoalmente.»

Num tempo em que tanto se fala em gestao do ta-
lento, até com alguma banaliza¢ido da expressao,
nao sente por vezes que os talentos da Critical
Software sdo de alguma forma especiais?

Temos seguido o nosso caminho com grande determi-
nacao e ambicao, e ha boas razdes para nos sentirmos
confiantes no futuro. Continuamos a dar a maxima prio-
ridade a uma estratégia de recursos humanos assente
no envolvimento, no desenvolvimento e naretengao de
talentos. A forca dos nossos negdcios reside num bom
ambiente de trabalho onde cada individuo é entendi-
do, valorizado e encorajado a dar o seu melhor, tanto
profissional como pessoalmente. E é importante certi-
ficarmo-nos de que os nossos colaboradores estao fo-
cados no que realmente é importante e que constroem
relacdes verdadeiras e de confianca com fornecedores,
clientes e parceiros.

Quais sdo as vossas preocupacdes neste ambito?

O mérito é a pega chave para progredir na empresa.
Cultivamos a informalidade e a autenticidade no rela-
cionamento entre colaboradores. A compensacéo, no
sentido estritamente financeiro, é gerida a partir de dife-
rentes componentes: salario, plano de beneficios e uma
componente variavel, distribuida semestralmente com
base num modelo partilhado entre toda a comunidade
da empresa. E importante salientar que a abordagem de
retribuicao pelo trabalho prestado nao se esgota numa
vertente meramente financeira. A nossa proposta de va-
lor é feita na capacidade de inovacao de cada individuo,
refletida no nivel de autonomia e responsabilizagao.

Um dos vossos primeiros clientes foi a NASA. Olhan-
do hoje para a situagdo, que comentario lhe sugere?

MARCO COSTA

Marco Costa chegou a Critical Software em 2000, tendo abracado um estégio na subsidiéria dos Estados
Unidos, onde trabalhou como ‘business developer’ para clientes locais como a NASA. Posteriormente, foi
‘project manager’ e ‘data base specialist’ da empresa, tendo ascendido a diretor de engenharia em 2008.
Ja depois, assumiu o cargo de diretor executivo da unidade de negdcio mais rentavel - que agrega diver-
sos mercados, Financeiro, Administragao Publica, IndUstria, Energia e Telecomunicagdes —, tornando-se
em 2012 no primeiro presidente executivo ndo fundador. Possui uma licenciatura e um mestrado em «En-
genharia Informética», tendo posteriormente completado um MBA no INSEAD (Franca).

A NASA é um cliente de referéncia para qualquer em-
presa no mundo. A Critical Software teve a inteligéncia
e a perspicacia de aproveitar esse cliente para ganhar
notoriedade e chedgar a outros clientes. Nao obstante, a
empresa é o resultado da qualidade dos projetos que
tem vindo a desenvolver junto dos diversos clientes. A
NASA deu-nos a credibilidade que uma empresa como
a nossa, que se queria posicionar nos mercados mais
maduros e nos clientes mais exigentes, necessitava para
quebrar barreiras. Sobretudo sendo originaria de Portu-
gal, onde ha pouca tradicao de empresas tecnoldgicas.

Vocé ndo estava na empresa no comeco. Onde esta-
va e que expectativas tinha para a carreira?

Tirei a licenciatura no Departamento de Engenharia In-
formética da Universidade de Coimbra, onde a Critical
Software nasceu. Alias, quando iniciou a atividade eu
estava ainda a fazer a minha licenciatura e, curiosamen-
te, dividido entre a engenharia informética e a misica.
Na época repartia o meu tempo entre a licenciatura, o
trabalho que desenvolvia no Instituto Pedro Nunes
(IPN), as aulas que dava e tocar piano no Conservato-
rio. A musica foi, e &, uma grande paixao, mas na altura
acabei por enveredar pela via tecnolégica em termos
profissionais. Sempre ambicionei ter uma carreira in-
ternacional, pelo que fui fazer o estagio para a Enabler,
do Grupo Sonae, uma vez que tinham muitos projetos
fora de Portugal. No final do estagio passei a contrato,
mas o projeto que me foi proposto era em Portugal. Com
a carreira internacional em mente, candidatei-me ao
programa «Inov Contacto» e fui colocado num proces-
so aleatério na Critical Software, primeiro em Portugal e
depois em Silicon Valley, onde passei um ano. Quando
regressei, encontrei uma empresa que me ouvia, onde a
minha opinido contava e onde sentia que podia fazer a
diferenca. Tinha ainda a vantagem de ser uma empresa
portuguesa, da minha cidade natal, e com um perfil for-
temente internacional. Nao planeei ficar muito tempo,
mas também nunca pensei em sair. Fui conduzindo a
minha carreira projeto a projeto, desafio a desafio, po-
si¢do a posi¢ao, até ser desafiado para o cargo de ‘chief
executive officer’ (CEO).

Muitas vezes critica-se a falta de ligagcdo das empre-
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sas a academia, ou vice-versa. A Critical Software no
entanto nasceu na universidade. Como vé a questao
da ligacao entre universidades e empresas?

A Critical Software é um caso de sucesso neste campo, ja
que nascemos na Universidade de Coimbra. Nessa altu-
ra eram poucos os casos do género. Atualmente é mais
facil, ha mais oportunidades. O trabalho que as incu-
badoras fizeram nos ultimos anos é extraordinario. Em
Coimbra, o IPN ja foi reconhecido internacionalmente
e agora promove dezenas de empresas de base tecno-
I6gica em colaboragao com a Universidade de Coimbra.
Devemos promover estas iniciativas e apoiar a transfe-
réncia de tecnologia ndo s6 para novas empresas mas
também para as existentes, que possam incorporar o
conhecimento e coloca-lo ao alcance do mercado.

Fala-se da necessidade de internacionaliza¢ado das
empresas portuguesas. Que mensagem pode deixar
a partir da vossa experiéncia internacional?

Ha que fazer bem o trabalho de casa, conhecer bem o
mercado e a propria empresa, e conhecer bem o que
cada empresa nesse mercado tem de diferenciador. Um
processo de internacionalizagdo é dificil. Importa estar
preparado para um processo longo, onde um ciclo de
venda pode demorar um ano. Deve-se assegurar capa-
cidade financeira para suportar o investimento e trans-
mitir ao mercado que se esté para ficar; e ter o foco no
que é importante, evitando a tentagao de atacar tudo,
pois isso provoca dispersao. Além de identificar os pro-
dutos, servigos ou solugdes a comercializar.

O que representa para vos o mercado portugués?
Representa cerca de 20% do volume de negécios. No
entanto, temos clientes fantasticos e muitos deles sao
mesmo parceiros que nos abrem portas internacional-
mente e que também colaboram connosco no desen-
volvimento de produtos. Portugal é o pais onde recru-
tamos a maioria dos nossos engenheiros, cerca de 70%
da equipa esta em Portugal, pelo que para nés a relagdo
com as universidades é também fundamental.

Que desafios tem agora na lideranca da empresa?
Temos trés grandes desafios: internacionalizago, ino-
vacdo e pessoas. A empresa tem hoje uma plataforma
de internacionaliza¢do constituida pelas subsidiarias,
o que permite enderegar os mercados mais relevantes.
Temos competéncias e produtos inovadores e selecio-
namos, em cada geografia e em cada sector, areas de
especializagdo onde queremos ser lideres. Distingui-
mo-nos pela capacidade de apresentar novas solugdes
e novos produtos. Um dos objetivos estratégicos, e de-
safios, assenta no desenvolvimento e no langamento
de novos produtos no mercado. Por fim, e ndo menos
importante, as pessoas. Em momentos de muita incer-
teza em Portugal, e com o mercado de trabalho na area
tecnoldgica cada vez mais global, temos que continuar
a dar seguranca aos colaboradores, manter os niveis de
motivacdo elevados e fazer com que acreditem que vale
a pena continuar no projeto e no pais. &

APOSTAR NAS PESSOAS

A equipa da Critical Software é em grande parte constituida por engenheiros informaticos e de ‘software’.
Atualmente sao cerca de 250 os colaboradores, sendo que 10% dedicam-se ao desenvolvimento de pro-
dutos/ tecnologia. Aproximadamente 16% concluiram um mestrado ou um doutoramento.

Marco Costa explica que procuram «varios tipos de profissionais — comerciais, técnicos, gestores, etc —,
estando a empresa interessada em conhecer todos os que queiram abragar a causa da expansao global,
da internacionalizagdo». Para o responsavel, <o mérito é a pega chave nas possibilidades de progres-
sdo, cultivando-se a informalidade e a autenticidade no relacionamento entre a equipa, que é altamente
qualificada, ambiciosa e focada ndo s6 no fazer mas também em fazer o melhor no desenvolvimento de
tecnologia». Além disso, privilegiam «a humildade e a disponibilidade para querer fazer sempre melhor»,
sendo que «cada oportunidade e cada posi¢ao em aberto comportam atributos particulares, de natureza
técnica, destacando-se a capacidade de partilhar uma visao de futuro e de pensar global».

E de realcar «a aposta na capacidade de inovagao de cada individuo, espelhada no nivel de autonomia
e responsabilizagao logo a entrada», refere ainda Marco Costa, acrescentando «as oportunidades de for-
magao avangada, por via de apoio a MBAs e doutoramentos, as oportunidades de desenvolvimento de
carreira em contexto internacional, a mobilidade lateral, ‘cross-function’, fomentada no seio da empresa,
a conciliagdo entre a vida familiar e a vida profissional, que é dada pela politica ‘home-from-home’, e por
exemplo a existéncia de um ambiente informal, que valoriza o exercicio da autenticidade».

A Critical Software tem em curso um processo para recrutar cerca de 50 pessoas. «Fizemos um refor¢o da
atividade comercial, especialmente a nivel internacional. Agora ha que reforcar as equipas para responder
aos projetos e para nos prepararmos para um crescimento que estamos a perspetivar», diz Marco Costa.

A CRITICAL SOFTWARE

A Critical Software fornece tecnologia de ‘software’ fidvel para sistemas de informagao criticos para neg6-
cios e/ ou missdes de empresas e organismos. As suas solu¢des ajudam a controlar os custos e a melhorar
o desempenho, fornecendo ‘feedback’ em tempo real, necessario para identificar e resolver problemas
que inibem o processo, o produto e melhorias de servi¢os. Tem a sede em Coimbra, escritorios em Lisboa
e Porto e marca presenca, através de subsidiérias, em Southampton e Somerset (Reino Unido), Chicago
(Estados Unidos), Sao Paulo (Brasil), Maputo (Mogambique), Luanda (Angola) e Singapura.

Tudo comegou na Faculdade de Ciéncias e Tecnologia da Universidade de Coimbra, em 1996, quando
Gongalo Quadros, Diamantino Costa e Jodo Carreira se conheceram no doutoramento em «Engenharia
Informética» e perceberam que ndo queriam a carreira universitaria. Um ano depois publicaram artigos
sobre a vulnerabilidade dos sistemas Windows, o que chamou a aten¢ao de operadores informaticos e
empresas (as falhas do ‘software’ critico eram uma grande preocupagao da industria).

A empresa iniciou as operagdes em setembro de 1998 no incubador de empresas do Instituto Pedro Nu-
nes (IPN), de Coimbra. Um més mais tarde, a Soporcel tornou-se o primeiro cliente e, no mesmo més, o
plano de negocios da empresa foi reconhecido pela Associagao Nacional de Jovens Empresarios (ANJE)
com o prémio do melhor de plano a nivel nacional. Em junho do ano seguinte langou a primeira imple-
mentacado comercial do ‘software’ «Xception» e um més mais tarde inaugurou a primeira subsidiaria em
San José, na Califérnia. Para grande surpresa dos fundadores, recebem um ‘e-mail’ a propor-lhes um con-
trato com a NASA, a agéncia espacial norte-americana, para testar os sistemas criticos de um dos seus
laboratérios espaciais. Isto trouxe uma enorme visibilidade, tendo os contratos surgido a nivel global.

Texto: Anténio Manuel Venda/ Fotos: Fernando Pigarra
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Responsabilidade social da Randstad
A multinacional de recursos humanos Randstad, no
ambito da sua &rea de responsabilidade social, tem
vindo a ajudar a Associagao dos Amigos do Hospital de
Santa Maria (AAHSM), em Lisboa, no recrutamento de
voluntarios. Esta associacdo tinha mais de 300 candida-
tos em lista de espera para serem contactados e enfren-
tava uma elevada taxa de abandono apés a formagao.
Perante tal situagao, a empresa liderada em Portugal por
Mario Costa (na foto) comegou por definir o perfil dos
voluntérios para cada uma das éreas — central de con-
sultas, urgéncias, pediatria e internamento. Depois, fo-
ram feitas alteragdes as fichas de candidatura e guides
de entrevistas. Para que a associacdo pudesse ganhar
competéncias em termos de sele¢do, as consultoras da
Randstad que fizeram a triagem telefénica foram acom-
panhadas por associados que assim tiveram a oportu-
nidade de aprender a aplicar uma nova metodologia.

A Randstad pretendeu com esta colaboragio dar res-
posta aos candidatos em lista de espera e ao mesmo

tempo disponibilizar o seu ‘know-how’ para que a associagao adquira as competéncias para desenvolver um pro-
cesso de recrutamento préprio no futuro. Para as consultoras envolvidas, tratou-se de um enorme desafio, porque
todos os perfis apenas exigem competéncias comportamentais e pessoais, ndo havendo qualquer validacdo de

curriculos ou de competéncias técnicas.

Mario Costa fez questao de assinalar que «a Randstad se identifica muito com o projeto da AAHSM, que tem como
principal foco as pessoas, a sua qualidade e a dignidade da vida num momento de doencga». O presidente da
empresa em Portugal enfatizou ainda a ideia de que «o trabalho dos voluntérios é digno de reconhecimento»,
acrescentando que «sao mais de 300 pessoas que ‘pro bono’ assumem responsabilidades e horarios em prol dos
outros», dai que ndo pudessem deixar de apoiar a associagao».

Além do conhecimento dado pela Randstad em termos de recrutamento e selecao, destaque ainda para o papel
da Share — Associacdo para a Partilha do Conhecimento, da qual a Randstad é associado promotor. Esta associagdo
esta agora a trabalhar com a AAHSM na area da comunicacao e no desenvolvimento de novos projetos.
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Kelly Services destaca formacao

Os trabalhadores em Portugal estdo cada vez mais a assu-
mir o controlo da sua formacao profissional e do desenvol-
vimento das suas competéncias de forma a poderem derir
as respetivas carreiras e manterem-se competitivos num
mercado cada vez mais desafiante. Esta € uma das mais re-
centes conclusoes do «Kelly Global Workforce Index», um
estudo anual global que revela opinides sobre questdes re-
lacionadas com o mercado de trabalho. Aproximadamente
122 mil pessoas na América e nas regides EMEA (Europa,
Médio Oriente e Africa) e APAC (Asia-Pacifico) responde-
ram ao estudo este ano, incluindo 6.786 em Portugal.

O estudo da Kelly Services revela ainda que dois tercos
(68%) dos inquiridos em Portugal ou estdo ativamente a
procura ou ponderam frequentar alguma forma adicional
de formagao académica ou profissional.

Uma academia de competéncias
A Psicoforma, marca de formagao comportamental
da Randstad, apresentou em Lisboa a Academia de
Competéncias. O projeto congrega uma oferta de
treino de 16 competéncias, divididas em trés gru-
pos: competéncias individuais, de gestao e trans-
versais. Com foco nas pessoas e na sua individua-
lidade, centra-se especificamente na competéncia
que se pretende desenvolver e tendo trés niveis de
acao, consoante o objetivo de cada profissional.
Paula Lampreia, gestora na Randstad da unidade de
negdcio Psicoforma, refere a propésito do projeto
que «as competéncias sdo masculos que temos de
treinar e desenvolver», acrescen-
tando: «Quando procurdvamos
no mercado solugbes para esse
treino, elas nao exis-
tiam. Apenas encon-
trdvamos formacao
de londga duracao
ou mais abrangente.
Por isso avangamos
com a academia.»

Apoio na procura de emprego
O projeto «Express Lab — Get2Work — Con-
quiste o seu Emprego!», da Talenter, visa
apoiar na procura ativa de emprego, ex-
plorando também a importancia do de-
senvolvimento de formas alternativas e
diferentes de aceder ao mundo laboral,
como fator determinante nos dias de
hoje. Acessivel de forma gratuita, foca-
-se em jovens a procura de primeiro em-
prego e desempregados em deral.

«Actual Training Online Class»
A Actual Training langou a «Actual Trai-
ning Online Class», na modalidade
de formacdo a distancia. A consultora
tem testado com clientes plataformas
e cenérios que envolvem este tipo de
formacdo, acreditando os seus res-
ponsaveis que em qualquer formagao
‘on-line’ tera de existir interatividade e
participagdo, em tempo real, dos inter-
venientes, tal como na formagao pre-
sencial.

Valoriza¢ado do capital humano
A Companhia Prépria, especializada em
formacao e consultoria, defende que «as
formagdes sdo ferramentas essenciais
para a valorizagdo dos recursos huma-
nos nas organizagoes», |é-se num comu-
nicado recente, onde é citado Luis Fer-
reira, seu ‘executive partner’, que refere
o facto de terem como objetivo «apostar
nas pessoas e ensinar as empresas e 0s
profissionais a contornarem a crise».

‘CompanhiaPROPRIA|

FORMACAO & CONSULTOSIA

Qualidade Egor

Na sequéncia das auditorias anuais
de acompanhamento efetuadas pela
APCER, as duas empresas do Grupo
Egor que atuam em recrutamento, se-
lecdo e avaliagdo psicolégica — a Egor
Portugal e a RH Norte — tiveram os seus
sistemas de gestdo da qualidade nova-
mente certificados. Esta certificacdo, de
acordo com a «Norma 1SO 9001:2008»,
foi atribuida as empresas pelo décimo
sétimo ano consecutivo.
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Joao Sevilhano, diretor pedagégico da EEC

«Apostamos em construiruma imagem credivel do coaching.»

Desde a sua fundacao, a Escola Europeia de Coaching (EEC) ja formou mais de
2.500 profissionais em todo o mundo, sendo que trabalha com mais de 200 empre-
sas. Através do coaching, procura impulsionar pessoas e organiza¢des para melho-
rarem os seus resultados. Joao Sevilhano, um dos responséaveis da instituicao, fala
de uma aposta em construir uma imagem credivel desta atividade.

o
e
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«O mercado esta mais sen-
sibilizado e desperto para
o ‘coaching’», diz Joao Sevi-
Ihano, assinalando «a res-
ponsabilidade de um grupo
de muito bons profissionais
a atuar em Portugal».

Como se posiciona a EEC, nomeadamente tendo em
conta os tempos que vivemos e os desafios que co-
locam aos profissionais de ‘coaching’?

A atual conjuntura ajudou a EEC a reforgar o seu posi-
cionamento, a sua missao e a sua visao. Continuamos
comprometidos com o desenvolvimento de pessoas
e ordanizagdes, através de processos, metodologias,
competéncias e conceitos que gravitam em torno do
‘coaching’, especificamente da nossa abordagem te-
brico-pratica a esta atividade. Estamos apostados em
construir uma imagem credivel do ‘coaching’, assente
em praticas fundamentadas, profissionais reconheci-
dos, uma postura e uma atitude éticas que se aliam a
qualidade das intervengoes e sobretudo em impulsio-
nar a transformacao da sociedade ao ajudar os lideres
a perseguirem os seus objetivos e a conseguirem os me-
Ihores resultados. Os tempos que vivemos apelam tam-
bém a que dirijamos a nossa aten¢ao a outro tipo de po-
pulacdo que, em condi¢des habituais, nao teria acesso
ao ‘coaching’. Apoiamos alguns projetos neste ambito
j& héa algum tempo e contamos ter novidades em breve.

O facto de vivermos um periodo de crise condicio-
na o papel do ‘coaching’ na sociedade?

Condiciona todas as areas de atividade, o ‘coaching’
nao é excecdo. Condiciona porque as empresas e as
pessoas estdo com menos recursos e esta atividade é
normalmente associada a precos altos. Por outro lado,

A DIMENSAO ETICA

Jodo Sevilhano considera que agora «os profissionais de ‘coaching’ debatem-se com dilemas éticos, gran-
de parte criados pelos proprios ‘coaches’». Na sua opinido, «a necessidade de afirmag¢do num mercado
cada vez mais competitivo leva muitas vezes a cedéncia de valores e orientagdes éticas e deontoldgicas»,
sendo que isso «conduz também a prética de precos tao dispares que dificultam a justificagao do real
valor do ‘coaching’». Para o diretor pedagdgico da EEC, alguns dos desafios éticos dos ‘coaches’ sdo os
seguintes: «lidar com concorrentes que na verdade ndo o sdo, por nao terem formag&o e/ ou competéncia
para ‘coaches’; manter a integridade profissional e a prote¢ado dos clientes; a aparente impossibilidade de
recusar projetos que vao contra as diretrizes éticas e deontolégicas; a decisdo de abandonar um processo
por incompatibilidades pessoais ou conflito de interesses; a diferenga entre os objetivos e as expectati-
vas declarados e os que se verificam estabelecida a relagdo de ‘coaching’, por parte das organizagdes e
por parte dos clientes finais». Num mundo onde «a transparéncia e a seriedade sao um luxo, e estando
o ‘coaching’ muitas vezes associado a um servigo de gama alta, os ‘coaches’ deverdo ser embaixadores
deste tipo de valores», conclui.

é comum ouvir-se e ler-se que estamos a beira de uma
mudanca de paradigma. Muitas vezes fica-se sem saber
bem o que isto quer dizer, provavelmente porque quem
o diz também nao sabe exata e concretamente que mu-
danca e paradigmas sdo esses. O ‘coaching’ parece estar
envolvido nessa mudanca. Pelo menos a filosofia que
suporta esta atividade, que o individuo deve tornar-se
100 por cento responsavel pelos seus atos, pelas atitu-
des e inteng¢des, que todas as pessoas tém potencial
para ultrapassar os desafios e para desenhar o futuro,
para construir realidades, parece encaixar neste desejo
de mudanca ou precipitagdo para a mesma.

Com o protagonismo que o ‘coaching’ tem tido, ja é
mais facil leva-lo para as organiza¢ées? Como po-
dera construir-se ai uma cultura de ‘coaching’?

O protagonismo que o ‘coaching’ tem alcangado funcio-
na muitas vezes em seu desfavor. Passamos de uma fase
em que tinhamos de explicar o que era, em quase todas
as empresas que visitdvamos, para uma outra em que,
mantendo o papel pedagdgico, temos de corrigir muitas
ideias erradas sobre a atividade — muitas delas constru-
idas pelo contacto com préticas duvidosas e oportunis-
tas. Apesar disso, é também claro que, ao mesmo tem-
po, o mercado esta mais sensibilizado e desperto para
o tema. Muito pela responsabilidade de um grupo de
muito bons profissionais a atuar em Portugal, quer em
interven¢oes diretas de ‘coaching’, quer na utilizagao
das suas competéncias ao servi¢o das pessoas e das
organizagdes. E também evidente que cada vez mais
ordanizagoes apostam em estilos de lideranca inclusi-
vos, que pretendem fomentar a colaboragio, a respon-
sabilizacdo de cada um dos elementos das equipas, e
na descentralizacao dos diversos papéis, até entao de-
sempenhados apenas pelos lideres. Muito do trabalho
feito neste sentido passa exatamente pelos lideres, por
um conjunto de aprendizagens que lhes permitam ser
lideres mais modernos e contribuir assim para o de-
senvolvimento das suas pessoas, das equipas e, conse-
quentemente, do negdcio. Empresas que tenham este
tipo de ambicao, de visdo e estratégia estao em condi-
¢Oes Gtimas para integrarem o ‘coaching’ na sua cultura
organizacional e no seu estilo de lideranga. z

Texto: Anténio Manuel Venda



A aprendizagem é um percurso. Venha caminhar connosco!

A Escola Europeia de Coaching é lider a treinar lideres
Formamos mais de 2 '53@ praﬁssmnatﬁ em todo o mundu e
trabalhamos com mais de 200 empresas.

Através do coaching, uma disciplina extraordinariamente
eficaz, impulsionamos pessoas e organizagdes a melhorar os
seus resultados.
Invertemos a nossa experiéncia para capacitar pessoas que
.rf desejem exercer como coaches profissionais. Os nossos
programas nutrem-se do exercicio do coaching que
— lideres a lreinar Lideres realizamos no dia-a-dia.

Todos os nossos trabalhos estao construidos a partir da

www.escolacoaching.com oS
Rua Braamcamp, 88 - 3° Esq. nossa experiéncia no exercicio profissional do coaching em

1250-052 Ligboa projectos empresariais.



“José Marta é ‘partner’ do Grupo Galileu; .marta@galileurh.pt
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> FORMACAO DE EXECUTIVOS/ CARREIRAS

Soft skills

Erupo

GALILEL

© Fernando Picarra

dos e empresas.

A forma como percebemos as situa-
¢des induz comportamentos, e estes
condicionam a forma de agir. Isto
ilustra a necessidade de intervir per-
manentemente no desenvolvimento
de competéncias comportamentais.
A formagdo em ‘soft skills’ estd in-
timamente ligada a identidade das
ordanizagdes e a sua matriz de ima-
gem de marca, razdo pela qual a nor-
maliza¢do ou formatagao generalista
deste tipo de intervengdo compro-
mete com frequéncia os objetivos.
Para a rentabilizag¢do destas a¢des, é
imperativo que cada projeto seja in-
dividualizado e personalizado para
consolidagdo do que se pretende.
Existem trés etapas: avaliacdo pré-
via e diagnéstico; elaboracao de contelidos de intervencao;
‘follow-up’ continuo para afericdo de impactos.

Fica claro que conseguir aqui um bom resultado através de
um catélogo nacional de qualificagées é dificil, por ndo con-
seguir responder as necessidades especificas de forman-

SuUCesso. [E

A forma como abordamos a area de ‘soft skills’ é simples e

Empregabilidade e carreira profissional

A melhor forma de garantir um trabalho é cuidar da em-
pregabilidade.

O emprego ndo morreu, mas deixou de existir na forma
tradicional. Ja ndo existem os empregos para a vida, nem
mesmo na func¢do piblica. E o periodo de permanéncia
nas empresas tende a diminuir.

A seguranca do profissional no mercado de trabalho é mais
do que a relagdo emprego e trabalho ‘versus’ remuneracao.
O termos «empregabilidade» (do verbo «<empregar») deve
ser entendido de forma ampla como a condigdo de ser con-
tratdvel para uma prestagdo de servigos como profissional
independente ou para um emprego. Manter e trabalhar a
empregabilidade é ter a capacidade de conseguir trabalho
recompensado, independentemente de faixa etéria, sexo e
estar ou ndo empregado.

A carreira pertence ao profissional e ninguém a administra
melhor do que ele. Ha profissionais que aprenderam a li-
cdo através de duras penas, s6 acordando para o facto de
terem responsabilidade sobre a carreira quando perdem o
emprego.

O emprego pertence ao empregador, que contrata e desen-
volve um negbécio criado para colmatar uma necessidade
do mercado e ter lucro. O profissional vende o seu traba-
Ilho, mas precisa de mais do que isso: tem de vender a sua
mais valia. O empregador valoriza-o, na medida em que a

sua colaboracao se mantenha atil.

A incémoda situacao de um profissio-
nal quando a sua empresa é vendida,
ou numa fusdo, na mudanca de loca-
lizagdo ou na reducao do quadro em
virtude do mercado, é sempre uma
possibilidade.

Cada profissional deve fazer a avalia-
cao do seu inventario e descobrir os
pontos a melhorar. Deve investir em
si proprio. As exigéncias da moder-
nizagdo sdo cada vez mais rapidas.
Nestes tempos nem sempre a empre-
sa investe em formacao. O aperfeico-
amento e o ganho de novas compe-
téncias é uma responsabilidade do
profissional. Esta atitude pode ser a
base para uma boa carreira.

H4 muita coisa que cada profissional
pode fazer para cuidar da sua empre-
gabilidade. Se necessério, deve pro-
curar ajuda devidamente habilitada
e informar-se. @

Tulio Machado™

eficaz. Passa por uma metodologia ‘taillor maid’, garantindo
a preservacao da cultura das empresas clientes e motivando
os formandos para a percecdo, a interpretacdo e a acdo mais
alinhada com as necessidades especificas.

Melhorias na capacidade de trabalho em equipa, reforco da
motivacdo para aceitar novos desafios, gerir melhor as si-
tuacdes de ‘stress’ e desenvolver as relagdes interpessoais
sdo ‘soft skills’ que determinam o sucesso de uma carreira.
O desenvolvimento de competéncias comportamentais é

Apostamos numa metodologia ‘taillor maid’,
garantindo a preservacao da cultura das empresas

e motivando os formandos.

também um instrumento no combate ao desemprego, ja que
acomoda de forma mais eficaz as ‘hard skills’ individuais,
reforcando a iniciativa e a criatividade individual nos pro-
cessos de recrutamento.

O horizonte de esperanca no desenvolvimento empresa-
rial passa pela afericdo e pela melhoria de ‘hard skills’ dos
colaboradores, mas num mundo em permanente mudan-
ca trabalhar ‘soft skills’ nas organizacdes é gerir melhor
a realidade atual e criar bases sélidas de crescimento e

José Marta®”

,.i:.il'n.l-u

© Fernando Pigarra

Cada profissional deve fazer a
avaliacao do seu inventario

e descobrir os pontos

a melhorar. Deve investir

em si préprio.

ITulio Machado é diretor de operagdes do Grupo Galileu; tmachado@galileurh.pt
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O seu
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€m recursos
humanos

- consultoria
- desenvolvimento
de competéncias
- recrutamento
e selecao
- trabalho temporario
- outsourcing
- promotoras
e repositoras

avenida sidénio pais, 16 - rlc esq. 1050-215 lisboa - tel. 213 878 430 - fax 213 878 577
geral@grupogalileu.com.pt - www.grupogalileu.com
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Na func¢ao certa

O sucesso depende mais da forma como pensamos do que daquilo
que sabemos. Cada pessoa tem as suas preferéncias de pensamen-
to e no nosso modelo (NBI) hé oito estilos diferentes, as oito dimen-
soes: Estratega, Imaginativo, Socializador, Empatico, Organizador,
Conservador, Analista e Realista. Cada um de nés tem uma prefe-
réncia maior num destes estilos e uma menor nos outros. £ essa
conjugacao que define o perfil de pensamento de cada um.

Descubra o seu estilo

- Estratega: tem visao, descobre novos caminhos, faz previsdes, de-
safia o ‘status quo’.

- Imaginativo: ouve a voz interior, pensa por imagens, tem ‘flashes’
intuitivos, sonha acordado.

- Empatico: é sensivel e cuida, liga-se a poucas pessoas, estende a
mao, serve, encoraja.

-Socializador: mistura-se, faz ‘network’ e coopera, trabalha em gru-
po, procura o consenso.

- Organizador: faz acontecer, organiza, planifica e faz cronogramas,
é perseverante nos detalhes.

- Conservador: disciplinado, firme, consciencioso e diligente, res-
peita as rotinas.

- Analista: vai a raiz das coisas, tem argumentos racionais, avalia-
¢oes, solugdes clinicas.

- Realista: objetivos claros, sem distra¢des, com foco, simplicidade,
clareza, factos.

Capital Hurnand

Formag LENCAL ININS-EMpreey @& ¢ TG

Burnau Yeritas Portugal
www bursadveritas. pt
rosa brazfips bureaiseritas.com
207 100 734

Move Forward with Confidence _

'uﬂerﬂy

- Pessoa errada na funcao errada = regressdo

- Pessoa errada na funcao certa = frustracao

- Pessoa certa na fung¢do errada = confusdo

- Pessoa certa na funcdo certa = progressao

- Pessoas certas nas fungdes certas = multiplicagao

A partir dos NBI, quando alguém fala com um «realista» sabe que
deve comunicar com factos e informagdo de forma objetiva, mas
com um «empatico» tem de usar uma linguagem suave e emotiva.

A formagao ‘whole brain thinking’ e os NBI ajudam a desenvolver
relacionamentos, a melhorar a comunicagao, a analisar a capaci-
dade de tomar decisdes fundamentadas e relevantes, a proporcio-
nar contributos mais dindmicos e significativos para a equipa e a
colocar a pessoa certa na funcao certa quer em recolocagao, quer
em recrutamento e selecdo de talentos (ver caixa).me

“Cristina Moura, ‘master trainer’ e ‘practitioner’ NBI, & ‘partner’ da Butterfly; cristinamoura@butterfly.pt

Cristina Moura"

Nota: Os Neethling Brain Instruments (NBI), que representamos em exclusivo, foram
desenvolvidos por Kobus Neethling e Paul Torrance (Universidade da Gedrgia).

Capital intelectual e humano
em tempos de incerteza

As organizacdes e as pessoas estdo confrontadas com um mun-
do em mudanca. A gestdo das organizacdes e as proprias pes-
soas sao chamadas a evoluir profundamente em todas as di-
mensdes. Isto é ainda mais verdade nas decisdes estratégicas,
ou seja, as que afetam profundamente o futuro.

«Volatilidade, incerteza, complexidade e ambiguidade» sao
fatores que, de acordo com a capacidade de lideranca e de
percecado dos gestores, se devem transformar em «vis&o, unido,
clarividéncia, agilidade e proatividade».

Os dirigentes e executivos de hoje devem ter um leque de com-
peténcias muito alargado e consolidado. A evolucao desatuali-
za as respostas e obriga a novas formas de pensar e atuar, capa-
zes de criar e fornecer novas solugdes. Nao é possivel respon-
der aos novos desafios com rotinas e competéncias de ontem.
Os modelos estratégicos tém-se multiplicado. No entanto, o
reconhecimento do capital intelectual e humano é determi-
nante na prossecugao das estratégias e dos objetivos das or-
danizagdes. Trata-se de recursos Unicos e sélidos, podendo
ser transformados em vantagens competitivas, promovendo a
inovagao.

O Bureau Veritas, presente em 140 paises, destaca-se na con-
ce¢do e na implementagao de solucdes formativas, afirmando-
-se como parceiro no desenvolvimento e na gestdo do capital
humano das empresas. @z

Rosa Braz"

IRosa Braz & ‘training manager’ do Grupo Bureau Veritas Portugal; rosa.braz@pt.bureauveritas.com



> OUTSOURCING DE PESSOAS

human OJE

Parcerias de futuro

O mercado de ‘outsourcing’ em ‘contact centres’ acompanha as
flutuagdes da conjuntura do pais. Contudo, na nossa visao os
‘contact centres’ tém vindo a ganhar cada vez mais destaque
numa altura em que a centralizagao de servicos e a otimizagao/
reducdo dos custos ganham uma preponderancia cada vez
maior. Nesse sentido, estamos otimistas nas apostas que temos
realizado e que nos tém aproximado mais dos nossos parcei-
ros de negobcios, através da diversificacao de solucdes que
apresentamos. Tudo isto, tendo sempre presente a necessidade
crescente de reduzir custos operacionais e aumentar a elasti-
cidade das equipas, através de uma aposta forte em inovacao
tecnolddica, gestao, selecao e formacao dos melhores recursos.
Conseguimos desmistificar a ideia de que ser assistente de ‘call
center’ é algo menor ou mesmo de transigao.

A constante procura de novas solugdes permite que mesmo em
altura de crise encontremos todos boas oportunidades de mu-
dar o paradigma e fazer bons negbcios, seja em casa dos nos-
SOs parceiros, seja nos Nossos proprios ‘contact centres’. Alguns
dos servicos que disponibilizamos e onde as empresas nossas
parceiras tém encontrado boas solu¢des sdo o agendamento de
reunides por telefone, a divulgacdo de campanhas, promogdes
e produtos, o controlo de qualidade, inquéritos de satisfacdo e
linhas de apoio ao cliente/ fornecedor. Ao centralizarem o aten-
dimento nas nossas instalacdes, obtém reducdes substanciais
nos custos.

© Vitor Gordo

O nosso objetivo é estabelecer verdadeiras relagoes
de parceria que visam o aumento da qualidade e da
eficacia, com reducao de custos.

A Adecco Contact Center Solutions posiciona-se assim no mer-
cado com o objetivo de estabelecer verdadeiras relagoes de
parceria que visam o aumento da qualidade e da eficacia, com
reducdo dos custos. Parcerias que, acreditamos, tém um elevado
grau de sustentabilidade e futuro. @

Rogério Ferreira"™

Temos solucoes a sua medida.

Trabalhe Temporario, Outsourcing, Call Center Solutions, Recrutamento e Selegdo, Formagdo e Consultoria em Recursas Humanos.

Somos uma equipa de profissionais empenhados que acompanham digriamente os nossos clientes, seja no processo de recrulamento e
selecdo, sejo na empresa empregadora, ojudande tante frabolhadores como empresas a resolver os problemos quolidionos do gestdo de
Recursos Humanos. Um frabalho reconhecido que foz de nds o lider mundiol em Recursos Humanos.

Edificio Mar Vermelho

Av. O, Jodo ||, Lote 10625 - 9* Andor
Adecco om 03 b 707 A\decco
) Tel. 21115 67 00 ot el
better work, better life wwaw.adecco.pt Linha de Apoio oo Cliente

IRogério Ferreira é diretor da Adecco Contact Center Solutions; rogerio.ferreira@adecco.com
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> OUTSOURCING DE SERVICOS

Eduardo Quero Sevilla, ‘country manager’ da Meta4 em Portugal

«A nossa oferta é verdadeiramente cloud.»

O lider no nosso pais da multinacional tecnolégica focada em capital humano fala das
solucoes que apresentam ao mercado, sobretudo o de médias e grandes empresas.

Como se posiciona a Metat em externaliza¢ido de
servicos e «Software as a Service» (SaaS)? Ou seja, 0
que propéem as empresas em termos de solu¢des?
Somos uma empresa especializada em gestao de re-
cursos humanos e a Unica que tem uma solucdo na
modalidade Saa$ para a gestao de salarios em Portugal,
solucdo que além disso permite gerir a parte estratédica
dos recursos humanos - formacao, avaliacao, planos
de carreira, etc —, tanto para as necessidades internacio-
nais como para as locais. A nossa oferta é verdadeira-
mente ‘cloud’, quer dizer, os clientes partilham a mesma
plataforma, beneficiando da evolugao continua gerada
pela nossa area de 1&D [investigacao e desenvolvimen-
to] e pela incorporagao de novos clientes na ‘cloud’.

No caso de micro e de pequenas empresas, como
olham para o mercado?

N&o é um mercado onde a Meta4 esteja presente. As
nossas solugdes aportam mais valor nas empresas com
processos complexos que necessitam da tecnologia para
automatizar e otimizar a gestao de recursos humanos.

E para médias e grandes empresas, inclusive as de
atuagdo multinacional?

Esse é o nosso mercado tradicional, porque as nossas
solucdes permitem abarcar projetos globais a um custo
razoavel. As empresas com sedes em varios paises po-
dem dispor de uma plataforma que permite centralizar
a informacao dos colaboradores em tempo real, assim
como consolidar as politicas de recursos humanos a
nivel global, respeitando as legislacdes vigentes em
cada pais. As nossas solugdes proporcionam suporte a
todos os aspetos que tém que ver com a gestdo da or-

ganizacdo, com a administracao de pessoas e a gestao
orcamental, além dos proprios processos de recursos
humanos como formacao, selegao, gestao do talento ou
retribui¢do. Assim, as empresas podem decidir em fun-
¢do da sua propria cultura, do grau de descentralizagao
e da idiossincrasia local quais os processos ou que par-
te destes serao geridos de forma local ou corporativa.

Numa area em constante evolugao, como a tecno-
logia, os vossos clientes podem contar com uma
permanente atualizacao das soluc¢des, ainda mais
quando na destao das pessoas surgem cada vez
com mais frequéncia novos desafios?

Tém sobretudo a darantia de inovagao: manter as atu-
alizagoes das solugdes ‘cloud’, que é responsabilidade
do fornecedor, pelo que os departamentos de recursos
humanos evitam a obsolescéncia das suas aplicagdes
tecnoldgicas. Contar com uma ferramenta tecnolégica
inovadora resulta especialmente critico numa area ca-
racterizada por estar sujeita a constantes mudancas (la-
borais, legislativas, fiscais, etc) e enfrentar numerosos
desafios como a globalizacao, a gestdo do talento ou a
melhoria da produtividade, entre outros. &

© Metat

CINCO ASPETOS IMPORTANTES

Em termos do que podem esperar as empresas das solu¢des apresentadas pela Metat, Eduardo Quero
Sevilla destaca cinco aspetos: rapidez de integracao, sobretudo pela tecnologia ‘cloud, com o alojamento
num servidor externo; mobilidade e acessibilidade, ja que as solu¢des na nuvem sdo acessiveis a partir
de qualquer dispositivo; melhoria da experiéncia do utilizador, por serem mais intuitivas e acessiveis, o
que pressupde uma reducao do periodo de aprendizagem e um menor esforco formativo; flexibilidade,
sobretudo a que é proporcionada as organizagdes e as pessoas; e variabilidade dos custos, pois o paga-
mento é feito pelo que se utiliza, transformando os custos fixos em custos variaveis.

@uer perder peso?
Pergunte-nos como!

T ——
T

T

www.metad.pt

Texto: Mério Sul de Andrade



TONIK

Life, family & fun

Com umaequipa muito experiente e motivada, instalagcoes amplas e cheias de luz natural,

precos competitivos e uma grande oferta de aulas e servicos.
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GINASIO = AULAS DE GRUPO = PISCINA = SPA * RESTAURANTE
ESTACIONAMENTO GRATUITO = OSTEOPATIA « NUTRICAO

CONDICOES ESPECIAIS PARA EMPRESAS

Rua Joaquim Rocha Cabral, 26 - 1600-075 Lisboa - tel: 2172618 49

Av Sao Joseé, 20 - 2685 -108 Sacavém - tel: 21949 95 00 - www.tonik.pt
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BUSINESS GROWTH
IS HUMANLY POSSIBLE

A Experis e lider global em recrutamento especializado e projetos de
outsourcing e prestacao de servicos no ambito dos Recursos Humanos.
A Experis atua na ampliacao da competitividade dos clientes e
candidatos que acompanha disponibilizando, de forma precisa, o Talento
fundamental para o desempenho de funcoes em areas cruciais nas
organizacoes.
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