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EDITORIAL

748

Margarida Barreto, Directora
revistapessoal@moonmedia.info

u gosto de trabalhar e acredito que
muitos de vos também. Trabalhar,
construir, colaborar para um bem
comum ¢ aliciante e motivador.
Contudo, para que isso aconteca no dia a dia
de trabalho de cada um de nds, é preciso que
algumas condi¢Bes estejam asseguradas. Em
primeiro, precisamos de ter as competéncias
necessarias, o saber fazer, estar e ser, para ser-
mos capazes de fazer bem, com a-vontade e
sem esforco adicional. Também é muito im-

FICHA TECNICA

Pessoal - Publicagao Mensal
Numero 101

Marco de 2011

tema

central \J

Propriedade: APG — Associagdo Portuguesa
dos Gestores e Técnicos dos Recursos
Humanos, Av. Anténio Augusto de Aguiar,

n°® 106 - 7°, 1050-019 Lisboa;

NIPC: 500 978 735

T2135227 17;R21 35227 13

global@apg.pt, www.apg,pt

Edigdo e Exploragdo: Tema Central, Lda.
Rua Latino Coelho, n°87, Sala 33, 1050- 134 Lisboa
T.213 502 532; . 213 502 532

Directora: Margarida Barreto
revistapessoal@moonmediainfo

Directora Editorial: Catarina Guerra Barosa
cbarosa@moonmedia.info

NAANNRRNNNSSSNNRNNAANNNNNNN

N

MRmnnnttny

Gostar de
Trabalhar

portante, se ndo mesmo o mais determinante,
gostar do que fazemos. Ter prazer com a maio-
ria das atividades que desenvolvemos pode ser
a diferenca entre fazer mais ou menos bem
ou o ser capaz de ter desempenhos excelen-
tes, inovadores e acima das expectativas. Mas
também encontrar sentido para aquilo que fa-
zemos, percebendo de modo claro e objetivo
o “para qué" do nosso contributo para uma
finalidade mais abrangente. E, por Uttimo e ndo
menos importante, o ambiente de trabalho
em que estamos integrados, que inclui chefias,
equipa, colegas de trabalho e o clima da orga-
nizagdo em geral, que nos faca “sentir bem”.

Embora todos sejamos diferentes, ha muitas
“coisas’” de que todos gostamos. Para nos sen-
timos bem e sermos produtivos, as nossas ne-
cessidades e expectativas tém de ser satisfeitas.
Sem esquecer a importancia de uma compen-
sacdo justa e de acordo com as competéncias
e resuftados obtidos, uns gostam de desafios
constantes, outros de desenvolvimento per-
manente, muitos de participar em projetos
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aliciantes, alguns apenas de ter um contributo
estavel, outros ainda de um reconhecimento
especial. Contudo, acredito que a maior parte
de nds gosta de se sentir “parte” da empresa
ou da organizagdo em que trabalhamos, por-
que nos identificamos com a sua cultura e te-
mos orgulho em dela fazer “parte”.

Como profissionais e técnicos de RH e/ou
como gestores de pessoas, temos uma grande
responsabilidade em criar as condi¢des para
que as pessoas da nossa empresa gostem de
trabalhar. Como lideres que somos, ha peque-
nos gestos que podem fazer toda a diferenca e
influenciar positivamente o ambiente em que
trabalhamos: sommir, cumprimentar, tratar as
pessoas com respeito e dignidade, saber escu-
tar, ter uma atitude humilde e valorizar com
autenticidade os contributos. E se, como todos
afimmam, as pessoas sdo a principal chave do
sucesso das organizacdes e fundamentais para
a competitividade das mesmas, temos de con-
seguir que isso seja uma realidade no maior
nimero de empresas possivell ____[3
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A 92 ARTE

i

Catarina Guerra Barosa, Diretora Editorial
c.barosa@moonmedia.info

A MINHA ESCOLHA

CIsCco

Melhor empresa para trabalhar e melhor em-
presa para mulheres trabalharem deve ser um
exemplo a seguir pelas organizagdes do nosso
pais. Um feito notavel atendendo a exigéncia
que é posta na analise dos indicadores das em-
presas concorrentes. Parabéns.

Edicao especial

revista Pessoal associa-se nesta
edicdo de margo a divulgagdo das
melhores empresas para traba-
lhar em Portugal por considerar
que o estudo levado a cabo pelo Great Pla-
ce to Work Institute cumpre, em absoluto, os
mais exigentes crtérios de isen¢do e imparcia-
lidade e, além disso, a sua vasta experiéncia de
aplicagdo nos Ultimos vinte anos em mais de
quarenta e cinco paises confere-lhe sustentabi-
lidade metodoldgica e multticuttural.
A secgdo especial onde consta o ranking
das melhores empresas para trabalhar,
além de fazer parte integrante da presen-
te edicdo, foi destacada e encartada num
titulo de grande tiragem, depois do dia da
ceriménia de entrega dos prémios, que
ocorreu no dia 23 do mesmo més. Com
este encarte garantimos um incremento
significativo de audiéncia e, por conseguin-
te, uma divulgacdo do ranking mais abran-
gente, muito para além do publico que ha-
bitualmente 1& a Pessoal.
Ser uma das melhores empresas para traba-
lhar em Portugal é notavel, e, este ano, sdo
nove as empresas portuguesas que constam
da lista, o que nos agrada especialmente. Sa-
bemos que existem excelentes préticas de
gestdo de pessoas no nosso pals, embora se
dé, habitualmente, mais énfase mediatico aos
aspetos negativos dessa gestdo. Empresas
que se prezem, sabem que sé podem crescer
e/ou mesmo subsistir se souberem escolher
as pessoas certas, desenvolvé-las e também,
nos momentos em que Ndo sdo necessanas,
conseguirem que os processos de transicdo e
reestruturacdo se facgam humanamente.
Gerir pessoas € uma arte, uma habilidade que
nem todos tém ‘ab initio’, mas que todos po-
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dem desenvolver assim se comprometam a
desenvolver as suas aptiddes emocionais. As
pessoas Ndo SA0 sequer recursos que se con-
tabilizem, sdo valores abstratos que se gerem
em fungdo das suas caracteristicas individuais
distintivas. £ sempre um erro considerar que
uma politica de gestdo de pessoas se pode
aplicar indistinta e transversalmente.
Metaforicamente podemos pensar que gerir
pessoas se assemelha a caminhar sobre bra-
sas, estas t8m a faculdade negativa de quei-
mar quem sobre elas caminha e a faculda-
de positiva de aquecer e dar luz. Caminhar
sobre brasas que se devem manter acesas e
sem gueimarem, porgue, se assim ndo for,
num contexto de sofrimento e de dor, cria-
-se uma propensdo para a litigdncia. Deve ser
apanagio de quem gere pessoas saber cami-
nhar sobre brasas, respeitando o seu intenso
calor e com uma habilidade tal que ndo se
queime. Esta mais nas suas maos a faculdade
de ndo se queimar do que nas das brasas de
ndo o fazer. Alids, as brasas juntas interagem
e podem acender fogos devastadores.

Esta a delicadeza do tema das pessoas, esta a
arte de as gerir.

E desta arte faz parte outra, igualmente sen-
sivel, que é a de trazer para a fogueira mais
achas, a de trazer para as empresas mais pes-
soas, mais luz e mais calor. O recrutamento
e selecdo é uma das outras sec¢des especiais
desta nossa edicdo de margo.

A Pessoal estd, pois, com a gestdo das pesso-
as e, por essa razdo, ndo poderiamos deixar
de estar ao lado dos que se esforcam para
serem os melhores,

Parabéns a Cisco e a todas as empresas que
constam do ranking anual do Great Place to
Work Institute, ____ 3
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potencialidades.

Na Multipessoal, elevamos as suas potencialidades.
ldentificamos o melhor de cada candidato e adaptamo-lo
ao mercado de trabalho. Deste modo, potenciamos o que
de mais positiva ha em todas as areas em que intervimos:
outsourcing, cedéncia de recursos humanos, formacgéo
e consultoria, recrutamento e selecgdo. Para que
gualquer processo seja um éxito, existe uma fdrmula
simples: envolver a Multipessoal na operacao. O resultada
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expectativas.

J multipessoal

recursos humanos

www.multipessoal.pt



Elevus

217 812 450

www.elevus.pt
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NOTICIAS RH

LIVRO PORTUGUES DE COACHING
FAZ SUCESSO INTERNACIONAL (01)

Depois do enorme sucesso editorial
do livro “Ferramentas de Coaching”
em Portugal onde, em menos de um
ano, alcancou trés edicdes, 0 sucesso
no estrangeiro repete-se, confirmando
o facto de se tratar de um livro Gni-
co no Mundo, procurado por Coaches,
profissionais dos Recursos Humanos,
universidades, estudantes e muitos
outros. O sucesso do livro no Brasil
fez ji com que os autores e coaches
portugueses Ana Teresa Penim e Jodo
Alberto Cataldo tenham sido convida-
dos a dinamizar, em 2011, um conjunto
de ‘workshops’ sobre o mesmo em vi-
rias cidades brasileiras. Para responder
a grande procura em Espanha e em
paises de lingua castelhana da Améri-
ca Latina, o “Ferramentas de Coaching”
estd a ser traduzido e serd editado em
Castelhano ainda antes do verdo. A
versao espanhola assume grande per-
tinéncia em 2011, na medida em que
este ano a Conferéncia Europeia da
ICF - International Coach Federation
se realizard em Madrid, a par de ou-
tras, nomeadamente no Chile. Nos pas-
sados dias 8 e 9 de fevereiro os auto-
res receberam também, em Genebra,
nas Jornadas Internacionais de Coa-
ching Profissional da ICF Suica onde
participaram, diversas solicitactes de
coaches de viarios paises, pelo que a
traducio para inglés se perspectiva
para breve. A comunidade internacio-
nal que tem tomado contacto com o
“Ferramentas de Coaching”, destaca-
-0 e elogia-o ndo s6 pelo facto de se
tratar do Unico livro a nivel mundial
que compila e explica de forma extre-
mamente acessivel e didactica 50 fer-
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ramentas de Coaching - algumas das
quais concebidas pelo autores na sua
pratica de Coaching profissional -, or-
ganizadas de acordo com a sequéncia
do processo de Coaching, mas também
pelo facto do livro assentar num con-
ceito de co-criacdo, a semelhanca do
proprio processo de Coaching. Isto sig-
nifica que, em cada edi¢do, os autores
tém vindo a integrar actualizacGes e
novos contributos de reputados coa-
ches a escala internacional. Para além
de possuir um site proprio interactivo
- wwwferramentasdecoaching.com -
esta obra foi também o primeiro livro
portugués a integrar o Codigo QR (um
codigo que, através de avancada mas
acessivel e gratuita tecnologia, permite
a cada leitor o acesso individualizado
a informacdes relativas ao livro). Sen-
do os autores defensores acérrimos de
que a partilha é a verdadeira alma do
negocio, e também porque o Coaching
¢ uma metodologia que assenta na par-
tilha e na co-criacio de novas possibi-
lidades, os mesmos resolveram incluir
informacio complementar, tais como
os Codigos de FEtica de InstituicGes
Internacionais, das quais fazem parte,
bem como dar visibilidade as mais di-
niamicas e crediveis organizactes de
Coaching a nivel mundial. Os Autores
do “Ferramentas de Coaching”, motiva-
dos pelo sucesso do mesmo, continu-
ardo a sua caminhada tendo em vista
a dinamizacido, consolidacio e credibi-
lizacdo do Coaching a nivel nacional
e internacional, tendo ainda previstas
para 2011 novas iniciativas editoriais.

UMA NOVA NOMEACAO NA SLOT

No dmbito da sua estratégia de cres-
cimento na regido da Grande Lisboa,
a SLOT Recursos Humanos acaba de
nomear Leonor Carvalho como res-
ponsavel da Delegacio de Oeiras. Li-
cenciada em Gestio de Recursos Hu-
manos e com uma poés-graduacio em
Direito do Trabalho, Leonor Carvalho
conta com sete anos de experiéncia
na drea de Recursos Humanos, tendo
iniciado a sua carreira na Randstad, no
“Projeto Rock In Rio 2004”, passando
depois a consultora comercial da em-
presa, cargo que exerceu até 2008. Ao
longo do seu percurso profissional,
adquiriu ainda experiéncia em recruta-



CONEERENCIA profissional com a qualidade da vida

LIDER ANC A NO FEMININO pessoal. No documento de divulgacio
do evento pode ler-se: “na atualidade, o

sucesso nos negodcios exige relaciona-
mento, cooperacio, criatividade, dife-
renciacao, negociacado e comunicacao.
E, por esses motivos, as organizacdes
de futuro procuram mulheres para
ocupar posicoes de gestdo, em virtude
do seu potencial de lideranca: foco nas
relacdes humanas e de cooperacio,
processamento de multiplas tarefas em
simultidneo, negociagio e persuasio,
tomada de decisdo, resolucio de con-

Saiha qusl o Papel Diterencl ador
da Muihar na Arte de Lidetar]

Listraa, 31 cha Mo e 2011

Garthn da Talawts ode Camwirs

mento e selecio para cargos de ‘top’ e flitos e determinacio.”
‘middle management’. Leonor Carvalho
fica agora responsivel pelo negdcio ALTRAN ALUMNI - UMA OPORTUNI-
da SLOT no Concelho de Oeiras, em DADE PARA ANTIGOS COLABORA-
sinergia comercial com a responsivel DORES
da Delegacio de Lisboa, Vinia Pina, e A Altran langou uma plataforma on-
coordenando as vdrias dreas de nego- line onde os antigos colaboradores se
cio da empresa, através da prestacio podem ligar entre si. S30 intmeras as
de servicos de recursos humanos, em iniciativas de redes sociais que ofere-
‘outsourcing’, cedéncia de trabalho cem oportunidades de ‘networking’
temporario, recrutamento e selecio, a ex-alunos. Existem as que sao mais
formacdo e consultoria. informais, tendo o objetivo de manter
contactos atualizados e organizar even-
“LIDERANCA NO FEMININO” (02) tos. Outras sao mais profissionais, onde
Estd marcada para o dia 31 de marco, os alumni mais dedicados tém oportu-
em Lisboa (Hotel Tivoli). Trata-se da nidade de trocar contetudos ou até mes-
conferéncia “Lideranca no Feminino”, mo novos projetos. O site dos Alumni
organizada pela Global Estratégias e Altran é a plataforma oficial dos anti-
que visa esclarecer as caracteristicas gos colaboradores do grupo onde se
diferenciadoras deste tipo de lideranca podera fazer ambas as coisas. O Altran
e ajudar a desenvolver as capacidades Alumni é uma nova forma de fortale-
de lideranca das executivas da atua- cer as relacdes entre a Altran e antigos
lidade, conciliando o sucesso da vida colaboradores.

As pessoas certas,
No lugar certo,
No tempo certo,
... agora e no futuro.

Telefone: 217 813 949
E-mail: shi@shlportugal.pt ‘

Visite: www.shl.pt Pastisgal - People Salstions

A SHL é lider global em solugdes para avaliagdao e desenvolvimento do talento no trabalho.
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Bolsa RH

CISCO ESTA DE
PARABENS
A Cisco é amelhor empresa para
trabalhar em Portugal. Quem o
diz é o Great Place to Work Insti-
tute através do mais antigo, pres-
tigiado e rigoroso estudo nacional

sobre a maténa.

@ 10* EDICAO EXPO RH
2011
A Expo RH esté agendada para os
dias 2 e 3 de margo. As expectati-
vas em relagdo ao maior saldo de
Recursos Humanos em Portugal
sdo grandes. A Pessoal, a RHtv e o
RHonline, obviamente, vdo mar-
car presenga.

OBSERVATORIO DO
TT
Uma excelente noticial Em Portu-

gal, os dados acerca do Trabalho
Temporanio sdo escassos e pouco
precisos. O Observatério vem
colmatar esta grave lacuna.

por. DAC

NOTICIAS RH

GRUPO PESTANA TEM NOVA DIRE-

TORA DE RECURSOS HUMANOS (03)
O Grupo Pestana conta com uma nova
gerente corporativa de Recursos Hu-
manos para a unidade da América do
Sul, Arassari Infante. Administradora de
empresas, com titulo de MBA Executi-
vo pela Fundacao Dom Cabral e exten-
sdo pela Kellog Scholl of Management,
a executiva jd passou por importantes
instituicoes na area de gestao estratégi-
ca, como o Lloyds Bank e Bank Boston,
além de grupos hoteleiros, como a Ac-
cor. “Serd um grande prazer atuar junto
da equipa Pestana”, diz Arassari.

GO WORK CONCLUI ANO DE 2010
EM FORTE CRESCIMENTO

A GO Work, empresa especializada na
area dos Recursos Humanos, em par-
ticular na area do Trabalho Tempora-
rio, anuncia os resultados referentes ao
ano de 2010, que ultrapassaram todas as
expectativas inicialmente tracadas em
todas as suas dreas de negdcio. Global-
mente, a GO Work obteve um cresci-
mento de sensivelmente 325% face ao
ano anterior e um desvio positivo de
sensivelmente 10% face ao previamen-
te orcamentado. A combinacio entre a
nova oferta de servicos, com a especia-
lizacdo em alguns setores de mercado e
a postura apresentada no mercado do
Norte, permitiram abarcar novos desa-
fios e, consequentemente, obter as si-
nergias pretendidas.

ANASP DISTINGUE MYJOBS RH COM
MEDALHA DE MERITO

A MY]JOBS Recursos Humanos, por via
da sua marca especializada para o se-
tor da Formacgdo P&STraining, foi con-
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decorada pelo presidente da ANASP,
Ricardo Jorge de Sousa Vieira, com a
medalha de Mérito desta Associacdo. A
P&STraining € a Gnica entidade certifi-
cada pelo MAI e ANASP para a forma-
¢ao dos profissionais de seguranca pri-
vada e, de acordo com o comunicado
da Associacio, deve a atribuicdo desta
distincgo “a forma empenhada e com-
petente como tem sabido honrar a sua
responsabilidade, pautando a sua con-
duta pelo respeito e cordialidade”. Mi-
guel Toscano, Diretor da P&STraining,
considera que a parceria realizada e os
esforcos que a empresa tem colocado
ao servico deste projeto traduzem a es-
tratégia da empresa na aposta em seto-
res de nicho, fortemente especializados
e cuja complexidade exige certificacoes
e acreditacdes dos seus processos e mo-
delos de atuacido formativos.

EXPO RH 2011 (04)

Estd agendada para os dias 2 e 3 de
marco de 2011, no Estoril, a 10* ediciao
daquele que €é o maior saldo profissio-
nal de Recursos Humanos em Portugal.
Mais uma vez a decorrer no Centro
de Congressos do Estoril, destina-se a
diretores e gestores de recursos huma-
nos, responsaveis de desenvolvimento
e formacio, diretores administrativos
e financeiros, diretores-gerais, respon-
siveis de recrutamento e consultores.
A organizacao é da IFE - ‘Internacional
Faculty for Executives’.

CISCO E A MELHOR EMPRESA PARA
TRABALHAR

Ja foram divulgadas as Melhores Em-
presas para Trabalhar em Portugal
2011, uma iniciativa do Great Place to



Se as Pessoas
sao o melhor recurso da sua Empresa,
proteja-as na reforma.

A FUTURO dispde de solucies simples, e ao alcance de todas as empresas,
para a constituicdo de um complemento de reforma
a favor dos Administradores/Gerentes e outros Trabalhadores,
com total flexibilidade, reducao de impostos e de Seguranca Social.

Estamos aptos a apoiar na escolha e concepcdo da solucdo mais adequada.
Consulte-nos sem compromisso.

Telefone 213 249 640 | www.futuro-sa.pt
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" Grupo Montepio \150“

FUTURD - Sociedade Gestora de Fundos de Pensbes, S.A.
Rua General Firmino Miguel, n.?5 - 998, 1600-100 LISBOA | geral@futuro-sa.pt

Nao dispensa a consulta da informacgdo pre-contratual e contratual legalmente exigida.

FUTURO - ESPECIALISTAS EM FUNDOS DE PENSOES
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NOTICIAS RH

Work Institute que premiou a Cisco
pela exceléncia da sua Gestdo dos Re-
cursos Humanos como a Melhor Em-
presa para Trabalhar em Portugal. No
segundo e terceiro lugar ficaram, res-
petivamente, a Microsoft e a consul-
tora Everis. A melhor empresa portu-
guesa foi a ROFF, que obteve o quarto
lugar do ranking, seguida da Maksen.
Sdao também de destacar as empre-
sas vencedoras dos cinco prémios
especiais. Assim, a melhor empresa
para trabalhar para Executivos é a
Everis, para Mulheres a Cisco e para
Jovens a Maksen. A CHEP destacou-
-se na Formacido e Lideranca para a
Sustentabilidade e, no 4mbito da Res-
ponsabilidade Social, nio havendo
uma empresa vencedora do prémio,
existiram trés que mereceram uma
mencio honrosa pelas suas praticas:
Cisco, Microsoft e Chep.

“‘OTIMIZE O TEMPO E GANHE PRO-
DUTIVIDADE” (05)

A PwC ACADEMY, unidade de negocio
de formacido de executivos da Pricewa-
terhouseCoopers (PwC), lanca “Pro-
grama Avancado de Competéncias em
Gestdao”. O primeiro moédulo do progra-
ma, denominado “Otimize o Tempo e
Ganhe Produtividade”, ird decorrer em
marco (dias 10 e 15, no Porto, e 17 e 22,
em Lisboa) e serd assegurado por Pe-
dro Costa Malheiro, consultor com 23
anos de experiéncia em projetos de de-
senvolvimento de competéncias com-
portamentais e de Gestao de Recursos
Humanos. Neste primeiro modulo do
programa, através de exposicao e de-
bate, de exercicios individuais, de au-
todiagnostico e ‘role-plays’, o objetivo é
detetar e analisar as atitudes implicitas
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dos participantes perante a gestao do
seu tempo € as consequéncias nos ni-
veis de ‘stress, organizacio e rentabi-
lizacdo do trabalho diario. Além disso,
pretende-se ainda definir e caracterizar
principios e metodologias de gestio de
tempo adequados as atividades profis-
sionais dos participantes.

PREMIO APESPE

A Associacio Portuguesa das Em-
presas do Setor Privado de Empre-
go criou o prémio APESPE - Melhor
Trabalho Académico, destinando-se
a premiar trabalhos desenvolvidos
por alunos do ensino superior, cujo
objeto de estudo seja no Ambito do
Trabalho Temporario e se enquadre
na vertente de Gestdo Recursos Hu-
manos, Psicologia do Trabalho/ Com-
portamento Organizacional, Qualida-
de de Servico, Organizacao e Gestao
da Marca. O Juri serad constituido por
cinco membros: o presidente da dire-
c¢ao da APESPE, dois representantes
de empresas associadas da APESPE e
dois membros do corpo docente da
escola do Ensino Superior da area te-
madtica do trabalho em apreciacio e
conhecedores do setor. A candidatu-
ra vencedora com o Prémio “Melhor
Trabalho Académico” serd distingui-
da com um prémio de 2 000€, e serd
anunciado no Congresso Anual da
APESPE. A candidatura deve ser en-
viada até dia 15 de abril.

SUCESSO E MUDANCA NAS OR-
GANIZACOES: UMA QUESTAO DE
CONFIANCA (06)

A confianca é um tema central no
atual contexto sociopolitico. Para isso

tem contribuido largamente o atu-



al declinio da confianca nos lideres
(tanto organizacionais como politi-
cos) resultante da interacio entre os
comportamentos inconsequentes de
alguns lideres e a atual crise finan-
ceira. No contexto organizacional em
particular, essa falta de confianca tem
consequéncias nefastas para o empe-
nho e dedicacio dos colaboradores,
para a produtividade e para a propria
gestdo da mudanca. Este livro faz uma
revisio aprofundada da literatura e
investigacdo sobre a confianca em
contexto organizacional, salientando
os principais fatores que contribuem
para o seu desenvolvimento e as suas
principais consequéncias. Sio igual-
mente apresentados alguns estudos
realizados em Portugal nos ultimos
anos, bem como algumas ideias pra-
ticas sobre estratégias que os gestores
podem utilizar para desenvolver o ca-
pital humano nas suas organizacoes.

ACCOR ANUNCIA O NOVO SITE DE
RECRUTAMENTO

O site de recrutamento internacional
AccorJobs comemora o 10° aniversario
e adapta-se aos mercados locais. Supe-
rando as 3.7 milhdes de visitas em 2010,
o site AccorJobs publica mais de 17 000
ofertas de emprego e estigios, dos
quais cerca de 5 000 em Franca, onde
o site recebe CV’s apenas por via and-
nima desde julho de 2009. Reconhecido
como um dos cinco melhores sites de
recrutamento empresarial de Franca,
o AccorfJobs continua a evoluir aco-
lhendo as expectativas dos candidatos,
adaptando o seu contetdo aos diferen-
tes mercados e mantendo-se simultane-
amente como ferramenta criada exclu-
sivamente pelo grupo. Disponivel em
12 idiomas, o AccorJobs apresenta agora
um maior leque de funcionalidades e
um novo interface para mais de 250 000
candidatos/ ano em todo o mundo.
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A Sua Solucao em Trabalho Temporario
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PASCOA DEVE ABRIR 70 MIL VAGAS PARA TRABALHO
TEMPORARIO NO BRASIL

Tradicionalmente, a Pascoa estd entre as trés melhores datas
sazonais para conquistar um emprego temporario. Para 2011, a
expectativa € que sejam abertas 70 mil vagas em todo o Brasi,
10,5% a mais que o registado no ano passado, de acordo com a
Asserttem (Associagdo Brasileira das Empresas de Servicos Ter-
ceirizaveis e de Trabalho Tempordrio). Segundo o levantamento
encomendado ao Ipema (Instituto de Pesquisa Manager), 28%
dos trabalhadores contratados deverdo permanecer no emprego
apds o término do contrato, representando trabalho efetivo para
19,6 mil brasileiros. Jovens sem experiéncia deverdo preencher
22% das vagas abertas. O perfodo da Pascoa s6 perde para o Na-
tal no niimero de contratagdes, ficando & frente do Dia das Mdes.

‘PERFORMACE APPRAISAL’

[www.performance-appraisal.com]

Archer Norte & Associates projeta e desen-
volve avaliagdes de desempenho dos colabo-
radores e de empresas. Também fomecem
servicos relacionados com consultona e for-
magao. Trabalham com clientes em mais de 40
paises, incluindo Japdo, Africa do Sul, Austrdlia,
Turquia, Malasia, EUA, Ardbia Saudita, Franca,
Reino Unido, India, Emirados Arabes Unidos,
Nova Zelandia, Jordania, Canada...

‘LEADERS DIRECT’
[www.leadersdirect.com]

O principal objetivo deste site é promover
uma nova definicdo de lideranca, indepen-
dentemente da posi¢do, mostrando como
pode ser transversal. E possivel demonstrar
lideranca sem envolver gestdo de pessoas.
A implicagdo deste ponto é que a lideranca
deve ser definida como a promogédo de su-
cesso de um novo rumo.
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ESTUDO NORTE-AMERICANO DESTACA
ENSINO ‘ON-LINE

Um estudo do Departamento de Educa-
¢do dos EUA, divulgado em Portugal pelo
grupo internacional Master.D, refere que
os estudantes que recebem toda ou parte
da sua formacdo através da Internet ob-
tém, em geral, um melhor desempenho do
que aqueles que simplesmente assistem as
aulas presenciais. Um grupo de investiga-
dores analisou 99 estudos sobre esta te-
matica, sendo que a investigagdo tem por
base uma amostra composta por alunos
do ensino basico, secundario e universi-
tario. Os resultados deste estudo revelam
que seis em cada dez jovens que utilizam
métodos de ensino ‘on-line’ aprovam com
boas notas as provas curriculares, face a
cinco de cada dez que que recorrem uni-
camente ao modelo tradicional de classes
presenciais.

THINK AND GROW RICH’
Depois de mais de 80 milhGes de
exemplares vendidos, uma edi¢do
atualizada do classico de Napole-
on Hill, tido como o mentor dos
miliondrios. O livro resulta de 30
anos de pesquisa e de investi-
gagdo, durante os quais o autor
colaborou com os empreende-
dores, os cientistas, os homens
de negdcios, os magnatas da in-
dustna e os lideres politicos mais
criativos e bem-sucedidos.

THE TRUTH ABOUT ACTING
DECISIVELY

O livro parte da ideia de que
todos os dias, todos os mi-
nutos, temos de tomar uma
série de pequenas decisdes
que podem mudar o curso da
nossa carreira e da nossa vida;
as nossas vidas sdo o somato-
rio das nossas decisbes, e o
sucesso é, em grande medida,
resultado da qualidade das
decisdes que tomamos.
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Produtividade e retorno
para a organizacao
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Uma aplicagdo de CRM inturtiva, familiar para o utilizador
e com capacidades de ‘workflow’ e simplificagdo de pro-
cessos consumidores de tempo, pode ser a chave para
aumentar a produtividade, satisfagdo dos colaboradores e
rentabilidade para a organizagdo.

por: Diogo Andrade, Diretor da drea de negécio Microsoft Dynamics

uando as organizagbes se sentem pressionadas a obter resul-
tados, em climas de incerteza ou de dificuldade econémica, o
aumento de eficiéncia pode ser conseguido através da pro-
dutividade individual e da simplificacao dos processos de ne-
gocio. Se nos referirmos apenas a simplificacio de processos sabemos que
em muitos negdocios existem processos que sao repetidos todos os dias
com muito tempo consumido a executar tarefas manuais repetitivas, com
atrasos associados a aprovacdes intergrupos e com falta de normalizaco,
fatores que acabam por causar baixas eficiéncia e eficicia do negoécio. Por
outro lado, a simplificacio e automacdo de processos permite as organiza-
¢oes implementarem melhores praticas e libertar os colaboradores para se
concentrarem em atividades com maior valor acrescentado.
No caso de organizaces onde as dreas de vendas e marketing sao parte
importante do processo-chave “Gestao de Relacdo com Clientes”, capacida-
des consistentes de ‘workflow’ podem simplificar processos consumidores
de tempo, tais como aprovacdes de orcamentos, execucio de campanhas,
qualificacdo e encaminhamento de oportunidades de negocio, follow-up’
pelas vendas, gestao de referéncias e encaminhamento de casos para servi-
co pos-venda, apenas para nomear alguns.
Quanto mais estes processos forem automatizados mais os colaboradores
se poderao concentrar nas suas competéncias chave. O ‘workflow’ pode
também minimizar as diferentes interpretacdes (e execucdes) em alguns
processos complexos. Por exemplo, as oportunidades de negécio podem
ser logo distribuidas com base em critérios regionais ou o ‘workflow’ pode
ser utilizado para a automacio de processos de "fio a pavio” para obrigar
a utilizacao das melhores priticas, desde a criacio de uma oportunidade
até ao seu fecho, definindo uma metodologia comum de vendas. Assim, as
organizacdes podem modelar cada estagio do processo de vendas, definin-
do um fluxo ideal e assegurando que todos os critérios saio cumpridos e
os dados capturados antes que um negbcio avance para o proximo estado.
A eficicia e eficiéncia que podem ser obtidas em consequéncia da reenge-



nharia ou melhoria de processos sio potenciadas tanto pelo nivel de com-
peténcias e capacidade de execucio ao nivel dos colaboradores como pelas
solucdes utilizadas. Os sistemas mais intuitivos. e que fazem poupar mais
tempo na execucdo das tarefas, tém por consequéncia uma maior qualida-
de do trabalho e valor para o negocio, como resultado de uma produtivi-
dade pessoal acrescida. Em muitos casos, os utilizadores de uma solucio de
gestao sdo forcados a fazer importantes mudancas comportamentais para
usar o sistema. Por outro lado, quando os utilizadores dispoem de solucoes
com um ‘Jook and feel idéntico ao do Microsoft Office Outlook, possibilita-
-se um mais rapido arranque com uma nova aplicacao e a conclusio das
tarefas com o minimo de incémodo.

No caso mais concreto das dreas de vendas e marketing € possivel aos utili-
zadores, com uma solucao como o Microsoft Dynamics CRM, apenas com
um clique promoverem contactos existentes de Outlook para o sistema
CRM. As correspondentes mensagens de e-mail e agendas sio automatica-
mente sincronizadas com o Outlook, o que reduz a necessidade de estar
a fazer o controlo e a sincronizacio de informacio em multiplas fontes.
Também se pode melhorar a produtividade através da reducio do tempo
necessirio para tarefas didrias. Como exemplos podem referir-se: os casos
em que as respostas a pedidos de cotacio ou os e-mails ja tém ‘templates’
que sao pré-populados com os dados dos clientes; ou uma oportunidade de
negocio (lead’) que é automaticamente criada a partir dos dados recebidos
por e-mail, ou as encomendas que sao criadas apenas com alguns cliques

Existem hoje muitas organiza-
¢o6es com solugdes Microsoft Dy-
namics CRM que evidenciaram
ganhos de produtividade entre
os 20 e os 30%, devido a simplifi-
cacgao dos processos de suporte
a gestao de clientes

pelo preenchimento da encomenda e da fatura
com os detalhes provenientes da oportunidade
de negdcio que ja estava no sistema.

Existem hoje muitas organizactes com solu-
¢des Microsoft Dynamics CRM que evidencia-
ram ganhos de produtividade entre os 20 e os
30%. Por exemplo, um prestador de servicos
financeiros e seguros eliminou 20% do tempo
que os seus empregados consumiam a tentar
arranjar carimbos e assinaturas para uma folha
de papel, obtendo uma resposta mais rapida
aos seus clientes e uma reducio de custos de
processamento em 5%. 3
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os dias de hoje torna-se cada vez
mais dificil aplicar a maxima “um
emprego para a vida”. Isto acon-
tece porque embora seja normal
que as empresas exijam cada vez mais aos seus
colaboradores, também evidenciam, com maior
frequéncia, dificuldade em lhes poder garantir
a permanéncia e a evolucio de carreira ambi-
cionadas, mesmo quando o seu desempenho é
positivo. Contingéncias de mercado e reducoes
impostas de ‘head-count’, muitas vezes a nivel
internacional, potenciam esses factos.
A crescente competitividade do mercado, a evo-
lucao das tecnologias e a necessdria capacidade

Para recrutar o candidato

mais adequado para uma
determinada funcao, teremos de
apostar na validagdo do seu
percurso profissional
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de adaptabilidade dos colaboradores as circunstancias com que se deparam
no dia a dia, fazem com que, cada vez mais, seja importante apostar em pro-
cessos de recrutamento eficazes e que tragam “valor acrescentado” 4s organi-
zacoes. Embora inicialmente possa no parecer importante, o que € certo €
que um recrutamento efetuado de forma incorreta pode sair extremamente
caro a qualquer organizacio.

Quando uma organiza¢ao decide admitir um novo colaborador, a primeira
andlise passa por definir se existird internamente alguém capaz de assumir
essa nova responsabilidade. Caso a resposta seja negativa, terd entdo de deci-
dir se vai desenvolver o processo de recrutamento com recurso unicamente
ao seu departamento de Recursos Humanos (ou similar) ou, em alternativa,
vai recorrer ao apoio de uma empresa de consultoria externa. Em qualquer
um dos casos, devera ser sempre acautelada uma avaliacio rigorosa das com-
peténcias dos candidatos a fun¢io em “aberto”, de modo a diminuir o “risco”
de insucesso, por uma desadequacio do perfil do candidato selecionado a
posicao em “aberto”.

Torna-se entdo necessirio que a empresa de consultoria de Recrutamento
e Selecao e a empresa cliente acordem qual a estratégia de recrutamento
mais adequada para selecionar o candidato. Assim, a aposta num diagndstico
aprofundado da cultura da empresa, a identificaco do job-description’ e das
competéncias profissionais e pessoais exigidas para a funcio sio fatores de



extrema importancia para que se possa iniciar a pesquisa dos candidatos, seja
através da conjugacio dos meios tradicionais de publicacio de antncio e
pesquisa em base de dados (apostando atualmente também nas ferramentas
online), até processos de ‘executive-search’ quando a especificidade da fun-
¢30 assim o exige.

Dada a necessidade atual em reduzir custos, muitas sao as empresas que
esquecem fatores importantes quando selecionam um parceiro externo na
area do Recrutamento e Selecio. Isto acontece pois, por vezes, pensam que
a economia financeira que, hipoteticamente realizam no momento, nfo ird
ter repercussdes no futuro. Claro que a lei das probabilidades também se
podera aplicar a um processo de recrutamento e seleco, contudo, a possi-
bilidade de insucesso aumenta consideravelmente a partir do momento em
que ndo garantimos as bases minimas consideradas necessirias para obter
a adequacio entre o perfil do candidato selecionado e as caracteristicas do
novo posto de trabalho.

Atualmente no mercado existe alguma “confusao” entre aquilo que serd a
simples identificacdo de candidatos para uma determinada posicio e o que
na verdade € seleciona-los através de um processo de recrutamento crite-
rioso, onde a avaliacio de competéncias nfo € descurada! O envio de ‘cur-
riculum vitae’ de potenciais candidatos para um cliente, muitas vezes sem
sequer ter sido realizada uma entrevista pessoal, nao podera ser considerado
efetivamente um processo de recrutamento e selecio, mas meramente um
processo de identificacdo de potenciais candidatos com um enorme “risco”
de insucesso.

Obviamente que se esta pode parecer uma estratégia mais célere e por vezes
menos onerosa para o cliente (até porque, regra geral, nio exige exclusivi-
dade), mas acaba por nio envolver as fases consideradas importantes num
processo de recrutamento e selecio. Ha que ndo esquecer que, por exemplo,
recrutar um diretor financeiro para uma multinacional de telecomunicacdes,
nio é o mesmo que recrutar um diretor financeiro para a banca, pelo que a
aposta na avaliacio de competéncias € de extrema importincia.

Nesta linha de pensamento, podemos dizer que, para recrutar o candidato
mais adequado para uma determinada funcio, teremos de apostar na va-
lidacao do percurso profissional do mesmo, nomeadamente a recolha de
referéncias profissionais junto das empresa (chefias) onde trabalhou ante-
riormente; a realizacao de provas de avaliacao de competéncias intelectuais e

Apostar na formagao de um novo
colaborador no estrangeiro e
depois verificar-se, trés ou quatro
meses apos a sua admissao, que a
sua escolha nio foi a melhor, tem
repercussoes nas organizagoes
muito para além das questoes
meramente financeiras

pessoais, de modo a aferir as competéncias pre-
ditivas de sucesso na funcio e, obviamente, jun-
tar ao processo de selecio a realizacio de entre-
vistas estruturadas que nos levem a conhecer os
candidatos ‘in-loco’ e poder, assim, prognosticar
a sua adequacio, ou ndo, a funcio em questio.
Numa altura em que é imperativo para qual-
quer organizacio dotar-se de profissionais de
exceléncia para ultrapassar com sucesso as difi-
culdades econdmicas que todos vivemos, qual-
quer decisdo errada, aquando de uma nova con-
tratacdo, implica custos no médio-longo prazo,
que, por vezes, tém repercussdes muito graves
nos seus negocios.

Apostar, por exemplo, na formacao de um novo
colaborador no estrangeiro e depois verificar-se,
trés ou quatro meses apos a sua admissao, que a
sua escolha nio foi a melhor, tem repercussdes
nas organizactes muito para além das questoes
meramente financeiras. Assim, é missio dos
profissionais de Recrutamento e Selecio contri-
buir, através do seu ‘know-how’ e do recurso a
metodologias eficazes, de modo a garantirem,
junto dos clientes, a confianca na qualidade dos
seus servicos. 3

Formacao e networking

Formacao INTER

A IFE organiza por ano mais de uma centena de formagoes sobre temdaticas actuais

destinadas a quadros e dirigentes dos sectores publico e privado.

Novo Codigo Contributivo
* Lishoa, 13 e 14 de Abril de 2011

Hume

Metricas para Responsaveis de Formacao

* Lishoa, 18 ¢ 19 de Abril de 2011

Balanced Scorecard na Gestao de Recursos Humanos

11 « [isboa, 19 ¢ 20 de Abril de 2011
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Adecco Professional

Oferecer sempre o melhor servico

A Adecco Professional promove solucdes eficazes e competiti-

vas para os seus clientes e contribui para o desenvolvimento

da carreira professional dos candidatos.

por: Rita Pessoa, Responsavel Nacional Adecco Professional

P resente em mais de 60 paises, com uma rede de 5 500 delegacdes e con-
tando com colaboradores diretos, o Grupo Adecco coloca a trabalhar
diariamente, nas mais de 100 000 empresas suas clientes, distribuidas por todo
o Mundo, cerca de 700 000 pessoas. O Grupo Adecco ocupa o lugar de lider
mundial na drea dos RH. A Adecco apresenta uma estrutura mundial orienta-
da para a prestacao de um servico integrado na area dos Recursos Humanos,
com o compromisso de um desenvolvimento continuo de solucdes eficazes
e competitivas para os seus clientes. No ano de 1989 surge em Portugal desen-
volvendo, presentemente, a sua atividade em diversas vertentes dos Recursos
Humanos, nomeadamente, nas dreas de: Trabalho Temporario, Formacio,
Recrutamento & Selecio e Outsourcing. A drea de negécio de Recrutamen-
to & Selecio € representada em Portugal pela marca Adecco Professional e
concentra a sua atuacio no desenvolvimento de Servicos de Consultoria em
Recrutamento & Selecio de quadros médios e superiores especializados.
Desde 2004, e fiel a sua vocacio de servico dispde de dois escritorios situados
nas principais cidades (Lisboa e Porto) e conta com o apoio de uma rede de
34 delegacdes, assegurando uma cobertura geografica a nivel nacional.

Com o objetivo de oferecer o melhor servico aos seus clientes, a Adecco
Professional desenvolve a sua atividade alicercada nas seguintes linhas de
negdcio, especializadas em perfis qualificados: finance & office), ‘sales & ma-
rketing, ‘engineering & industrial, ‘retail & distribution’ e ‘medical & science’.
Ao recorrer a Adecco Professional, o cliente ird beneficiar do nosso ‘know-
-how’, que nos permite criar solucdes integradas, desenhadas a medida da
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A area de negécio de
Recrutamento & Selegdo é
representada em Portugal

pela marca Adecco Professional

realidade de cada cliente, bem como, da espe-
cializacio dos nossos servicos de acordo com
os setores de mercado.

Desenvolvemos o nosso trabalho de acordo
com as exigéncias, expectativas e necessidades
dos nossos clientes, aconselhando sobre a fonte
de procura e métodos de selecao mais adequa-
dos: Selecao Tradicional, ‘Head Hunting’ e Inter-
vencao Faseada (em apenas uma ou mais fases
do processo). A especializacio dos nossos ser-
vicos oferece aos clientes a melhor garantia de
que as suas necessidades serdo compreendidas
e de que a Metodologia da Adecco Professional
estara adaptada para avaliar as competéncias
e aptiddes e a propria adaptacio ao posto de
trabalho dos profissionais. Adecco Professional
através das suas equipas, formadas por profis-
sionais especialistas em Recursos Humanos e
com uma clara vocacio para o servico, estabe-
lece relactes de parceria de longo-prazo, assen-
tes em padrdes de confianca, transparéncia e
confidencialidade mutua.

Diferenciamo-nos, também, pela gestio de uma
base de dados exclusiva nacional e internacio-
nal especializada em cada setor de atividade. A
visdo internacional do mercado permite o co-
nhecimento dos clientes e um leque de solu-
coes amplo para atender as suas necessidades.
Ao consolidar os seus recursos de recrutamen-
to e gestdo, a Adecco Professional aumentou a
sua capacidade de aliar a qualidade e rapidez
na oferta de solucdes globais aos seus parcei-
ros, bem como a sua pratica de segmentacio
das especialidades tornou-nos conhecedores
perfeitos de cada setor de mercado. A Adecco
Professional tem como objetivo contribuir para
o desenvolvimento da carreira profissional dos
candidatos, intervindo no seu recrutamento, se-
lecdo, formacZo e integracio no mercado. Atra-
vés da sua flexibilidade, inovacio e competiti-
vidade participa igualmente na gestio dos RH
dos seus clientes. O compromisso da Adecco
Professional é o de oferecer sempre o melhor
servico aos seus clientes e candidatos. ____ 3



Marcamos pela diferenca

Focados no melhor servico, especializados
nas melhores solucoes

Adecco Professional diferencia-se pela especializacao e rigorosa meto-
dologia inerentes aos seus processos.

Através da sua flexibilidade, inovacao e competitividade participa
igualmente na gestao eficiente dos Recursos Humanos dos seus Clien-
tes. O compromisso da Adecco Professional é o de oferecer sempre o
melhor servigo aos seus Clientes e Candidatos.

WiV teae] Professional Tel. 213 168 300

better work, better life www.adecco.pt
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Conceito 02

Aprenda a surfar as ondas
com Os ‘assessments’

Descobrir e desenvolver os lideres de ama-

nhd ¢ a chave para superar os desafios.
por: Isabel Freire de Andrade

e Mafalda Morais, Conceito O2

magine-se na praia. Prepare-se para en-

trar no mar com a sua prancha de surf.
Olhe para o mar e repare como esta tur-
bulento e frio. Tem de o enfrentar com a
sua prancha, o seu corpo e a sua mente.
Sente-se confortivel?
Para se sentir confortivel com o caos do
oceano onde irad surfar, terd de conhecer
bem as suas capacidades e desenvolver-
-se, principalmente nos seus pontos fortes
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mas também em al-
gum ponto fraco. As
proximas ondas virdo
e a melhor forma de
lidar com as mesmas
€ estar consciente das
suas capacidades e
aplica-las. A Unica cer-
teza € que vai haver
turbuléncia e que tem de estar preparado para ela. Precisa de uma
mente aberta para se conhecer em profundidade e perceber o im-
pacto que as suas acdes tém. O lider de amanhi serd um lider com
muita consciéncia de si proprio e sempre em desenvolvimento. SO
assim estard preparado para a mudanca e para as consequéncias
desta, independentemente da forca e velocidade com que ocorram.
Os ‘assessments’ podem ser a ferramenta que torna possivel surfar
na crista das ondas, ja que oferecem a possibilidade de olhar para
si, de ter consciéncia das suas capacidades e daquelas que precisara
desenvolver enquanto futuro lider.

Os ‘assessments’ sa0 igualmente importantes para a organizaciao, pois
permitem identificar o potencial e o talento que se encontram na
organizacao. Assim, é possivel reter os talentos de hoje para se torna-
rem lideres de amanha. Ao conhecer o potencial presente na organi-
zacao, é possivel desenvolvé-lo para que este se torne excelente, ca-
paz de estimular o capital humano e dar continuidade a organizacgio.
Sendo os ‘assessments’ um instrumento poderoso que trabalha em
prol dos individuos e da organizacio, a Conceito O2 possui um le-
que de metodologias e técnicas capazes de darem resposta as gran-
des ondas da mudanca. Para tal, o seu uso ¢ adaptado as necessida-
des especificas de cada organizacio. As técnicas vio desde provas de
competéncias, passando por entrevistas de incidentes criticos, ava-
liacao de competéncias a 360° e testes de personalidade. No final do
processo hd sempre uma entrevista de ‘feedback’ para potenciar o
autoconhecimento e promover o desenvolvimento. A entrevista de
‘feedback’ é a chave para que tanto o individuo, como a organizacio,
consigam surfar as ondas de uma forma positiva. De seguida, costu-
ma haver um programa de formacio ou Coaching para criar o seu
plano de desenvolvimento, experimentar 0s novos comportamentos
e treind-los até que estes fiquem automaticos.

Vio existir sempre ondas grandes e fortes: habitue-se! E necessario
ter coragem e preparar-se! Comece por saber bem o que quer. De
seguida, faca um ‘assessment’. S6 para o fazer ji é necessirio ter
coragem. Vai-se ver nu e pode nao adorar tudo o que vai descobrir.
Depois, ganhe alento e decida o que quer melhorar e passe a aco,
se possivel com ajuda de formacao ou Coaching.

Ao conhecer o potencial presente
na organizacao, é possivel desen-
volvé-lo para que este se torne
excelente, capaz de estimular o
capital humano e dar continuida-
de a organizagao
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Galileu

Da lideranca visionaria a formacao
para o empreendedorismo

por: Mario Beirolas, Formador GALILEU na é4rea de ‘Soft Skills' & Competéncias Empresariais

“Ser empreendedor é ser investidor

em Recursos Humanos”

Paula Baptista, Coordenadora da Area de ‘Soft
Skills" & Competéncias Empresariais da GALILEU

Lideres visionarios criam nas empresas
uma cultura de aprendizagem e desafio
a mudanca e ao empreendedorismo, basea-
da na inovacao e na partilha de um conhe-
cimento dinimico e inteligente.

Um estudo realizado em quinze das me-
lhores universidades americanas revela que
93% dos inquiridos concordam que o em-
preendedorismo pode ser ensinado.
Estamos perante um novo estilo de apren-
der, bem como um desafio a lideranca nas
empresas que pretendam posicionar-se de
forma diferenciada no mercado.

Apoiando esta tendéncia estd a surgir uma
nova cultura empresarial, que coloca desa-
fios de mudanca sustentados numa lideran-
ca visiondria, que considera o empreende-
dorismo parte integrante da sua missdo e
valores, garantindo desta forma iniciativas
baseadas na inovacdo e na criatividade.

Esta forma diferente de agir, permite uma
ligacdo eficaz ao cliente e ao mercado, de-
sencadeando criatividade, inovacio e sinto-
nia, seja na oferta seja nas propostas de valor
e, muito principalmente na diferenciacio de
produtos e servicos. Num mercado global
em que os clientes estdo cada vez mais infor-
mados, torna-se essencial que cada colabora-
dor na empresa seja um “criativo inovador”,
garantindo-lhe um acompanhamento ‘one-

A formagao para o
empreendedorismo contempla um
conjunto de médulos que evoluem
mediante o nivel de maturidade

de cada colaborador, associando a
mesma a avaliacdo das expectativas
e ao nivel de motivacao
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-to-one’ associado a gestdao pela surpresa.

Cada colaborador deve ser objeto de uma integracdo plena na empresa,
do mesmo modo que a formacdo deve direcionar-se em dois vetores,
formacdo ‘core’, associados diretamente as competéncias chave para o
desempenho (garantia de aprendizagem) e formacio inovacio (garantia
de diferenciacdo), ligada a iniciativa, a criatividade e ao empreendedo-
rismo. Esta ultima permite, apoiada num Coaching eficaz feito pelos li-
deres, dinamizar novas iniciativas e distinguir, potenciar e reter talentos.
Num mercado cada vez mais exigente e globalizado as empresas de-
senvolvem uma competitividade pelos custos, nao havendo tempo a
perder. Ganhard quem souber reter talentos, fomentando um empreen-
dedorismo centrado na inovacio pela conquista de cada cliente.

Neste processo, a formacio tem um papel essencial, pois atua como
motor de mudanca, quer de atitudes, quer de perspetivas perante os
desafios de melhoria em cada drea chave.

A formacio para o empreendedorismo contempla um conjunto de mé-
dulos que evoluem mediante o nivel de maturidade de cada colabo-
rador, associando a mesma a avaliacao das expectativas e ao nivel de
motivacao.

Nesta época em que se fala de crise, sugiro, assim, que cada gestor, ao
invés de bloquear e tentar encontrar justificacdes, se posicione de for-
ma visiondria, avaliando de forma objetiva as suas equipas, provocando
uma mudanca centrada numa atitude de inovaciao e empreendedoris-
mo permanentes, sabendo que cada dia é diferente e que equipas inte-
ligentes geram solucoes e resultados ganhadores.

O futuro serd daqueles que acreditam que o empreendedorismo é a me-
lhor ferramenta de gestdo associada a uma lideranca visiondria. 3
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Great Place to Work

O resultado da

“marca” de cada um!

por: Ana Sofia Portela, ‘™anaging Partner da Palmon — Search & Assessment’

V ivemos num Mundo em que as “mar-
cas” sdo tdo importantes e presentes
que (quase) nao damos por elas. Elas sio
fundamentais na construcio da nossa re-
alidade e guiam-nos como referenciais. O
Great Place To Work é um bom exemplo
de uma marca que a empresa conquista
com o contributo de cada um.

Recrutar as pessoas certas para cada orga-
nizacdo € ter em conta a avaliagdo da per-
sonalidade, por um lado, mas também na

Existem indicadores que, quando
conjugados de uma forma

robusta, fazem com que cada

uma destas pessoas deixe a sua
“marca’ através das suas atitudes e

comportamentos

) Palmon

©
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avaliagio das competéncias Intelectuais ou QI (o saber fazer), das
competéncias emocionais ou QE (a forma como nos relacionamos
com os outros) e das competéncias espirituais ou QFE’s (a forma como
vemos e operacionalizamos a nossa missao na organizacio onde es-
tamos).

A “nossa” marca e a forma como somos ativos na construcio de em-
presas elegiveis ao Great Place to Work esta relacionada com a ava-
liacio do QFE’s. Existem indicadores que, quando conjugados de uma
forma robusta, fazem com que cada uma destas pessoas deixe a sua
“marca” através das suas atitudes e comportamentos:

« S30 pessoas que estimulam o autoconhecimento.

« S0 pessoas com ideais.

« S40 pessoas com boa capacidade de encarar a adversidade e utiliza-la
como processo de crescimento e identificacio de novas oportunidades.
« S0 pessoas que gostam de trabalhar com pessoas diferentes e delas
tiram o melhor face ao objetivo a atingir.

« S40 pessoas que perguntam “porqué”.

- Sdo pessoas que tém a capacidade de colocar os projetos e as suas
funcdes num contexto mais amplo.

* S30 pessoas que tém paixdao no que fazem.

« Sd0 pessoas que envolvem todos os outros, inspirando-os a percebe-
rem o sentido dos seus objetivos e valores.

« S0 pessoas que trabalham para desenvolver os outros € 0s negocios.
+ Sdo pessoas que procuram fazer mais do que se espera delas.
Estamos a falar das pessoas que agora, mais do que nunca, s3o pilares
essenciais a cada equipa pela forma como “mantém” o rumo com ele-
vadissimos padrdes de exigéncia, que estdo aliados a uma constante
procura de envolvimento e desenvolvimento de outros. O recruta-
mento deverd, cada vez mais, estar focado em avaliar também esta
capacidade de ter uma “bussola interior” que guia cada um dos candi-
datos e lhes dd a capacidade de enfrentar desafios, obstdculos e crises,
mantendo o rumo e inspirando outros.

Estou certa que em todas estas empresas, agora reconhecidas como
sendo pertencendo ao Great Place to Work, os colaboradores sentem
que contribuem para o seu crescimento e para o da empresa de uma
forma sustentada. Sdo estes os desafios que a PALMON assume, o de
saber que podemos contribuir para que as organizacdes do futuro se-
lecionem pessoas bem preparadas mas também com uma capacidade
de “manter o rumo” e de saberem que, apesar da sua funcio, podem
contribuir para os resultados da organizacio.

Trabalhar numa empresa Great Place to Work ¢ ter a oportunidade de
contribuir, no dia a dia, para que a “sua” empresa seja assim conside-
rada. E o resultado do trabalho de cada colaborador que, quando bem
selecionado, se enquadra perfeitamente na cultura, nos valores da em-
presa e se sente feliz em contribuir de uma forma muito espontdnea
porque esta mesma cultura/ valores estdo perfeitamente alinhados
com o melhor que tem em si - a sua “bussola interior”.

Na PALMON temos muito orgulho em contribuir, através de uma cor-
reta selecdo de candidatos, para criar Great Place to Work! ____ 3



Executivos no desemprego - Como
regressar ao mercado de trabalho

por: Mariana Branquinho, Heidrick & Struggles

A atual conjuntura econémica tem colocado virios desafios ds organi-
zagdes. HA uma pressdo crescente e continuada para a otimizacio de
custos e obtencio de ganhos de eficiéncia por forma a maximizar o obtido.
Por ineréncia, os executivos tém tido que lidar com situacdes com um certo
grau de complexidade e para alguns deles até desconhecidas. O desemprego
€ uma dessas situacdes. Muitos executivos viveram durante anos absorvidos
e envolvidos nos seus projetos profissionais, e de um momento para o ou-
tro, ficam sem trabalho. E agora? O que é que faco?

Depois do choque inicial, & importante encarar esta situacio como uma
oportunidade - fazer uma paragem, refletir e aproveitar para fazer uma ana-
lise mais profunda da carreira profissional, dos objetivos e ambicdes que
cada executivo tem. A vida profissional € por vezes tdo intensa e o ritmo
tdo acelerado, que nio existe tempo para pensar. A carreira dos gestores
¢ determinada nao pelos proprios, mas pelas organizacdes que integram
e a respetiva dinimica. Assim, uma situacio que aparentemente pode ser
negativa, deve e pode ser transformada numa oportunidade para “tomar as
rédeas” e definir o rumo profissional que pretendem seguir.

Com este pensamento, como € que um executivo pode encontrar um novo
projeto profissional? O primeiro passo para este processo € ter uma no¢ao
clara de qual o seu valor, ¢ um momento para fazer uma auto andlise procu-
rando identificar os pontos fortes, as fraquezas e o que o diferencia - ideal-
mente um projeto profissional deverd potenciar os pontos fortes.

Outra pergunta a que tém que ser capazes de responder é onde quero estar?
/0 que quero fazer? Tendo por base o que sabem fazer bem, é necessario
juntar o que os motiva. A procura de um novo desafio profissional € ja por
si um exercicio com alguma complexidade e que exige muito tempo. Como
¢é que isso se faz? Olhar para o mercado, pesquisar, falar com pessoas que
conhecam as fungdes/empresas/ setores em que tem interesse. O objetivo
¢é reunir o maximo de informacio possivel para assim poder tomar uma
decisao suportada. Nao quer dizer que se escolha apenas um caminho, po-
dem existir mais, 0 importante € que exista uma prioritizacio dos varios
caminhos.

Assim, a defini¢io de um plano é fundamental, ou seja, sabendo onde se
quer chegar, hd que definir como Id chegar e o timing. Aqui vem ao de
cima a importancia do ‘networking’, nomeadamente a rede de contactos
que é fundamental o executivo ir construindo ao longo da sua carreira.
Aqui as redes sociais vieram facilitar em muito este trabalho - hoje em dia é
relativamente facil ganhar-se acesso a uma pessoa que nio se conhece. Nao
s6 € mais facil, como as proprias pessoas sio mais recetivas a este tipo de
abordagem.

Pesquisa, muita! Para ga-
rantir que dispdem do
maximo de informacio
possivel para tomar uma
decisdo. Infelizmente ¢é
frequente criarem-se ex-
pectativas que mais tarde
ndo sao cumpridas. O ter

Depois do choque inicial, € impor-
tante encarar esta situagdo como
uma oportunidade, aproveitar para
fazer uma analise mais profunda da
carreira profissional, dos objetivos e
ambicdes que cada executivo tem
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acesso a informacdo € importante para a gestao
de expectativas. Por outro lado, hoje em dia o
acesso a informagio é t3o facil, que ndo ha des-
culpas para nio se investir algum tempo em
pesquisa.

Qualquer que seja a abordagem na procura de
um novo projeto profissional hd uma atitude
que é fundamental e transversal a qualquer
etapa: iniciativa e pré-atividade. Com a conjun-
tura atual, com uma oferta grande de executi-
VOs, OU uma pessoa se mexe para fazer com
que as coisas acontecam, e vai a procura do
que quer, ou entio nada acontece.

Acima de tudo ha que ter a consciéncia
que o Mundo mudou e que por isso 0s
executivos serdo provavelmente desafiados
a sair da sua zona de conforto. Hoje ja é
evidente para a maior parte dos executivos
que o futuro das empresas passa pela res-
petiva rentabilidade, assim aquilo que tém
que entender é como é que no Ambito das
suas responsabilidades podem contribuir e
acrescentar valor no negdcio. Assim, “cabe-
ca aberta” e maos 4 obral 3
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GREAT PLACE TO WORK

Ranking Geral 2011

GREAT
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10
WORK'
CRENTE YouRrs

LUGARES EMPRESA SETOR
1° Lugar Cisco Systems Portugal Tecnologias de Informagdo
2° Lugar Microsoft Portugal Tecnologias de Informagao
3° Lugar Everis Portugal Consultoria
4° Lugar ROFF Tecnologias de Informagdo
5° Lugar Maksen Consultoria
6° Lugar CHEP Servicos
7° Lugar BMW Group Portugal Setor Automovel
8° Lugar Diageo Portugal Comércio e Distribuicdo
9° Lugar Medtronic Portugal Comércio e Distribuicdo
10° Lugar Grupo CH Consulting Consultoria
['1° Lugar Mars Portugal Comércio e Distribuicdo
12° Lugar Mercedes Benz - Financiamento Setor Automovel
[3° Lugar Danone Portugal Atividades Industriais
[4° Lugar Siscog Tecnologias de Informagao
I5° Lugar Roche Farmacéutica Quimica IndUstria Farmacéutica
16° Lugar O Boticario Comércio a Retalho
|7° Lugar Huf Portuguesa Atividades Industriais
18° Lugar Baxter — Médico Farmacéutica IndUstria Farmacéutica
19° Lugar Johnson's Wax de Portugal Comércio e Distribuigao
20° Lugar SAS Institute Tecnologias de Informagado
21° Lugar Mind Source Consultoria
22° Lugar Barclays Bank Banca e Seguros
23° Lugar SMAS Oeiras e Amadora Servicos Publicos
24° Lugar Mercer Consultoria
25° Lugar Beiersdorf Portuguesa Comércio e Distribuigao
26° Lugar Teleperformance Portugal (Lisboa - Estefania) Contact Center
27° Lugar Leadership Business Consulting Consultoria
28° Lugar E.Value Consultoria
29° Lugar Grunenthal IndUstria Farmacéutica
30° Lugar Parque Escolar, EPE Servigos Publicos
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GREAT PLACE TO WORK

Contributos para a
solucao da mudanca

Mais de uma década nos separa da primeira publicagdao do estudo sobre ambientes
de trabalho em Portugal e na Europa. Desde entdo, destacam-se duas tendéncias: a
conquista da sustentabilidade na agenda das melhores empresas para trabalhar e a
presenca regular das organizagcdes portuguesas nas listas nacional e europeia.

por: Sandrine Lage, Fundadora do Great Place to Work Institute em Portugal

eduzir a pegada ecologica em 25% até 2012, a nivel mundial ao
G R E A'l' P L AC E TO monitorizar a emissdo de carbono na Europa, de acordo com
geografia de cada pais, incluindo a frota de veiculos (limitacao
das emisstes de CO2 160g/km diesel, 180g/km gasolina) e a efi-
ciéncia dos edificios; adquirir eletricidade gerada por fontes renovaveis ou
de impacto neutro de carbono; disponibilizar um servico didrio de ‘transfer’/
‘shuttle’ aos colaboradores (do centro da cidade para o escritorio); reduzir o
nimero de viagens e otimizar o percurso das deslocacoes (recurso a “Tele-
presenca” - uma solucio inovadora que integra voz e imagem em tempo
real); otimizar os gastos em energia (ex. apagar as luzes a noite. Parece trivial,
contudo inimeros edificios de escritérios - e colaboradores a nivel individu-
al - permanecem sem adotar esta pratica); convidar interlocutores externos
- consultores na drea ambiental - para a partilha de opinifo sobre alteractes
climaticas e o papel do setor da organizacio; sio priticas que pautam a evo-
lucio das Melhores Empresas Para Trabalhar em relacao ao seu papel nio
apenas no seio da organizacdo, como fora de portas.
A promocio de uma utilizacao responsivel dos recursos também ja nio é
estranha as Melhores e traduz bem a sua evolucio: a vencedora do prémio
desta categoria, este ano, utiliza a madeira proveniente de florestas admi-
nistradas (fonte responsivel e sustentdvel de madeira), adota o modelo de
‘pooling, que fomenta a reparacio e a reutilizacio de materiais (reciclam-
-se componentes quebradas ou danificadas, em vez de serem enviadas para
aterros) e, fundamental, otimizam materiais: procuram utilizar materiais mais
resistentes e com maior durabilidade, que permitam, paralelamente, reduzir
danos nos produtos transportados, evitando desperdicios.
Sdo priticas como estas que o Instituto portugués procurou reconhecer ao
lancar um prémio em 2009 que relacionasse 0 modo como as organizacoes
apoiam os seus colaboradores, gestores e lideres a compreender e a dar res-
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posta aos desafios socio-ambientais. Em parti-
cular, como procuram compreender e dotar o
publico interno (colaboradores) das competén-
cias necessdrias para, de uma forma eficaz, dar
resposta a tematicas socio-ambientais de Ambi-
to global, como as alteragdes climaticas.

DE ACOES PONTUAIS A UMA ESTRATEGIA
DE GESTAO CONSOLIDADA

E certo que os primeiros passos pontuaram-se
por programas como o ‘go green, visando a
consciencializacio dos colaboradores, familia-
res e redes sociais de contacto para uma utili-
zacdo mais eficiente dos recursos colocados a
sua disposicio pela empresa (com as poupan-
cas revertidas em donativos para instituicoes de
solidariedade nos casos de separacio do lixo,
recolha de tampas, reciclagem de hardware, pa-
pel para secar maos para reciclagem, etc), ou a
reciclagem de materiais (através de ecopontos),
a reutilizacao de papel (destruicio e entrega no
ecoponto ap6s da utilizacdo e reutilizacio) e de
‘tonners’ (entrega a empresas de reciclagem dos
que no sdo reutiliziveis). E certo, também, que,
de momento, a adogao de praticas no modelo
de negocio e no seu ADN ainda perdem ter-
reno para iniciativas pontuais. HA um dia por
ano, por exemplo, em que os colaboradores
se reinem na ida para o trabalho de bicicleta,
quando, noutros paises, este € o cendrio do quo-
tidiano dos colaboradores (mesmo se a compo-
nente cultural pesa na balanca). Outro exemplo
¢ convencer os colaboradores a disponibilizar
antigos equipamentos eletronicos para recicla-
gem.. apenas para comemorar o “Dia da Terra”.
Tratam-se, sem duvida, de iniciativas positivas.
Contudo, a expectativa € que 0 proximo passo

TOP PORTUGUESAS NR,&AC,\II(lélij
ROFF |
Maksen 2
Grupo CH Consulting 3
Siscog 4
Mind Source 5
SMAS Oeiras e Amadora 6
Leadership Business Consulting 7
E.Value 8
Parque Escoalr, EPE 9

se caracterize pela evolu-
¢ao das iniciativas pontu-
ais para praticas regulares,
numa estratégia de gestao
consolidada. Uma cons-
tatacdo, fruto de diversas
visitas as empresas: ainda estamos longe de discutir a sustentabilidade como
parte integrante do modelo de gestao na generalidade deste grupo. De 2000
a 2011, ainda ndo diminuiram as investidas por parte das organizagdes em
insistir na discussao de temdticas relacionadas com responsabilidade social e
sustentabilidade com o departamento de marketing ou comunicacao.. Mas,
efetivamente, a meta ja esteve mais distante.

A promocao de uma utilizagao
responsavel dos recursos também
ja ndo é estranha as Melhores e
traduz bem a sua evolugao

MULTINACIONAIS VS PORTUGUESAS: DESCUBRA AS DIFERENCAS

2011 traduz a vitéria de uma presenca nacional crescente na lista: nove em-
presas portuguesas em trinta (ver caixa). Uma comparéncia de evolucio sub-
til ao longo de uma década, com a cumplicidade do Instituto, que observa
a tendéncia com particular orgulho. Mas o que diferencia as multinacionais
das “nossas” empresas (no universo das Melhores Empresas Para Trabalhar)?

L

programa jum®
—

Porque & importante gerir o talento
e desenvolver os lideres do futuro!

W

Welhange
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Em ordem de prioridade
distinta, partilham os se-
guintes pontos fortes: a
auséncia de discrimina-
cao; a qualidade do aco-
lhimento, a administra-
co ética e o orgulho em trabalhar na empresa e nos resultados da mesma
(adicione-se, no caso das multinacionais, o orgulho no contributo para a
comunidade). Quando comparadas com a posicao dos colaboradores em
geral entre as Melhores Multinacionais para Trabalhar em Portugal e nou-
tros paises da Europa, as Portuguesas deixam a sua impressao digital - uma
cultura mais conservadora - nas tendéncias. Por exemplo, o facto das equi-
pas acreditarem que “a administracao s6 recorreria a despedimentos em
altimo caso” ou que “os superiores reconhecem que os erros involuntarios
fazem parte da atividade”. Com base nos resultados, € possivel depreender
que nas multinacionais a margem para erros € menor. O que encaixa no pu-
zzle do perfil das multinacionais aqui analisadas: 4 semelhanca da tendéncia
europeia entre as Melhores Para Trabalhar, a importincia da contribuicio
individual é um ponto bastante valorizado (Melhores Multinacionais Para
Trabalhar em Portugal), assim como a autonomia (Melhores Para Trabalhar
na Europa). O que pressupde uma maior responsabilizacio individual pelo
trabalho desempenhado, logo dos erros. O que ainda nao ¢ uma realidade

Com base nos resultados,

é possivel depreender que nas
multinacionais a margem para
erros é menor

MULTINACIONAIS
(por ordem do ranking)

EMPRESA

[° Cisco Systems Portugal

2° Microsoft Portugal

3° Everis Portugal

6° CHEP

7° BMW Group Portugal

8° Diageo Portugal

9° Medtronic Portugal

[1° Mars Portugal

[2° Mercedes Benz - Financiamento
[3° Danone Portugal

I5° Roche Farmacéutica Quimica

| 6° O Boticario

17° Huf Portuguesa

1 8° Baxter — Médico Farmacéutica
19° Johnson's Wax De Portugal
20° SAS Institute

22° Barclays Bank

24° Mercer

25° Beiersdorf Portuguesa

26° Teleperformance Portugal (Lisboa - Estefania)
29° Grunenthal
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no contexto nacional.

.. DIFERENCAS A PARTE, SAO MELHORES
EMPRESAS PARA TRABALHAR

Outro ponto diferenciador: nas multinacionais,
um “emprego para a vida” ndo integra o pla-
no de carreira, ao contrdrio do que persiste
entre algumas organizactes nacionais. Onde,
em contrapartida, existe um maior espirito de
equipa: os colegas contam mais com a colabo-
raciao entre si, estando dispostos a dar mais
de si para concluir um trabalho. O que talvez
justifique a consequéncia do elevado grau de
satisfacao dos colaboradores das empresas na-
cionais em relacio a comemoracio de datas e
acontecimentos especiais.

Ja entre as Melhores Multinacionais Para
Trabalhar, os superiores mantém as equi-
pas mais informadas sobre as alteracdes
mais importantes na empresa e a lideranca
aposta assumidamente na disponibilizacao
de cursos de formacio ou de aperfeicoa-
mento, com vista a valorizacdo profissional
das equipas. Sem duvida, um elemento de-
terminante para a competitividade no mer-
cado e cada vez mais valorizado pelos ta-
lentos. A semelhanca da conciliacio entre a
vida pessoal e profissional, que representa
um ponto a favor entre as Multinacionais
avaliadas neste estudo. E, claro - como nao
poderia deixar de ser - o elemento mais
(previsivel) cobicado pelos candidatos as
multinacionais: as regalias especiais e exclu-
sivas. O ponto forte entre as multinacionais
que ainda € um ponto a melhorar entre as
portuguesas..

Em relacdio a pontos a melhorar, a altima
década trouxe consisténcia em pontos par-
tilhados por todas as organizacdes, todos
os setores, em todos os paises, quer se trate
de multinacionais ou nio (ainda que com
taxas de insatisfacio distintas). Nestes pon-
tos, a opinido - mais ou menos sublinhada
- dos colaboradores é unianime: permanece
a auséncia de justica a nivel salarial e de atri-
buicao de promocdes. De frisar que a ma-
nifestacao desta tendéncia é uma constante,
a semelhanca de uma tendéncia global nos
ambientes de trabalho: a quebra da satisfa-
¢ao dos colaboradores com uma antiguidade
na organizacdo superior a sete anos.. Uma
crise ciclica, imune a qualidade do ambiente
de trabalhZo ou da(s) crise(s) vivida(s) na
atualidade. Um contexto dificil que permi-
te, no entanto, fazer um balanco positivo: o
reconhecimento deste grupo como parte da
solucido e da mudanca.



Metodologia do estudo original das Melhores Para Trabalhar em Portugal

De candidatas a vencedoras

30 empresas nacionais candidatam-se a lista europeia, integran-
do o maior estudo global de ambientes de trabalho, elaborado

pelo Great Place to Work Institute.

por. Sandrine Lage

D estacar as melhores praticas de gestdo de pessoas € o objetivo do Ins-
tituto, que avalia organizacdes, em 46 paises, ha mais de vinte e cinco
anos, o que torna este estudo de ambientes de trabalho o maior a nivel
mundial. Acima de 5 500 companhias participam anualmente, no Mundo,
sendo que a cada edicio respondem ao questionario ‘Trust Index’ cerca de
2 milhdes de pessoas. O Instituto tem como objetivo destacar as melhores
praticas de gestdo de pessoas e os melhores ambientes de trabalho existen-
tes a nivel mundial. Na Europa, o Instituto estd presente em 19 paises, con-
tando com a participacdo de cerca de 1700 empresas. Portugal foi pioneiro,

a nivel europeu, ao publicar o primeiro estudo
nacional em 2000. Ao nosso pais seguiram-se
outros, sendo que o apoio da Unido Europeia,
em 2003, daria origem ao primeiro estudo eu-
ropeu, divulgado pelo Financial Times.

Em Portugal, o Instituto teve como parceiros
de media a revista Exame (2000 a 2005), o jor-
nal Pablico (de 2006 a 2008) a revista Execu-
tive Digest (2008) a TSE DN e JN (2009) e a
Human (2010). Este ano tem como parceiro de
media exclusivo a Tema Central (detentora da
revista Pessoal, do site wwwrhonlinept e ain-
da da Web TV wwwrhtvcompt).

Através das parcerias de media estabelecidas
em todo o Mundo, o estudo alcanca cerca de
25 milhdes de leitores ‘worldwide’ (dados im-
prensa).

\’isiun

Variations International Partners

O Curso Activision CIED — Coaching de Individuos, Equipas =
OrgonizogBes, estd cerfificado ICF = International Coach
Federation como ACTP - Accredited Cooch Training Program.
Objectives — Aquisicio de concellos ledricos & meshria na
ulilizacBo de técnicas e femomentos, alide e pratica de
Coaching

Destinatarios — Consullores, Geslares, Lideres e oulios pes-
5005 interessados no Coaching profissional

Linhas orientadoras

> Respeilo pelo Cédigo de Flica e desemvolvimento dos Come
peténcias Chave definidos pelo ICF

> Conleddos programdticos e enquadramento tedrico: recurso
o técnicas e ferramentas de orientogdo dinGmics, abordagem
sisiémico, ondlise ronsoccional e Crgonizational Developp:
maand

> linha pedogdgica inleractiva que proporciona Aulo-canheci-
manio e crescimenlo pessoal e Infericrizocho de umo coach af-
tituda,

> Actividodes intersessBes de inlegracdo, interiorizaclo e
aplicogdo de conceilos & pratico de Cooching

Duragde — 200 horas, em 3 Madules [25 dias/ & meses]
Préxima ediggo — 201 |
Formadoras — cradenciadas pela Variations Intemational &

certificodas pela ICF
ZICF

ZAcTP /7

Acrradam Comcn Tosay Propwm

inlamalional Coach Fecwralion

Infermagdes:
Maria de Jesus lopes - 216895180
www.octivision-coaching.com

aclivision.cooching@gmail. com
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O MAIS IMPORTANTE MEDIA ‘SCORECARD’ PARA O SEU NEGOCIO
“De acordo com um survey dirigido a CEO’s (EUA), levado a cabo pela PR
Week e a Burson Marsteller, os CEOs consideram a Lista das Melhores Para
Trabalhar/ Best Workplaces, elaborada pelo Great Place to Work Institute,
publicada na revista Fortune (EUA), como o mais importante media score-
card para o seu negocio. A lista europeia, publicada pelo Financial Times,
surge em 4° lugar. Em ambos os media, nenhuma outra lista € considerada
mais importante que o estudo elaborado pelo Great Place to Work Institu-
te” (amostra: um total de 200 CEOs (Estados Unidos) completou o ‘survey’
no decorrer de setembro de 2008. O ‘survey’ Burson-Marsteller/ PRWeek
foi preenchido via online pela empresa de ‘research’ MillwardBrown).

MELHORES ENTRE AS MELHORES

Numa iniciativa pioneira a nivel do Great Place to Work Internacional, cabe
ao Instituto portugués reconhecer, pela quinta vez, desde 2007, as empre-
sas mais bem sucedidas na satisfacio de um grupo particular. A iniciativa
repete-se, considerando, adicionalmente, a avaliacao das praticas e politicas
da empresa com peso na satisfacio destes grupos, bem como as médias
mais elevadas.

PREMIO DA MELHOR EMPRESA PARA TRABALHAR PARA JOVENS

O grupo até 25 anos de idade deve representar, no minimo, 15 por cento
do universo da organizacio e a taxa de satisfacdo deve registar valores
acima da média, a par com a aplicacdo de politicas que estimulem o de-
senvolvimento e o crescimento profissional dos jovens.

PREMIO DA MELHOR EMPRESA PARA TRABALHAR PARA MULHERES
Neste caso, a taxa de presenca feminina representa, no minimo, uma fatia
de 25%. Pesa o numero de mulheres em cargos de chefia e, naturalmente,
as praticas que suportam a satisfacio deste universo.

PREMIO DE RESPONSABILIDADE SOCIAL

Juri parceiro: Simon Zadek, fundador da Accountability - Reino Unido,
representado por Fernanda Polacow

3 4 Pessoalmargo20] |

© DEF

Na Europa, o Instituto esta
presente em |9 paises, contando
com a participacao de cerca

de | 700 empresas

Sdo consideradas organizagdes com tradicio
de responsabilidade social empresarial (RSE),
encarando-a como um ingrediente funda-
mental na receita de como fazer negdbcios.
As pessoas estio motivadas, comprometidas
e sao produtivas quando respeitam as orga-
nizacdes para as quais trabalham. A RSE ¢,
por isso, um elemento com uma importincia
crescente para esta equacdo. O empenho em
comprometer-se com os stakeholders e o facto
de considerar o impacte da sua atividade sio
elementos de peso para a avaliacio final

PREMIO DE FORMACAO E LIDERANCA
PARA A SUSTENTABILIDADE

Jari parceiro: Homero Santos, diretor da
Fractalis - Brasil

Enquadram-se organizacdes que traduzam a
relevancia de colocar a sustentabilidade no
topo da agenda empresarial, com um trabalho
que se estenda a um nivel micro (ao apoiar
cada colaborador na adocio de priticas que
causem O menor impacte possivel no am-
biente). Adicionalmente, que o compromisso
com stakeholders-chave seja claro no que diz
respeito as questdes relacionadas com a sus-
tentabilidade, estabelecendo um precedente
valioso no mercado. P



invista no original

presente em Portugal ha 10 anos e ha ja duas décadas no mundo

2012

inscricoes abertas até 100 candidaturas
contacte-nos: 214 177 400/ 214 177 420

contribua para uma sociedade melhor através da promocao de organizacdes saudaveis

participe nos estudos nacional e europeu — www.greatplacetowork.pt
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Cisco Systems

Em todo o Mundo sem sair de casa

Ser a melhor empresa para trabalhar
em Portugal é um privilégio que so-
mente estd ao alcance de empresas
que, efetivamente, coloquem os tra-
balhadores em primeiro lugar e de-
senvolvam préaticas de Gestdo dos
Recursos Humanos absolutamente
excecionais. F o caso, indubitavelmen-
te, da Cisco Systems, especialista em
tecnologias de informagdo. E o méri-
to da Cisco ainda é mais amplo, pois,
para além de ser a melhor empresa
para trabalhar em Portugal, também
tem o estatuto de melhor empresa
para as mulheres trabalharem.

“Trabalhar na Cisco faz-nos sentir or-
gulhosos! Ndo s6 pela cultura empre-
sarial Unica que assenta em pilares tdo
fortes como a responsabilidade social
e ambiental, mas também pela preo-
cupagdo e o respeito pela individua-
lidade de cada um dos seus colabo-
radores”, revela um dos trabalhadores

Pessoalmargo20| |

da Cisco.

A empresa procura aliar responsabili-
dade social e ambiental com a preo-
cupagdo com o colaborador. Um dos
bons exemplos dessa intengdo é o au-
tocarro que disponibiliza aos trabalha-
dores para os levar de casa para o tra-
balho e vice-versa, uma medida que,
para além de proporcionar conforto a
quem opta por utilizar este meio de
transporte, é amiga do ambiente, pois
evita que os trabalhadores se deslo-
quem em viatura prépria e, com isso,
contribuam para o aumento do tréfe-
go automovel e da poluicdo.

A preocupagdo com as pessoas na
Cisco contempla desde os pormeno-
res que parecem mais simples, como
todos os meses o ‘chairman’, a nivel
mundial, convidar os aniversariantes
para uma reunido através de video-
-conferéncia para apresentacdo da es-
tratégia e com a possibilidade de, no

fim, haver um espaco para perguntas
e respostas, a uma significativa apos-
ta na formagdo. “Entre muitas outras
caracteristicas, gostaria de salientar
duas: criacdo de condi¢des para tra-
balhar de qualquer lado do Mundo,
nomeadamente do conforto de casa;
€, penso, nenhuma outra empresa em
momentos de crise econdmica mun-
dial, como a de 2008, investiria tanto
na formagdo dos seus colaboradores”,
sublinha um colaborador.

Todos os trabalhadores, depois do
rigoroso processo de recrutamento
e selec¢do, sdo convidados a assinar o
coédigo de ética da empresa, ritual que
terdo de fazer todos os anos. O ‘Cisco
Code of Business Conduct’ possui um
conjunto de regras e normas de ética
para todas as subsidiarias, colaborado-
res e diretores. No codigo de ética es-
tdo informacdes como, por exemplo,
o que deve um colaborador fazer em



caso de assédio no local de trabalho
ou o limite do valor dos presentes que
podera receber.

A flexibilidade ao nivel do horario de
trabalho é uma realidade na Cisco
bastante apreciada pelos colaborado-
res, que ndo tém de respeitar, de um
modo rigido, um determinado ndime-
ro de horas de trabalho. O importante
¢é chegar ao dia marcado e os obje-
tivos, que sdo claramente anunciados
e percebidos por todos, estarem
cumpridos. A Cisco coloca em prética
uma politica de mobilidade total, em
que os colaboradores podem aceder
a rede de trabalho, ao seu voice-mail
ou comunicar virtualmente com os
colegas de todo o Mundo a partir de
qualquer local.

Por outro lado, os colaboradores po-
dem desenvolver a sua carreira a nivel
local e internacional, mesmo fora da
Europa. Por exemplo, no escritério

de Lisboa, 10 por cento dos trabalha-
dores definiram a sua carreira neste
sentido. Todas as oportunidades de
emprego sdo primeiro anunciadas
internamente, através de e-mail e de
um website, e s6 depois (30 dias) é
que sdo abertas para o exterior. Os
trabalhadores podem, assim, ter um
conhecimento privilegiado de todas
as vagas disponiveis a nivel mundial e
candidatarem-se.

UMA EXCELENTE EMPRESA PARA
MULHERES
Tradicionalmente, a area das tecno-
logias € mais do agrado dos homens
do que das mulheres. Porém, a Cis-
co foi considerada a melhor empre-
sa para trabalhar em Portugal para
mulheres. E as preocupacbes da em-
presa a este nivel sdo varias. Desde
logo, na fase do recrutamento, em
que, por exemplo, convida colégios
femininos a visitar a empresa e tenta
despertar nas possiveis futuras can-
didatas o gosto pela 4rea e pela em-
presa, desenvolvendo um programa
especifico para atrair jovens mulhe-
res, o ‘Cisco Networking Academy
Gender Initiative’. Por outro lado, ha
uma preocupagdo permanente, ins-
titucionalizada pela prépria empresa
através de grupos de trabalho cria-
dos especificamente para o efeito,
designadamente o Grupo Consultivo
de Mulheres Cisco, o ‘Gender Cou-
ncil’ e o ‘Women Access Network,
relativamente as colaboradoras.
O Grupo Consultivo de Mulheres
Cisco foi criado em 2007 pela vice-
-presidente com o objetivo de analisar
as questdes das mulheres na Cisco
e fornecer recomendacbes para o
‘Diversity and Inclusion Council’ e o
‘Gender Council, composto por um
grupo de executivos de varios depar-
tamentos, procura e define formas de
eliminar as barreiras a inclusdo e re-
tencdo de mulheres na organizagdo,
combatendo esteredtipos. Por seu
torno, a ‘WWomen Access Network," a
principal organizacdo de mulheres na
Cisco, abrangendo mais de 30 subsi-
diarias, em Portugal tem o importante
papel de garantir que as mulheres tém
as mesmas hipoteses que os homens.
Por: DAC

A Cisco é a melhor empresa para
trabalhar em Portugal, acumulando
também a distincdo de melhor
empresa para trabalhar para
mulheres. A mobilidade total e

a flexibilidade de horarios sdo

duas caracteristicas que tornam a
empresa Unica, sempre numa logica
de completa preocupagao com os
colaboradores.

Pratica de destaque

Embaixadores de Sustentabilidade. A Cisco desen-
volveu uma rede de embaixadores de sustentabili-

dade em cada pais onde esta presente. Estes cola-
boradores recebem formagao relativamente a visdo,
estratégia e plano de agdo da Cisco e tornam-se
pessoas de contacto nos seus paises. Qualquer cola-
borador pode ter mais informagdo/ formagdo sobre

sustentabilidade e iniciativas verdes na intranet da

empresa.

Bilhete de Identidade

Atividade: Tecnologias de Informagdo

Receitas: B€ 40

N° Colaboradores: |61

Média Salarial 1° Ano Funggo: € 55 000

Horas de Formagdo Anual por Colaborador: N.I.
Saidas Voluntdrias: 5

Saidas Involuntdrias: 2

Mulheres em Cargos de Diregio: 6

Candidatos a Emprego: 2 000

Net: www.cisco.pt
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Microsoft Portugal

Uma empresa 100% flexivel,

“E fantastico sentir que faco parte de
uma equipa em que o todo é muito
mais do que a soma das partes. Estou
rodeado de pessoas brilhantes e isso
inspira-me a dar sempre o meu me-
lhor, ir mais além, contentar-me ape-
nas com a exceléncial Sinto-me pro-
fundamente orgulhoso por trabalhar
numa empresa que nos Ultimos 30
anos tem mudado o Mundo para um
sitio bem melhor para se viver. E o
mais fascinante é saber que o melhor
ainda estd para virl”, destaca, com
alguma emocgdo, um colaborador da
Microsoft, este ano a segunda melhor
empresa para trabalhar em Portugal.

Pessoalmargo?201 |

A Microsoft tem um conceito mui-
to avancado de flexibilidade laboral.
Ndo ha telefones fixos, ndo ha com-
putadores fixos, ndo ha horarios,
apenas objetivos claramente transmi-
tidos a todos e ferramentas para os
atingir, em qualquer parte do Mundo,
durante o tempo que mais convier
ao trabalhador. As pessoas tém a fle-
xibilidade de delinear o seu horério
e método de trabalho aos objetivos
tracados. E quando atingidos, o re-
conhecimento por parte da empresa
¢é grande, nomeadamente através de
dois programas: o ‘Gold Star Awards’,
que visa reconhecer colaboradores-

-chave que demonstrem comporta-
mentos excecionais, alinhados com
os valores e a estratégia da compa-
nhia e que possam ser considerados
‘role models’ para os seus colegas, e
o '‘CPE Heroes' (‘Customer & Part-
ner Experience’), que tem por ob-
jetivo reconhecer os colaboradores
que contribuem fortemente para a
satisfacdo dos clientes e parceiros da
Microsoft.

Também a formagdo é vista como
uma prioridade. E alguns tipos de
formacdo que hoje sdo tidas como
muito modernas em algumas compa-
nhias, na Microsoft ja sdo postas em



pratica a alguns anos e assumem uma
natureza comum, como o coaching
ou o ‘mentoring’. Existem varios pro-
gramas de formagdo, que vdo desde
linguas a competéncias comporta-
mentais. A Microsoft, no campo da
formacdo, tem um cuidado especial.
A empresa concluiu que, analisando
os dados, a maior parte das saidas
dos trabalhadores das organizagcdes
deve-se a problemas com o ‘people
manager’ e ndo tanto com a empresa.
Nesse sentido, centra muito a oferta
da sua formagdo neste grupo de co-
laboradores.

A Microsoft tem uma grande preocu-

pacdo com as pessoas. De um modo
pioneiro, comegou por disponibilizar
aos seus colaboradores um ginésio
para a pratica de atividades despor-
tivas. Depois, também foi pioneira
na oferta de fruta, sandes, iogurtes
e agora continua a inovar através do
programa ‘work life balance’, um ser-
vico de psicologia confidencial que
proporciona apoio profissional na re-
solugdo de temas relacionados com
o stress, gestdo de tempo, gestdo das
relagdes; ou o “Mordomias”, um ser-
vico que tem como objetivo “poupar
tempo’’ aos colaboradores, pois trata
da lavagem do carro, das compras
para a casa, de uma prenda de Ultima
hora, da roupa, etc.

Todas estas ofertas vém comprovar
a preocupagdo da empresa com 0s
seus colaboradores, desde o nivel
mais abrangente ao mais individual.
Uma organizagdo com quase 300
pessoas mas que respeita as neces-
sidades individuais de cada um. Mi-
guel, trabalhador da Microsoft, ficou
paraplégico em resultado de um
acidente de viagdo. A empresa rea-
daptou, na totalidade, as instalagdes
para se adaptarem as necessidades
especificas do Miguel, sendo o Unico
com lugar reservado para o carro na
garagem e tendo, inclusivamente, no
ambito do plano de emergéncia, duas
pessoas responsaveis por o levar para
a rua em bragos.

EMPRESA
PONSAVEL
As préaticas de responsabilidade so-
cial concretizadas pela Microsoft fo-
ram reconhecidas pelo Great Place
to Work Institute com uma mengdo
honrosa. De destacar, por exemplo,
0 apoio a organizagdes ndo governa-
mentais através de doag¢bes de Sof-
tware que beneficiam instituicGes das
mais variadas areas e de formagdo e
outros recursos através do progra-
ma ‘Unlimited Potential’; ou préaticas
realizadas com o envolvimento dos
colaboradores, em regime de volun-
tariado, em que estes disponibilizam
parte do seu tempo e conhecimen-
tos para ajudar ao desenvolvimento
de organizagdes e pessoas.

Por: Patricia Noleto

SOCIALMENTE  RES-

A conciliagdo da vida pessoal

e familiar dos seus colaboradores
€ uma preocupagdo muito grande
para a Microsoft. Através de um
programa de flexibilidade laboral,
a empresa oferece aos seus
trabalhadores a possibilidade,

de acordo com os objetivos
tragados, poderem delinear

o seu hordério e local de trabalho.

Pratica de destaque

‘Leaders Building Leaders’. Aproximagdo e trans-
missdo de experiéncia entre diferentes niveis hie-
rarquicos, através de programas de coaching e de
‘mentoring’ em cascata.

Bilhete de Identidade

Atividade: Tecnologias de Informacéo

Receitas: N.I.

N° Colaboradores: 288

Média Salarial 1° Ano Fungdo: N.I.

Horas de Formagdo Anual por Colaborador: 80
Saidas Voluntarias: 7

Saidas Involuntarias: |7

Mulheres em Cargos de Diregdo: |3
Candidatos a Emprego: 5 000

Net: www.microsoft.pt
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- O mérito € recompensado

A Everis, no dmbito do Estudo do Great

Place to Work, é uma repetente, e ndo
nos estamos a referir somente a presen-
¢as na lista das 30 melhores — o que ja
seria, s6 de si, digno de nota. £ uma re-
petente nas vitdrias. Mais uma vez marca
presenca no Top 5 das melhores em-
presas para trabalhar, conquistando o 3°
lugar (o ano passado tinha ficado em 4°),
ganhou, uma vez mais, o prémio especial
da Melhor Empresa para Executivos e,
também com o estatuto de repetente,
pelo quarto ano consecutivo, € a melhor
consuttora para trabalhar.

Anténio Branddo de Vasconcelos, ‘chief
executive officer, realca a coeréncia e a
transparéncia da organizacdo que lidera.
“A Everis € uma boa empresa para tra-
balhar porque dizemos o que pensamos,
isto €, somos transparentes, e fazemos

4 O Pessoalmargo201 |

o que dizemos, isto & somos coeren-
tes’, acrescentando que “‘a Everis tam-
bém é uma boa empresa para trabalhar
porque criamos as condi¢des para que
0s nossos colaboradores possam ir tdo
longe quanto a sua ambigdo e capaci-
dades o permitir’. Ha uma excelente
relacio entre os colaboradores e a
administracdo. Os colaboradores de-
positam uma grande confianga na ad-
ministragdo e nos objetivos tragados;
a administragdo, por seu turno, aposta
na proximidade com os colaboradores,
desde o primeiro dia.

E quando dizemos “primeiro dia"
¢ mesmo no primeiro dia, visto que
o CEO da as boas-vindas aos novos
colaboradores, marcando sempre
presenca aquando da assinatura do
contrato de trabalho, procurando,

deste modo, criar proximidade en-
tre 0 novo colaborador e a direcdo
da empresa. Por outro lado, e como
meio de promover o envolvimento
dos mais de 230 trabalhadores, ha
uma grande disponibilidade em ouvir
as suas sugestdes. A empresa criou o
‘Empreendebox’, uma iniciativa aberta
a todos e que consiste num endereco
de e-mail para o qual os colaborado-
res podem enviar as suas ideias para
possiveis negdcios, que serdo analisa-
das pelo grupo Everis Initiatives. Se a
ideia tiver potencial comercial, a Everis
Initiatives fornecera o capital humano,
intelectual, financeiro e uma metodo-
logia concreta para torna-la realidade.
“Na Everis qualquer um pode fazer a
diferenca, aqui as oportunidades de
carreira que existem fazem com que



Lk

cada um possa correr & velocidade
que quer e chegar onde determina,
em conjunto com o respetivo mentor.
Na Everis a voz de cada um é tida em
consideragdo e é fomentado o espa-
¢o para cada colaborador concretizar
ideias, inovar... Fazer da Everis a em-
presa em que cada um pode participar
e fazer as coisas acontecer”, destaca
um trabalhador.

MELHOR EMPRESA PARA TRABA-
LHAR PARA EXECUTIVOS

A Everis, pelo segundo ano conse-
cutivo, ganhou o prémio especial de
Melhor Empresa para Trabalhar para
Executivos. E as razdes sdo muitas.
Ao nivel da comunicagdo, através da
partilha mensal de informacdo com os
executivos, em que estes recebem um

relatorio com resultados da empresa
a nivel global e local; da Ineveris, uma
newsletter corporativa dirigida a ‘part-
ners e managers' que pretende garan-
tir que a passagem de informagédo as
equipas ¢ feita de forma homogénea,
transparente e recebida da mesma
maneira em todos os escritérios a ni-
vel global.
Do envolvimento, com a promogédo da
participacdo direta na gestdo da com-
panhia, visto que, para além das fun-
¢Bes comerciais, de gestdo de equipas
e de projetos, os executivos tém fun-
¢Bes de gestdo da proépria companhia
e possibilidade de participagdo na defi-
nicdo da estratégia da empresa; do re-
crutamento dos novos colaboradores,
permitindo-lhes, deste modo, selecio-
nar diretamente as pessoas que virdo a
fazer parte das suas equipas.
No que diz respeito a formagdo, com
a parceria com a Universidade Catolica
sobre gestdo do talento de topo, no
seguimento da qual, no ano passado,
realizaram-se pds graduagdes para ‘ma-
nagers’; ou formagdo exclusiva para exe-
cutivos, dirigida aos novos seniores para
0s apoiar na nova etapa e auxilid-los re-
lativamente as novas responsabilidades.
Por outro lado, a progressdo de carrei-
ra ser focada na meritocracia, estando
apenas dependente do desempenho
e capacidade de evolugdo profissional
de cada um, sendo que a filosofia da
empresa é de que devem ser dadas
as condi¢des aos colaboradores para
que possam progredir internamente.
Em termos de compensag¢des e bene-
ficios sdo de salientar o plano de par-
ticipagdo nos resultados da empresa
oferecido a todos os colaboradores
apos trés anos na Everis; o pacote de
beneficios para executivos, que englo-
ba o bdénus trimestral, de acordo com
o nivel de responsabilidade e com os
lucros da empresa, o seguro de vida e
seguro de salde, extensivel ao agre-
gado familiar, ‘plafond’ para viatura e
parqueamento pago, entrega de revis-
tas em casa, acordos com varias en-
tidades que oferecem descontos es-
peciais para os colaboradores, como
restaurantes, hotéis, ginasios, farma-
cias, bancos, entre outros e disponibi-
lizagdo de internet mével e Blackberry.
Por: Pedro Azevedo

A Everis Portugal recompensa

o talento e mérito dos seus
colaboradores, uma atitude que faz
parte do seu “patrimonio filosofico”
e que contribuiu para, mais uma vez,
estar no “Top 5' do ranking, ser a
melhor empresa para executivos e a
melhor consultora para trabalhar.

Pratica de destaque

Votagdo para novos ‘partners’. No processo de nome-
agdo de novos ‘partners’ sdo publicados na intranet os
candidatos, sendo os colaboradores convidados a dar a
sua opinido.

Bilhete de Identidade

Atividade: Consultoria

Receitas: M€ 13,4

N° Colaboradores: 237

Média Salarial 1° Ano Fungdo: € |7 |50

Horas de Formagdo Anual por Colaborador: 71
Saidas Voluntarias: 20

Saidas Involuntarias: |3

Mulheres em Cargos de Diregdo: |9
Candidatos a Emprego: 3 264

Net: www.everis.pt
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ROFF

O desporto € inspirador

A histéria da ROFF comecou ha 16
anos, quando quatro amigos, todos
consultores especialistas em tecnolo-
gia SAP, se juntaram e decidiram criar
um negdcio préprio. Depois, foram
trazendo os amigos e hoje a empresa
ja conta com mais de 370 colabora-
dores, que continuam a fomentar no
seio da organizacdo um ambiente de
trabalho alicercado na amizade e na
camaradagem e que a torna, este
ano, a melhor empresa portuguesa
para trabalhar.

Na ROFF, o café da manha é bebido
na “Tasca”, a olhar o verde do Par-
que Florestal de Monsanto e o copo

Pessoalmargo20| |

de plastico, depois, é colocado no
“recicloff’, onde também se podera
depositar o telemovel velho, as pilhas
gastas ou as rolhas em cortica. Todos
se tratam por “tu”, € uma norma ver-
tida no Manual de Acolhimento, e
o diretor-geral é conhecido por um
nome a partida pouco elogiador: “o
gordo”. Aqui, ver os jogos do Benfi-
ca deve ser no Estddio da Luz, com
direito a camarote, e os filhos dos
colaboradores, os “roffinhos”, no dia
da crianga, invadem o escritorio do
pai ou da mde e em vez de mesas
e computadores encontram castelos
insuflaveis e palhacos.

“A ROFF é um &timo sitio para se tra-
balhar porque, essencialmente, aqui
trabalha-se por paixao”, revela a Pes-
soal Ricardo Regal, ‘executive diretor’
da consultora. “Paixdo” refletida no
empenho didrio que os consultores
da empresa colocam na sua missdo e
que conduz a niveis muito reduzidos
de saidas, com uma elevada taxa de
retencdo num mercado onde, tradi-
cionalmente, ha uma grande rotagao.
Pelo contrario, por afturas da bolha
da Internet, ha 10 anos, quando a
regra era dispensar trabalhadores, a
ROFF fez o oposto e contratou no-
vos colaboradores, muitos saidos de



empresas concorrentes. Essa atitude
é vista hoje no seio da ROFF como
um dos fatores impulsionadores do
sucesso, visto que, quando a situagdo
voltou ao normal, a empresa estava
fortalecida.

A valorizacdo dos trabalhadores den-
tro da ROFF é uma preocupagdo
constante e que a empresa quis espe-
lhar na recente mudanca de imagem
levada a cabo, em que equiparou os
seus recursos humanos a diamantes
e, com esse alicerce, criou a nova
imagem, que para o exterior é base-
ada em fotografias de alguns colabo-
radores.

O DESPORTO E UMA PRIORIDADE
Ja referimos que os colaboradores
da ROFF tém direito a assistir aos jo-
gos do Benfica no Estadio da Luz, no
camarote da empresa. Mas a preo-
cupagdo pelo desporto é muito mais
abrangente e transversal. A comegar,
desde logo, pela disponibilizagdo de
varias bicicletas que possibilitam, por
exemplo, uma ida para o almogo a
pedalar ou um passeio ao final da
tarde. Por outro lado, a ROFF tem
nos seus quadros alguns trabalhado-
res que sdo desportistas: um cam-
pedo nacional de Judo, um piloto de
automoveis, um velejador...
Miguel Freitas, piloto de automo-
veis, refere a Pessoal que "antes de
entrar na ROFF ja era patrocinado
pela empresa no automobilismo.
No entanto, quando entrei, foi-
-me possivel conciliar as duas coi-
sas, dado o espirito bastante aberto
da empresa. A ROFF”, acrescenta,
“permite aos colaboradores conci-
liarem uma atividade extra trabalho,
no meu caso o automobilismo, com
as fun¢des profissionais, e esta é
uma das razdes pelas quais penso
que a ROFF é uma das melhores
empresas para trabalhar em Por-
tugal”. Silvia Gusmaio, diretora de
Recursos Humanos, complementa:
“E essencial para a ROFF que todos
os seus colaboradores mantenham
uma vida pessoal e profissional equi-
librada”.
Na ROFF existe uma identificagdo
profunda entre os valores da em-
presa e o desporto, nomeadamente
a vela, e os trabalhadores sdo incen-
tivados a sua pratica, especialmente
a “navegar’.
Por outro lado, a consultora por-
tuguesa patrocina uma equipa de
raguebi, para a qual promove a par-
ticipagdo dos colaboradores, tem
um protocolo com um clube que
permitiu a criagdo de uma equipa
de atletismo interna, existe também
uma equipa de futebol, a prética do
surf & impulsionada... Sem duvida,
uma empresa virada para a pratica
desportiva e que procura motivar e
inspirar os seus colaboradores atra-
vés do desporto.

Por: DAC

A ROFF é a melhor empresa
portuguesa para trabalhar.

A consultora consegue combinar,
quase na perfeicdo, uma politica
pautada pela informalidade, que os
colaboradores muito apreciam

e os faz sentir em familia, com

o profissionalismo inerente

a area de atividade.

Pratica de destaque

Descentralizagdo para zonas pouco desenvolvidas so-
cial e economicamente. A ROFF instalou um centro de
desenvolvimento, a ‘SAP Development Factory’, na Covi-
Ihg, integrando jovens locais recém-licenciados.

Bilhete de Identidade

Atividade: Tecnologias de Informacéo

Receitas: M€ 23,3

N° Colaboradores: 375

Média Salarial 1° Ano Fungio: € 22 000

Horas de Formagdo Anual por Colaborador: 30
Saidas Voluntarias: 6

Saidas Involuntarias: O

Mulheres em Cargos de Diregdo: |2
Candidatos a Emprego: 258

Net: www.roffpt
Pessoalmargo20] | 4 :7)
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Maksen

Jovens com muito talento

“O que distingue a Maksen é o espiri-
to de entreajuda e a vontade de ajudar
quem é novo na empresa, mas também
nos projetos. Existe uma grande abertu-
ra para receber novos elementos e uma
forte vontade de integra-los e fazé-los
sentir confortaveis no nosso ambiente.
Este espirito é refletido e desenvolvido
nos eventos e atividades extralaborais
organizados pela empresa, que repre-
sentam outra caracteristica fundamental
que torna a Maksen uma empresa Unica,
um otimo lugar de trabalho”. Este co-
mentario de um colaborador da Mak-
sen é ilustrador das razGes que tornam
a empresa uma excelente organizagdo
para os jovens — e ndo s6 — trabalharem.
Apesar do nome Maksen ser recente,

Pessoalmargo20| |

a empresa tem ja alguns anos de expe-
riéncia no mercado nacional. Aos oito
anos de existéncia, em dezembro do
ano passado, a consultora portuguesa
GMS Consulting, especialista em con-
suftoria estratégica, operacional e de
sistemas de informagdo, passa a Maksen
e assume o seu designio inicial de se afir-
mar enquanto interveniente de referén-
cia de cardter multinacional.

O talento constitui um elemento criti-
co para a Maksen. Assim, a aposta e o
investimento muito forte na formacio
e um grande cuidado no recrutamento
e selecdo dos novos colaboradores sdo
duas prioridades para a empresa, que
assume como valores a “irreveréncia’, a
“atitude positiva”, o “perfecionismo”, a

“entreajuda” e a “franqueza”. "“A Mak-
sen é um excelente sftio para se tra-
balhar, acima de tudo pelo ambiente
desafiante que se vive todos os dias
naquilo que fazemos". Quem o diz é
Antonio Lagartixo, ‘managing partner’
da organizacdo, que nos Ultimos trés
anos triplicou os seus colaboradores
em territério nacional.

UMA EMPRESA COM ESPIRITO JO-
VEM

A Maksen é a melhor empresa para
trabalhar para jovens, um reconheci-
mento que ja tinha conquistado o ano
passado. E os jovens sdo, efetivamen-
te, uma prioridade dentro da consul-
tora. A comecar logo pela fase do



recrutamento, com o estabelecimen-
to de parcerias com universidades, in-
cluindo o contacto com os gabinetes
de saidas profissionais, a participagdo
em sessdes de trabalho dos alunos, a
realizacdo de eventos destinados a fi-
nalistas (‘workshops' sobre consultoria
e de preparagdo dos alunos a fase das
entrevistas) e apresentagdes/ presen-
¢a em diversas feiras de emprego.

Depois, durante o periodo de acolhi-
mento, com um cocktail de boas-vin-
das, realizado no fecho do processo
de recrutamento e que conta com a
participacdo dos ‘partners’, ‘managers’,
‘senior consultants’ e 'system analysts’
da empresa; com a entrada direta para
os quadros da Maksen, que traduz o

compromisso com 0s novos colabora-
dores e o esforco para responder as
suas expectativas de seguranga; e o
programa ‘Get Ready’, de acolhimento
e integracdo, que contempla, para além
de formagdo e apresentagdo de proce-
dimentos intemos, a discussdo de um
‘case study’ e a presenca de administra-
dores dos principais clientes, que parti-
lham experiéncias e projetos, no final, &
atribuido um prémio ‘Master' ao novo
colaborador com melhor desempenho
no programa.

Os colaboradores novos podem ain-
da contar com um ‘counsellor, um
‘partner’ ou ‘manager’, responsavel
por apoia-los no seu percurso profis-
sional na firma. E também nomeado
um ‘buddy’, um colega do ano ante-
rior que o ajudard, durante o primei-
ro més, na sua integragdo e em aspe-
tos praticos. Mas a preocupagdo com
os trabalhadores mais novos nio fica
por aqui. A Maksen criou um Comité
‘People & Pride” grupo de debate e
andlise de temas relacionados com
os jovens profissionais que tem como
objetivo aumentar o seu bem estar e
motivagdo, implementando diversas
acdes, de que é exemplo a criagdo
de uma drea na intranet onde o co-
laborador recém-chegado faz o seu
perfil para partilhar com os colegas.
A possibilidade de desenvolver expe-
riéncia profissional internacional, inte-
grando projetos noutros paises que
reportam a Portugal ou equipas locais
(por exemplo, no escritério de Luan-
da), e a possibilidade de evolugdo ra-
pida na carreira, tendo como incentivo
as idades médias de ‘managers’ e ‘par-
tners’ (@ maioria dos ‘managers’ tem
idade inferior a 35 anos e os ‘partners’
tém entre 35 e 38 anos) sao mais dois
exemplos de politicas distintivas que
tornam a Maksen uma excelente orga-
nizagdo para jovens trabalhadores.

Por fim, é de salientar o projeto
‘Have Fun @ Work'. Uma iniciativa
que visa fomentar a celebragdo de
momentos especiais para a empre-
sa no escritdrio e a organizagdo de
eventos para os colaboradores, des-
tacando o ‘Maksen Fun Life’, ‘Maksen
Cup' torneio de futebol e o ‘Maksen
Global Event'.

Por: Patricia Noleto

Irreveréncia, atitude positiva,
perfecionismo, entreajuda

e franqueza sdo os cinco valores
da consultora portuguesa Maksen,
a melhor empresa para trabalhar
para jovens. O talento constitui um
elemento critico para a empresa,
assim, a aposta e o investimento
muito forte na formacdo e um
grande cuidado no recrutamento e
selecdo dos novos colaboradores
sdo duas prioridades.

Pratica de destaque

Comité ‘People & Pride’. Com o lema ‘we take (good)
care', é composto pelos ‘partners’, o ‘corporate functions
manager’, o responsavel de ‘marketing & knowledge ma-
nagement’ e o responsavel de ‘people Development'.
Relnem mensalmente para ‘brainstorming’ de ideias que
melhorarem o dia a dia de trabalho e discutir novas a¢des.

Bilhete de Identidade

Atividade: Consultoria

Receitas: M€ 10,2

N° Colaboradores: 132

Média Salarial 1° Ano Fung¢io: €18 000

Horas de Formagdo Anual por Colaborador: | |9
Saidas Voluntarias: 26

Saidas Involuntarias: O

Mulheres em Cargos de Diregdo: |10
Candidatos a Emprego: 3 000

Net: www.gms.pt
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CHEP Espana SA - Sucursal em Portugal da Sociedade Espanhola
Crescer de um modo sustentavel

Em termos globais, a CHEP envia,
recolhe, repara e reenvia mais de
300 milhdes de paletes e contento-
res, movimenta mais de 3 milhdes
de equipamentos por dia, opera
mais de 500 centros de servicos, da
assisténcia a 345 000 clientes, em-
prega 7 000 profissionais e estd pre-
sente em 46 paises. Tudo isto com
o objetivo de ajudar os fabricantes e
os produtores a transportar os seus
produtos para os distribuidores e
retalhistas. Em Portugal, a empresa
tem 35 trabalhadores, tendo sido
considerada a melhor empresa para
trabalhar no nosso pais com menos
de 100 colaboradores e ganho o
prémio especial Formagdo e Lide-
ranga para a Sustentabilidade. Para

Pessoalmargo20| |

além disso, ainda recebeu uma men-
¢do honrosa pelas suas praticas de
Responsabilidade Social.

Os colaboradores da CHEP desta-
cam como positivo o bom ambiente
existente na empresa e o espirito de
ajuda, ndo negligenciando o cuidado
e a preocupagdo que sentem por
parte da administragdo. “O compa-
nheirismo entre colegas e o facto de
sermos considerados iguais uns pe-
rante os outros torna esta empresa
Unica. A flexibilidade de horarios e a
preocupagdo por parte dos quadros
superiores com o nosso bem-estar
enguanto humanos” também sdo
dois aspetos muito relevantes, afir-
ma um trabalhador da CHEP, onde
apenas a diretora-geral e a diretora

de Recursos Humanos tém direito a
um gabinete individual.

O acolhimento dos novos colabo-
radores é um assunto critico para a
CHEP. Todas as pessoas que entram
para a empresa passam pelos | | de-
partamentos existentes, comegando
a ‘“odisseia” no departamento de
RH. O envolvimento dos trabalha-
dores também é um aspeto muito
relevante, que a CHEP procura fo-
mentar, nomeadamente, através de
duas praticas: o ‘Speak up’ e o BES
(‘Brambles Employee Survey’). A pri-
meira é uma ferramenta online no
site da intranet que permite aos co-
laboradores falarem de forma con-
fidencial e queixar-se de algo que
achem que ndo estd correto; a se-



gunda, € um questiondrio realizado
via e-mail (confidencial) que mede
os niveis de satisfagdo dos colabora-
dores relativamente a chefia direta.

FORMACAO E LIDERANCA PARA
A SUSTENTABILIDADE

O prémio Formacdo e Lideranca
para a Sustentabilidade pretende
distinguir o modo como as organiza-
¢oes ajudam os seus colaboradores,
gestores e lideres a compreender e
a dar resposta aos desafios sociais
e ambientais. Em particular, como
¢ que as organizagdes procuram
compreender e dotar o seu publico
interno das competéncias necessa-
rias para, de uma forma eficaz, dar
resposta a temdticas sociais e am-
bientais de ambito global, como as
alteragdes climéaticas.

Um membro do Juri, Homero
Santos, destaca: “de fato, a CHEP
demonstra que incorporou a sua
cultura e a sua governanga a tema-
tica da sustentabilidade, e revela,
ademais, sensibilidade para com os
temas sociais. Nota-se que atua efe-
tivamente na gestdo do ciclo de vida
do produto e que pratica a logistica
reversa com seus clientes, usuarios
das paletes que produz. Monito-
riza os seus impactos ambientais a
montante e a jusante da cadeia de
valor e publica um relatério de sus-
tentabilidade — ainda que ndo tenha
aderido ao modelo GRI, referencial
mundialmente consagrado. Aborda
com regularidade o tema do desen-
volvimento sustentdvel em debates
internos com a sua equipa, inclui a
dimensdo socioambiental na avalia-
¢do de desempenho dos colabora-
dores e ocupa-se de capacitar pes-
soas na tematica”, termina.

Em termos de praticas de destaque
no dmbito da agdo social da em-
presa, sdo de salientar as horas de
voluntariado pagas, em que cada
colaborador pode despender de
trés dias durante o ano para pro-
gramas de voluntariado, sem que
haja qualquer tipo de desconto no
ordenado — para além dos trés dias,
todos os colaboradores poderdo
participar nos projetos organizados
pela empresa; as questdes sociais e

ambientais constarem no programa
de desenvolvimento e desempenho
e dos objetivos pessoais dos cola-
boradores envolvidos nos projetos
de sustentabilidade; a criagdo de um
grupo de trabalho de voluntérios
dedicado a area de Sustentabilida-
de, cujo objetivo é organizar a¢des e
atividades e fomentar o voluntariado
bem como outras a¢des de respon-
sabilidade social; o apoio a institui-
cdes locais, como a Casa da Encosta
mediante a entrega de cabazes de
Natal e distribuicdo de presentes, e
Casa da Ajuda de Mae através da re-
colha de roupa e brinquedos; o jogo
‘Blue Code’, promovido pela empre-
sa com o objetivo dos colaborado-
res descobrirem paletes perdidas,
sendo que, por cada palete que seja
recuperada pela CHEP, o colabo-
rador recebe | ponto, que depois,
todos somados, serdo convertidos
em euros e doados pela CHEP as
Aldeias de Criangas SOS; e 'Zero
Harm’, uma politica exigente no que
se refere a acidentes de trabalho,
que se prende com a realizagdo de
acdes de formacdo como forma de
prevencao.

No que diz respeito a préticas am-
bientais de destaque, sdo de realcar
a plantagdo de arvores em parceria
com a Camara Municipal de Oeiras;
a medicdo do consumo de ener-
gia, que consiste na monitorizagdo
dos consumos de eletricidade, de
combustivel (utilizado nas viaturas
de servico) e CO2; a reciclagem de
materiais; a utilizagdo de madeira
proveniente de florestas adminis-
tradas, que representam uma fonte
responsavel e sustentavel de madei-
ra; a otimizagdo de materiais, pois a
CHEP procura utilizar materiais mais
resistentes e com maior durabilida-
de que, paralelamente, permitam a
redu¢do dos danos nos produtos
transportados, evitando desperdi-
cios; e o objetivo da Brambles (gru-
po que integra a empresa CHEP) de
ser reconhecida pelos seus clientes,
colaboradores, acionistas e comuni-
dade em geral como um lider global
em responsabilidade corporativa e
Sustentabilidade.

Por: Pedro Azevedo

A CHEP demonstra uma grande
preocupag¢do e cuidado para com os
seus colaboradores, que se reflete
no bom ambiente de trabalho e
de entreajuda existente. Porém,

a preocupagdo da empresa tem
horizontes mais vastos, estende-
se ao Mundo e, resultado disso,

a CHEP foi reconhecida com

o Prémio Especial Formagao e
Lideranga para a Sustentabilidade.

Pratica de destaque

BES (‘Brambles Employee Survey’). Questionario
realizado via e-mail (confidencial) que mede os ni-
veis de satisfacdo dos colaboradores relativamente
a chefia direta.

Bilhete de Identidade

Atividade: Servicos

Receitas: M€ 33

N° Colaboradores: 35

Média Salarial 1° Ano Fungio: € 25 900

Horas de Formagdo Anual por Colaborador: 24
Saidas Voluntarias: O

Saidas Involuntarias: |

Mulheres em Cargos de Diregio: 4
Candidatos a Emprego: 200

Net: www.chep.com
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BMW Group Portugal
presa de vento em |

Em 2005, um cidaddo de origem dina-
marquesa teve um privilégio raro: po-
der criar uma empresa de raiz, a BMW
Group Portugal. Uma equipa, um conjun-
to de valores e uma dindmica de trabalho
que assentam na informalidade e no res-
peito pelos colaboradores. Uma equipa
jovem, que permanece na sua maiora
desde o inicio da empresa, responsavel
pelo ambiente informal e descontraido
que se vive nos escritérios da BMW
Group Portugal, em que a inexisténcia de
gabinetes fechados constitui regra.

A paixdo por automoveis e pelas mar-
cas do grupo sdo caracteristicas comuns
a todos os colaboradores do grupo. “A
paixdo pela marca é algo que esta sem-
pre presente no nosso dia a dia”, sublinha

Pessoalmargo20| |

Paulo Fermandes, ‘product manager' da
Mini, para acrescentar que “ndo é dificil
encontrar motivagdo para trabalhar mar-
cas como a BMW, BMW Motorrad e a
Mini". E esta paixdo, vivida intensamen-
te dentro dos varios departamentos da
empresa, reflete-se nos detalhes da
rotina profissional de quem 14 trabalha,
por exemplo, no modo efusivo como
sdo celebradas as grandes e as peque-
nas vitérias ou na motivagdo que os
trabalhadores tém em contribuir, livre-
mente, com sugestdes. '‘Celebramos as
grandes e pequenas vitdrias, temos um
conjunto de colegas que sdo de certa
forma a nossa familia”, confidencia um
trabalhador.

Na BMW Group Portugal, onde ndo se

trabalha a sexta-feira a tarde e onde, nos
restantes dias da semana, pontualmen-
te as |9 horas, surge uma informagdo
nos computadores dos colaboradores a
“manda-los para casa e a dizer-lhes que
ndo sdo horas de estar a trabalhar’, a
relagdo com o negdcio da empresa esta
sempre presente, desde o primeiro dia.
Quando um novo colaborador integra
a equipa, j& sabe que tem a sua espera
um carro topo de gama para se “‘divertir”’
durante uns dias e sabe também que, no
futuro, sempre que precisar, pode pedir
“emprestado” um carro, caso o seu te-
nha furado um pneu ou esteja no meca-
nico em reparagdo. Pequenos “mimos”,
para além do seguro de saude, plano
de pensdes ou médico semanal no es-




critorio, que a BMW Group Portugal faz
questdo de oferecer aos seus colabora-
dores. J& agora, e porque a empresa se
preocupa com a salide dos seus trabalha-
dores, o café é pago e a fruta oferecida.

REUNIOES E RESPONSABILIDADE
SOCIAL

A partida, as reunides do dia a dia de
uma empresa, de balango semanal, de
novas areas de negocio, de projetos fi-
nanceiros, com clientes, etc, e o projeto
social da mesma ndo tém qualquer tipo
de ligagdo. Dificilmente, alids, se poderia
conceber uma conexdo entre ambos.
Porém, na BMW Group Portugal ndo é
bem assim. Como identifica Ana Alves,
‘marketing specialist’ da BMW Motorrad,

“em 2008 foram apontados dois proble-
mas a resolver: as reunides em excesso
e a responsabilidade social. As reunides
eram ineficazes e terfamos de dar algo
a comunidade em que nos inserimos. A
BMW Group Portugal decidiu juntar os
dois problemas e arranjar uma Unica so-
lugdo”. A partir daj, identificou 10 regras
que definem uma boa reunido, plasma-
das num formulario que é preenchido no
final de cada uma, e por cada boa reunido
a BMW Group Portugal contribui com 5
euros para o seu projeto de Responsabi-
lidade Social. Com isto, concretiza o seu
contributo para a comunidade e promo-
ve reunides mais produtivas. “Uma exce-
lente medida”, dizem os colaboradores.
Por: DAC

A paixdo € a grande marca da BMW
Group Portugal. Por carros, pelos
trabalhadores e também, por que
ndo, pelo mar. Uma empresa na
qual o projeto de responsabilidade
social estd indissociavelmente ligado
a produtividade interna.

Pratica de destaque

‘Meeting Culture’. Com o objetivo de melhorar a efici-
éncia e eficacia das reunides, foi definido, através de 10
regras, o que seria uma ‘good’ ou ‘bad meeting'. Existem
tdmbolas ‘good meetings’ e ‘bad meetings', o valor an-
gariado com as ‘good meetings’, 5 euros, reverte para o
projeto de responsabilidade social da empresa.

Bilhete de Identidade

Atividade: Setor Automovel

Receitas: M€ 306, |

N° Colaboradores: 68

Média Salarial 1° Ano Fungio: € 22 400

Horas de Formagdo Anual por Colaborador: 20
Saidas Voluntérias: |

Saidas Involuntérias: 2

Mulheres em Cargos de Diregio: 2

Candidatos a Emprego: 650

Net: www.bmw.pt

Pessoalmargo20] | 4 9
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Diageo Portugal

Celebrar a vida em todo o
momento com responsabilidade

Orgulho nas marcas, auséncia de discrimi-
nacdo, espirito de equipa e camaradagem.
Sdo estes os valores que os colaborado-
res enattecem nesta empresa, onde existe
um bar com amplas janelas com vista para
o rio Tejo, bastante concorrido nos dias
de sol, bem como nas ‘happy hour's' feitas
uma vez por més, onde os colaboradores
tém oportunidade de provar os novos
cocktails/ bebidas feitos por um ‘barten-
der' contratado. Tudo isto depois da hora
de saida, claro, porque um dos lemas da
Diageo é ‘‘celebrar a vida, responsavel-
mente, todos os dias, em toda a parte’’.

“As relagbes entre todos os colaborado-
res, a forma como os recursos humanos

Pessoalmargo20| |

nos ddo as melhores condicdes parta
trabalhar e a forma como celebramos
0s sucessos e gerimos os dias maus de
cada um é o que faz desta empresa uma
excelente empresa para trabalhar’. A
preocupacdo com a gestdo entre a vida
familiar e profissional é algo também mui-
to notdrio nas regalias dadas aos colabo-
radores. Aquando do nascimento de um
novo membro da familia Diageo, é en-
viada uma cesta de matermidade/ patemi-
dade para os novos pais, e além disto as
mulheres tém direito a um més adicional,
totalmente pago pela empresa, para além
do tempo obrigatério. Por sua vez, a Dia-
geo atnbui aos pais mais cinco dias Uteis

para além do que é estabelecido por lei.
O horério reduzido as sextas-feiras € ou-
tro beneficio que os colaboradores tém.

No que diz respeito ao recrutamen-
to, os trabalhadores podem aceder as
oportunidades a nivel intemo através
do 'Career Shop', onde as vagas em
aberto estdo disponiveis, em exclusivo,
nos 10 primeiros dias de publicacdo.
Existe também o recrutamento a nivel
europeu através do programa de gra-
duados Europa. Este programa consiste
no recrutamento de jovens licenciados
com alto nivel de potencial e com for-
tes possibilidades de virem a integrar
lugares de lideranca no futuro na Dia-



geo. Como tal, uma equipa de recur-
sos humanos composta por profissio-
nais de todos os paises desenhou este
programa que procura desenvolver
talentos através de experiéncias profis-
sionais que vdo desde o marketing, as
vendas e um Ultimo ano de experiéncia
internacional.

Esta oportunidade de poder viajar pela
Europa também se estende as prati-
cas de reconhecimento desta empresa,
como é o caso do ‘President Club', que é
um programa para ‘managers’ de vendas.
Sdo distinguidos 16 ‘managers’ da Europa
e todos eles tiveram a oportunidade de
visitar Roma, portrés dias. Por outro lado,

cada ‘manager’ reconhece um elemento
da sua equipa pela performance num
projeto. Além do certificado, organiza-se
um evento de equipa para a anunciar o
reconhecimento.
A Diageo organiza também uma iniciativa
de solidariedade social chamada *Vamos
Ajudar”’. De trés em trés meses é escolhi-
da uma instituicdo para a qual os colabo-
radores fazem donativos. Depois, duran-
te uma semana, sdo reunidas as ofertas
para serem posteriormente entregues
as instituicdes, e os colaboradores sdo
sempre informados do resuftado de cada
uma destas agdes.

Por: Cétia Pereira

A Diageo € uma empresa jovem
mas com um nivel de exigéncia
alto, seguindo a politica de tratar
de assuntos sérios com um sorriso
na cara. “S6 em gargalhadas temos
outro salario”, palavras da diretora
de Recursos Humanos, Patricia
Calvario.

Pratica de destaque

Compromisso com o consumo de élcool responsével.
Através de duas paginas Web, promotoras desta iniciativa,
o drinkig.com e o 100% Cool.

Bilhete de Identidade

Atividade: Comércio e Distribuicdo
Receitas: M€ 47.3

N° Colaboradores: 58

Média Salarial 1° Ano Fungio: € 25 000
Horas de Formagdo Anual

por Colaborador: 100

Saidas Voluntérias: 2

Saidas Involuntérias: O

Mulheres em Cargos de Diregio: 12
Candidatos a Emprego: 2 000

Net: www.diageo.com

Pessoalmargo201 |
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Medtronic

“A cada 4 segundos
melhoramos uma Vidal”

Na Medtronic, onde todos se tra-
tam por "“tu” independentemente
da hierarquia, o talento dos cola-
boradores — a sua identificacdo e
promogdo — ¢ uma prioridade ab-
soluta. As oportunidades de car-
reira sdo, antes de mais, divulgadas
internamente porque, para além
de se promover a rotatividade dos
colaboradores  (diversificando  as
suas experiéncias e alargando as
suas competéncias), torna possivel,
através de um sistema interno de
referenciacdo, a recomendacdo de
candidatos que os colaboradores
conhecam e considerem validos
para a fungdo em aberto. Este pro-
grama baseia-se no principio de que
os colaboradores conhecem melhor
que ninguém a cultura da sua orga-
nizagdo e pretendem recomendar

Pessoalmargo20| |

os melhores profissionais.

Durante todo o processo de sele-
¢do, a Medtronic procura nos can-
didatos evidéncias de que estes
possuem caracteristicas que vdo ao
encontro dos valores e cultura da
empresa, através de testes especifi-
cos e entrevistas.

Antes da entrada dos novos cola-
boradores existe uma coordenagdo
ao nivel das diferentes areas para
que o novo colega tenha prepara-
do todo o material necessario para
o inicio das atividades. Durante o
acolhimento dos novos colabora-
dores, como refere a Pessoal Susa-
na Pereira, Diretora RH, "“tentamos
que seja mantida a informalidade
e a personalizagdo que nos distin-
gue. Os colegas sdo recebidos pelo
‘country manager’, Recursos Huma-

nos e responsavel da area, de forma
a ter uma visdo de todas as areas
de negdcio da empresa, bem como
dos requisitos necessarios para uma
integracdo de sucesso, sendo feito
um acompanhamento nos primeiros
tempos por parte de colegas com
mais experiéncia. Sdo também mar-
cados almogos informais com os co-
legas de diferentes areas para que
haja um maior entrosamento entre
colaboradores”, realca.

Além do acolhimento informal, exis-
te também um programa de ‘We-
lcome’, o NEO (‘New Employee
Orientation Program’), que tem
uma vertente presencial e outra on-
-line e que permite, de forma estru-
turada, uma explicitacdo da histéria,
cultura, areas de negodcio, regras
de conduta empresarial e comer-



cial, entre outros. O objetivo deste
programa é organizar e estruturar a
nivel internacional a forma como ¢
efetuado o acolhimento.

Seguindo a politica de investimen-
to nos colaboradores, o objetivo
da aquisicdo de novos talentos é a
manutencdo e o crescimento dos
mesmos dentro da organizacdo ao
longo do tempo — seja no pais de
origem, seja numa carreira ou em
projetos de cariz internacional. A
preferéncia por contratos de tra-
balho sem termo e o investimento
nos primeiros seis meses de traba-
lho (perfodo em que praticamente
ainda ndo existe retorno produtivo
por parte dos novos colaboradores)
demonstram bem a importancia
da aposta que ¢ feita nas pessoas,
numa empresa que regista uma ele-
vada taxa de paternidade entre os
seus colaboradores.

"“Esta empresa representa para mim
uma seguranga. Aqui sinto-me em
casa”, revela Alexandra Abranches,
Sales rep. Cardiovascular. E acres-
centa, “sei que tenho liberdade para
ser quem sou, tenho todos os re-
CuUrsos que preciso, a minha volta,
para fazer um bom trabalho e isso
para mim ¢ muito importante. Eu
sou comercial e despendo muito
tempo na rua, mas, ainda que longe
das pessoas que estdo no escritod-
rio, através de todos os meios que
tenho a minha disposi¢do, consigo
resolver todos os meus problemas.
Isso contribui para que tenha muito
sucesso naquilo que faco e deixa-
-me com uma satisfagdo muito gran-
de”, conclui.

GESTAO E RECONHECIMENTO
DO TALENTO

A Medtronic possui um programa
de gestdo de carreira e desenvolvi-
mento de talento adaptado a cada
colaborador e que é baseado numa
avaliagdo objetiva que utiliza ferra-
mentas estandardizadas e aferidas
que permitem enquadrar o colabo-
rador numa matriz de performance.
Existe uma plataforma na intranet da
empresa onde o colaborador pode
realizar a sua avaliagdo de desempe-
nho e um plano individual de desen-

volvimento com ag¢gdes concretas,
baseado nas suas necessidades e
objetivos que tragou. Esta avaliagdo
e plano de desenvolvimento sdo re-
alizados pelo préprio colaborador,
com o auxilio do seu ‘manager’, e
estdo sempre disponiveis para con-
sulta e atualizagdo.

Ainda enquadrado na gestdo da car-
reira, a Medtronic possibilita a mobi-
lidade internacional: ¢ dada a opor-
tunidade aos colaboradores de se
candidatarem a posi¢des noutros pa-
ises, através do envio periédico, por
e-mail interno, de vagas em aberto.
Todos os sistemas de reconheci-
mento utilizados na Medtronic se
baseiam num principio crucial: a
equidade. Todos os colaboradores
podem participar nos sistemas dis-
poniveis, assim como os beneficios
sdo iguais para todos, independen-
temente da fun¢do que desempe-
nham. Por exemplo, existem lugares
de garagem disponiveis para todos
os colaboradores, ndo havendo lu-
gares reservados a administragcdo ou
qualquer outra posicdo.

UM AMBIENTE DE TRABALHO
DIVERTIDO
Uma caracteristica da Medtronic
que promove um ambiente de tra-
balho divertido e que incentiva a
camaradagem é a partilha de mo-
mentos importantes na vida dos
colaboradores e da empresa. A ce-
lebragdo em conjunto dos aniver-
sarios, as mensagens de divulgagdo
internas aquando do nascimento
de filhos, as festas de Natal com a
presenca dos familiares, assim como
a celebragdo dos sucessos da orga-
nizagdo. De uma forma espontanea,
os colaboradores fazem questdo de
se congratular com os sucessos da
empresa e de felicitar os colegas
diretamente envolvidos, enviando
e-mails ou colocando mensagens
alusivas ao feito. Também o facto da
Medtronic disponibilizar refei¢des
ligeiras (fruta, iogurtes, pdo, queijo,
fiambre, cha, etc.) durante todo o
dia na copa permite aos colabo-
radores reunirem-se na cozinha e
conviverem.

Por: DAC

A Medtronic, pioneira na area

da investigagdo e desenvolvimento
biomédico, nasce em 1949 através
de um pedido de ajuda de um médi-
CO a um engenheiro, com O propo-
sito que se mantém até hoje: “aliviar
a dor, restabelecer a salde e prolon-

gar avida".

Pratica de destaque

Eureka. Portal europeu, lancado pela Medtronic, pensado
e desenvolvido para dar vida a ideias inovadoras que in-
vestigadores (médicos, profissionais da salide, etc.) podem
sugerir e ver estudadas sem perda da propriedade intelec-
tual do seu autor.

Bilhete de Identidade

Atividade: Comércio e Distribuicdo

Receitas: M€ 109

N° Colaboradores: 75

Média Salarial 1° Ano Fungdo: € 32 000

Horas de Formagdo Anual por Colaborador: 120
Saidas Voluntérias: 3

Saidas Involuntérias: O

Mulheres em Cargos de Diregdo: 4

Candidatos a Emprego: 3 200

Net: www.medtronic.com
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Grupo CH Consulting
Receber um monstro é um
grande orgulho

No Grupo CH ser considerado um
“monstro” é algo muito positivo e
valorizado pelas chefias e restantes
colegas. E quase como ser galardoa-
do com um Oscar em Hollywood. De
facto, receber um “monstro” como
prémio, e ter a honra de poder ser
apelidado de tal, no dia da festa anual
da empresa, por altura do Natal, re-
presenta o reconhecimento pelo bom
desempenho  profissional, existindo
sete categorias diferentes. Como al-
guns colaboradores dizem, “vale mais
do que ouro...".

A atribuicdo de “monstros” é um
exemplo da boa Gestdo dos Recursos

Pessoalmargo20| |

Humanos praticada nesta empresa de
consultoria de Coimbra, pautada pela
informalidade e amizade entre todos.
Susete Pires, diretora de Recursos Hu-
manos do Grupo CH, em declaragdes
a Pessoal, frisa: "“temos uma obsessdo
muito grande pelas pessoas e, portan-
to, temos é de trabalhar para elas e
com elas. E esta nossa obsessdo ori-
gina outra: a felicidade dos colabora-
dores, tentando sempre impulsionar a
sua satisfagdo e o comprometimento.
No Grupo CH, procuramos sempre
reunir um conjunto de situagdes para
que os nossos colaboradores sejam,
efetivamente, felizes. Temos o nosso

ADN, a nossa forma de ser e de estar,
que sdo interiorizados por todos e,
naturalmente, vao sendo seguidas pra-
ticas muito baseadas num ambiente
de trabalho de sd convivéncia, de mui-
to boa disposi¢do, muita festa e muita
alegria, companheirismo, entreajuda e
amizade”, termina.

Os colaboradores também estdo in-
cluidos na politica de responsabilida-
de social da empresa, mais especifica-
mente ao nivel da “responsabilidade
social interna”, como anuncia Caroli-
na Leite, diretora de responsabilida-
de social do Grupo. “Na CH temos
muitas preocupagdes neste ambito,
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pretendemos partilhar com a Socie-
dade Civil, com 0s nossos parceiros
e clientes, estas boas préticas que te-
mos internamente para ajudar a sua
disseminacdo”. A responsavel reforca
a ambicdo da empresa e sustenta a
“vontade de apostarmos ainda mais
em projetos de responsabilidade so-
cial externa, virados para o exterior,
de apoio a institui¢des de a¢do social”.
Neste dmbito, Carolina Leite destaca
o “principio solidario de partilha de
lucros”, que consiste na atribuicdo de
um donativo correspondente a 5%
dos honorérios no desenvolvimento
de projetos financiados que tenham

instituicdes de solidariedade como
clientes.

A FAMILIA EM PRIMEIRO LUGAR
A atividade profissional numa empresa
que tem como area de negécio princi-
pal a consuftoria € muito exigente. Ndo
ha horarios fixos, os imprevistos sdo fre-
quentes e as exigéncias muitas. Porém,
ha uma grande preocupagdo para com
a conciliagdo da vida pessoal e profissio-
nal dos trabalhadores. “O ambiente de
trabalho é muito bom e existe uma cul-
tura muito especifica e completamente
enraizada. Somos como uma familia.
Sdo pequenos pormenores do dia a dia,
mais do que as boas e originais préaticas
que temos implementadas para a satis-
facdo dos Recursos Humanos, que nos
fazem uma organizagdo Unica e invul-
gar”, refere um colaborador do Grupo
CH. E, sem ddvida, um destes “peque-
nos pormenores” é a felicidade que
todos sentem e que fazem questdo de
expressar quando alguma das colegas
estd gravida. S6 no ano passado foram
sete as parabenizadas.
Para além da existéncia de um incen-
tivo monetério por cada novo “bebé
CH", existe um "a-vontade, que as
colaboradoras sentem, para engra-
vidar sem problema, sabem que ndo
vdo ser discriminadas. Pelo contrério,
ficamos todos muito felizes. O nos-
so administrador, em 2009, lancou o
‘desafio da criagdo’, com o intuito de
aumentarmos a familia CH e sermos
felizes. Sete colaboradoras responde-
ram afirmativamente e engravidaram.
Gostamos sempre de cumprir as or-
dens da administragdo..."”, conclui Su-
sete Pires com algum humor.
De sublinhar, ainda, que um dos galar-
ddes que a empresa incluiu na sua gala
anual, tendo o respetivo “monstro”
como prémio, é o de “méde do ano”.
Por outro lado, também existe a dis-
pensa dos trabalhadores na tarde de
aniversario dos filhos para poderem,
com tempo, organizar a festa de anos.
Com estes varios exemplos fica claro
que, sem duvida, o equilibrio entre a
gestdo da carreira de cada colabora-
dor e as outras facetas da sua vida é
uma dimensdo muito valorizada pelo
Grupo CH.

Por: DAC

O ambiente de festa e de
informalidade é uma caracteristica
do Grupo CH, que é a terceira
melhor empresa portuguesa para
trabalhar e encontra-se no “Top

5" das melhores empresas com
menos de 100 trabalhadores.

O Grupo premeia anualmente

o bom desempenho dos seus
colaboradores através da atribuicdo

de um monstro.

Pratica de destaque

Espirito de festa. Os colaboradores do Grupo CH consi-
deram-se adeptos incondicionais da festa e do exemplo,
pelo que entendem que a progressao ao nivel da carreira
dirigente, em particular o acesso a condi¢do de partner,
exige a partilha deste espirito.

Bilhete de Identidade

Atividade: Consultoria

Receitas: M€ 2, |

N° Colaboradores: 52

Média Salarial 1° Ano Fungio: €12 240

Horas de Formagdo Anual por Colaborador: 40
Saidas Voluntarias: 5

Saidas Involuntarias: O

Mulheres em Cargos de Direcdo: | |
Candidatos a Emprego: | |71

Net: www.grupoch.pt

Pessoalmargo20| | 5 5
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Mars Portugal

Uma empresa sO com

associados

Na Mars Portugal os colaboradores
sdo nomeados de “associados”, uma
designacdo que materializa a ideia de
partilha de objetivos, comuns, entre
a empresa e os trabalhadores, que
contribuem de um modo ativo e di-
namico para a sua prossecucdo. ‘O
facto de todos os colaboradores se-
rem identificados como associados e
ndo como meros trabalhadores gera
envolvimento e um &timo espirito
de trabalho”, salienta, em declara-
¢des a Pessoal, um trabalhador.
A diretora de Recursos Humanos,
Sandra Reis, complementa a ideia:
“chamamos  associados  porque
acreditamos que as pessoas sdo efe-
tivamente o grande ativo e valor da
Mars Portugal”. A responsavel pela
gestdo das pessoas na empresa,
onde todos se tratam por “tu”, par-
tilham o mesmo espago de trabalho
e 0s Unicos gabinetes fechados sdo
as salas de reunido, salienta alguns
dos aspetos que considera mais re-
levantes no &mbito da filosofia GRH
colocada em prética, como a grande
independéncia, autonomia e res-
ponsabilidade que os trabalhadores
tém. "Autonomia e responsabilida-
de que tentamos valorizar e desen-

Pessoalmargo20| |

volver através de programas muito
fortes de formacdo interna mas
principalmente de desenvolvimento
‘on the job”, refere para acrescen-
tar “valorizamos muito projetos es-
pecificos e mobilidade interna entre
fungdes”.
A Mars faz uma grande aposta no
crescimento dos seus “associados”.
Cada um, a seguir a ser recrutado,
tem um plano de desenvolvimento
pessoal de 35 horas. Depois, tem ao
seu dispor vérios programas que lhe
permite um desenvolvimento susten-
tado da carreira, como o ‘Manage-
ment Development Review' (MDR),
que é uma avaliagdo anual de poten-
cial que contribui para o plano de de-
senvolvimento da organizagdo.
O envolvimento dos “associados”
nos projetos de responsabilidade
social também é um objetivo clara-
mente definido. A Missdo Adocdo,
criada em 2008 para combater o
abandono dos animais, constitui um
bom exemplo dessa realidade, em
que os colaboradores contribuem
com agdes concretas, como limpar
0S canis, passear 0s animais ou dar

alimentacdo.
Por: DAC

I
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Qualidade, responsabilidade,
mutualidade, eficiéncia e

liberdade. Estes sdo os cinco
principios da Mars, uma em-

presa que aboliu a existéncia
de gabinetes, onde todos se
tratam por tu e os colabo-
radores sdo considerados

“associados’’.

Pratica de destaque

‘Make it Happen’. Programa que premeia,
mensalmente, projetos com contributo sig-
nificativo para o negécio. Eleicao do vence-
dor entre os vencedores mensais, no final
de cada ano.

Bilhete de Identidade

Atividade: Comércio e Distribuigdo
Receitas: NL..

N° Colaboradores: 93

Média Salarial 1° Ano

Fungdo: € 17288

Horas de Formagio Anual

por Colaborador: 25

Saidas Voluntarias: 6

Saidas Involuntarias: 3

Mulheres em Cargos de Diregdo: 7
Candidatos a Emprego: 700

Net: wwwmars.pt




Satistacao

A satisfacao dos Colaboradores e uma das nossas obsessoes.
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Acreditamos que pessoas felizes constroem organizacoes

vencedoras.

Solucdes Globais.

CH | Business
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www.chconsulting. pt

Melhor Empresa Portuguesa
Melhor Consultora
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Mercedes-Benz Financiamen

Uma equipa a grande velocidade ¢

AL

-

o

“Casa” e “familia”. Estas sdo as duas
palavras que os colaboradores da
Mercedes-Benz Financiamento mais
utilizam para caracterizar o seu local
de trabalho. Helena Costa, diretora
RH da empresa, concretiza: "esta é,
de facto, uma das suas casas e veem-
-se a si proéprios como pertencen-
tes a uma familia. Penso que isto na
perspetiva dos Recursos Humanos é
muito importante e cada vez mais,
hoje em dia, a qualidade das relagbes
humanas sdo um fator de sucesso
para o negdcio das empresas. E para
mim esta € uma empresa exemplar
nesse aspeto”. E este bom ambiente
de trabalho existente na Mercedes-
-Benz Financiamento contribui forte-
mente para a criagdo de um espirito
de entreajuda muito grande entre
todos os colaboradores.

Para além dos colaboradores da Mer-
cedes-Benz Financiamento consubs-
tanciarem uma grande familia, ha uma
preocupacdo efetiva na conciliagdo da
sua vida pessoal e profissional. Teresa
Santos, responséavel de andlise de cré-
dito, conta-nos o seu exemplo: “traba-
lho na Mercedes-Benz Financiamento
ha dois anos e meio e, como mulher,
garanto que consigo ter um equilibrio
grande entre a minha vida profissional
e pessoal. Sou mée de dois filhos, uma
menina e um menino, e sei que pode-
rei estar ao pé deles quando for mais
necessario”. A responsavel também
evidencia com agrado a igualdade real

Pessoalmargo20| |

entre homens e mulheres, concluin-
do que ndo existe qualquer tipo de
dificuldade em mulheres e homens
terem as mesmas oportunidades pro-
fissionais.

FORMACAO EM COMPETENCIAS
COMPORTAMENTAIS
A Mercedes-Benz Financiamento co-
loca a formagdo na lista das suas prin-
cipais prioridades junto dos trabalha-
dores, especialmente a formagdo em
competéncias comportamentais. “Um
dos maiores enfoques que temos
feito é em termos de competéncias
comportamentais dos colaborado-
res’, salienta a diretora de Recursos
Humanos. Helena Costa destaca a
aposta da empresa na formacdo em
atendimento ao cliente numa perspe-
tiva comportamental, referindo que
é uma formagdo “muito relevante e
interessante, pois as nossas compe-
téncias comportamentais tém de es-
tar alinhadas no servico de exceléncia
aos clientes”. A responsavel RH realca
também a formacdo mais especifica
para as chefias, que incide nas suas
competéncias de lideranga.
Em jeito de conclusdo, Alexandre
Mallmann, diretor-geral da Mercedes-
-Benz Financiamento, avanca que a
organizagdo que lidera é “uma grande
empresa para trabalhar e é esse o ‘fe-
edback’ que recebo todos os dias dos
meus colaboradores”.

Por: DAC

O diretor-geral garante que
a organizagdo que lidera é
uma grande empresa para
trabalhar. Os colaboradores
concordam e dizem que

os colegas sdo como uma
grande familia.

Pratica de destaque

Projeto ‘My lIdea’. Plataforma on-line
onde os colaboradores podem deixar as
suas sugestdes, sendo, depois, mensal-
mente avaliadas e discutidas com a dire-
¢do. Aquelas que sdo consideradas viaveis
sdo implementadas.

Bilhete de Identidade

Atividade: Setor Automovel
Receitas: M€ 99

N° Colaboradores: 33
Média Salarial 1° Ano
Fungdo: € 15 400

Horas de Formagdo Anual
por Colaborador: |6

Saidas Voluntdrias: |

Saidas Involuntarias: 5
Mulheres em Cargos de Diregio: 0
Candidatos a Emprego: N.I.
Net: wwwmercedes-benzpt




Um parceiro financeiro em que pode confiar

Financiamento, Renting, Seguro, Contrato de Servigo

Ja somos uma grande familia. O numero de 0s nossos clientes sdo nossos parceiros, com eles
clientes (que opta por confiar em nos aumenta de estabelecemos relagoes duradouras e de confianga
dia para dia, sinal de que estamos no bom caminho mutua. Partilhamos uma histéria, feita de momentos
@ (ue 0 nosso empenho e qualidade dos servigos é felizes, passados ao volante dos nossos automaveis.
reconhecido.

Junte-se a nos, esperamos por si.

@ Mercedes-Benz

Na Mercedes-Benz Financiamento encontra uma
equipa altamente motivada, orientada para o
desenho de solugoes inovadoras e fiaveis.
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GREAT PLACE TO WORK

Toda a gente ja terd, com certeza,
provado pelo menos uma vez na vida
um produto Danone, nem que tivesse
sido durante a infancia. Esta marca tdo
conhecida dos portugueses estd no
nosso pais ha 22 anos e derivou da
aquisicdo da IOPHIL em 1989, empre-
sa fundada pela familia Gomes Filipe
de Castelo Branco. Com esta aquisi-
¢do, a Danone S.A. langou um projeto
de crescimento sustentavel com o ob-
jetivo de langar em Portugal a marca
Danone e desenvolver esta unidade
fabril e os seus recursos humanos.
Todo o processo de produgdo é con-
trolado em Portugal, desde a criagdo
de novos produtos, & sua fabricagédo,
investigacdo, controlo de vendas, até
campanhas de publicidade. Para Paula
Carneiro, diretora de Recursos Huma-
nos da Danone, ““a diferenca faz-se no
local, esta politica cria uma proximida-
de/ familiaridade do consumidor com
o produto que poucas marcas tém”.

O processo de recrutamento da Da-
none é feito por duas vias: de uma
forma pro-ativa através do programa
de proximidade com as universidades
e de uma forma reativa aquando de
uma vaga — nesta situacdo, para fun-
¢des juniores, apoiam-se no site de
recrutamento onde sdo publicadas as
vagas em aberto e feita uma |* tria-
gem curricular. Uma vez selecionado,
o novo colaborador tem a oportuni-
dade de conhecer, nas duas primeiras

Pessoalmargo20| |

semanas na empresa, a Danone (his-
toria, missdo, valores) e o negdcio,
através de reunides com todos os
departamentos e visitas a locais chave
(escritorios, fabrica, armazém, clien-
tes), conhecendo assim todas as areas
da companhia.
Para que toda a empresa, incluindo
operarios, possa conhecer os temas
abordados nas reunides da adminis-
tracdo, sdo feitas as 'live sessions’, com
periodicidade mensal, que retinem os
‘hot topics’ discutidos em todos os co-
mités de direcdo. Esta pratica focaliza-
-0s e inspira-os na concretizagdo das
metas propostas a todos os niveis or-
ganizacionais.
Todas as sextas-feiras, de 15 em 15
dias, ha uma nutricionista disponivel
para consultas na empresa, além de
um massagista. Todas as manhas os
trabalhadores tém disponivel na ca-
fetaria tudo o que necessitam para
um pequeno-almogo saudavel: fruta,
leite, maquinas de sumo, e claro, io-
gurtes, que também sdo dados se-
manalmente aos colaboradores em
caixas de 24. Além disto, duas ve-
zes por dia passa um carrinho pelos
corredores da empresa com snacks
para manter o lema da empresa de
promover uma vida saudavel, assim
como é tida em conta a opinido dos
trabalhadores cada vez que surge
um novo produto da marca.

Por: Catia Pereira

‘Humanism’, ‘Proximity’,
‘Openness’ e ‘Enthusiasm’,
estes sdo os valores da
Danone, e fazem parte

do 'DNA Danone’, que
também é composto pelo
CODE - ‘Commitment,,
‘Openenness’, ‘Doer’, ‘Em-
powered'. A Danone trans-
mite claramente os seus
valores aos trabalhadores,
mas também oferece alguns
beneficios, como as tardes
de sexta-feira livres.

Pratica de destaque

‘Danone World Cup’. O DWC é o maior
evento motivacional que a Danone orga-
niza em todo o Mundo, destinado aos seus
colaboradores, com o objetivo de os sen-
sibilizar para a adogdo de estilos de vida
saudaveis, através da préatica regular do
desporto. Incide sobre o desporto, valo-
res, colaboradores ‘connected’ e fomentar
o espirito de equipa.

Bilhete de Identidade

Atividade: Atividades Industriais
Receitas: M€ |7

N° Colaboradores: 253

Média Salarial |° Ano

Fungio: € |1 914

Horas de Formagio Anual
por Colaborador: 36

Saidas Voluntdrias: |0

Saidas Involuntdrias: 26
Mulheres em Cargos de Diregio: 60
Candidatos a Emprego: 2 440
Net: www.danonept




= www faceboos com/oboticariopariugal

Acreditavamos que faziamos o mundo mais belo.
Mas fizemos o mundo mais feliz.

melhores empresas, de Portugal, para se trabalhar. A nossa Esséncia sdo GREAT grompurevrrg
os nossos Colaboradores, pessoas felizes que gostam de ‘contagiar tudo e PLAGS [ RESAS
todos com a sua paixdo. Inspiramo-nos nos nossos clientes e nos seus T 'f AN
desejos para nos superarmos. Sempre! Somos 250 pessoas em 50 lojas por K1UGA
todo o pais & espera de o fazer, também a i, cada dia mais feliz!

Onde estamaos?

ACORES Pargue Atkinticns ALGARVE C.C Algarve Shopping | CC. Continente ce Portimane | Forum Aligurve
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O Boticario
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Reconhecimento sem atrasos

A Siscog é uma empresa portuguesa
com grande prestigio internacional.
O Metro de Londres, por exemplo,
é¢ um dos seus clientes. E o reco-
nhecimento global que a empresa
tem é um factor de motivacdo adi-
cional para os seus quase 100 co-
laboradores, altamente qualificados,
que reconhecem na administra¢do
a competéncia e a ética essenciais
para tragar novos desafios: “a carac-
terfstica invulgar na Siscog e que a
torna num excelente lugar para se
trabalhar é o facto de ser uma em-
presa onde todas as decisdes toma-
das ao nivel da gestdo sdo bastante
bem ponderadas. Sabe-se o caminho
para onde se pretende ir’, adianta
um trabalhador.

A Siscog ja estd presente no mer-
cado hd 25 anos mas mantém, no
seio dos seus colaboradores, um
espirito jovem, informal e com um
bom ambiente interno que estimula
a criatividade. Tudo sempre pautado
por muito profissionalismo, como
demonstram os excelentes resulta-
dos da empresa que encontra nos
comboios e nos carris o seu nego-
cio. De destacar também a opinido

favoravel que os colaboradores t&m
acerca da qualidade das instala¢bes,
realcando a luminosidade e a vista
sobre os Jardins do Campo Grande.
O trabalho na Siscog é muito exi-
gente, porém, o reconhecimento
também existe. “A empresa de-
senvolve uma actividade desafian-
te e confia nos seus colaboradores
para desempenha-la de forma exi-
mia, criando uma rede de colabo-
ragdo que promove o sentimento
de unido”, declara um colaborador.
Existe a atribuicdo de prémios de
desempenho e de exceléncia com
base na avaliagdo de desempenho e
nos resultados da empresa. O pré-
mio de desempenho é atribuido a
todas as pessoas com classificacdo
de bom e de excelente. Por outro
lado, como meio de assegurar o
desenvolvimento dos seus profis-
sionais, a Siscog langou o programa
de formacdo e coaching de chefias,
com o objectivo de as preparar para
serem verdadeiras lideres-coach das
equipas. Deste modo, a empresa en-
volve as chefias como responsaveis
junto das suas equipas.

Por: DAC

Pratica de destaque

Construgdo colectiva de valores. Em 2008,
a administracdo da Siscog reuniu com os
seus colaboradores para discutir e avaliar de
que forma sentiam os valores, os aplicavam

ou questionavam. Foi feito um levantamen-
to sobre os valores que as pessoas conside-
ravam mais ou menos presentes na cultura
e quais pensavam dever ser mais visivesis.

A Siscog € um bom exem-
plo de uma empresa
portuguesa que, com todo
o seu profissionalismo e
competéncia, estd a dar
cartas la fora. E muito por
“culpa’ dos seus trabalha-
dores, que enaltecem o
bom ambiente de trabalho
existente na organizagdo

e a bela luz de Lisboa a
iluminar o escritorio.

Bilhete de Identidade

Actividade: Tecnologias de Informagdo
Receitas: M€ 5,2

N° Colaboradores: 96

Média Salarial 1° Ano Fungio: € 20 26|
Horas de Formagao Anual

por Colaborador: 71

Saidas Voluntarias: 4

Saidas Involuntarias: 3

Mulheres em Cargos de Direcgio: 6
Candidatos a Emprego: 700

Net: wwwisiscogpt
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DAVE i “ JMORGAN

executive search & coaching consultants

deaign o fama
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23 G, /v executivos e equipas. A nossa

intervencao consultiva esta estruturada
em trés pilares:

Finding Talent
* Executive Search

Assessing Talent

* Management Appraisal
e MBTI

* DM 360°

e Performance Appraisal

Developing Talent

* Board Consulting

* Executive Coaching

¢ Team Coaching
www.davemorgansearch.com * Integrational Leadership® Seminars

¢ Motivational Workshops

Rua Castilho 235 -4
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Roche Farmacéutica Quimica
Uma empresa com
um ADN muito forte

Os valores da Roche sdo trés: integri-
dade, coragem e paixdo. Todos sdo
fundamentais no dia a dia da empre-
sa, na relagdo entre colegas, na pros-
secu¢do dos objetivos da empresa
ou nos projetos de responsabilidade
social promovidos. A farmacéutica
pauta a sua atuagdo por regras de
ética muito estreitas e bem definidas,
que verte nos colaboradores, desig-
nadamente através de ‘workshops’, e
os conduz a interiorizarem que tdo
ou mais importante que atingir os
objetivos é a forma como eles sdo
alcangados. Na Roche, ndo é ape-
nas importante o resultado final, mas
também o caminho que conduziu a
esse resultado.

O investimento que a empresa faz
nos seus colaboradores é muito gran-
de e ja vem de trds, nomeadamente
ao nivel da formagdo, com destaque
para a inteligéncia emocional e para o
Coaching ou para a comparticipagdo
total de MBA’s e Pds-Graduagdes.
Todos os trabalhadores, sem exce-
¢do, de modo a assegurar a promo-

Pessoalmargo20| |

cdo do talento, caracteristica funda-
mental no seio da organizagdo, t&m
um plano de desenvolvimento que ¢
seguido ao longo dos anos e que esta
intimamente ligado a politica da far-
macéutica de aposta no crescimento
interno dos seus recursos humanos.
A preocupagdo com as pessoas, den-
tro da Roche, estende-se para além
da melhoria das suas competéncias,
técnicas ou emocionais, e do seu
desenvolvimento profissional, cen-
trando-se, também, na oferta de con-
dicdes de trabalho que contribuam
para o bem-estar dos colaboradores.
Sdo exemplo disso o campo de fu-
tebol relvado dentro das instalages
da empresa, o grupo desportivo que
promove corridas de Kart e de bici-
cleta, o cuidado em assegurar o equi-
librio entre a vida familiar e profissio-
nal, incentivando os trabalhadores a
ndo safrem tarde, a possibilidade de
‘take away' da cantina da empresa,
que tem excelentes condi¢des, para
o jantar...

Por DAC

A Roche consegue o equi-
libro perfeito. Por um lado,
os colaboradores sentem
um grande orgulho na mis-
sdo da organizagdo e nos
projetos sociais em que
esta se envolve. Por outro,
a empresa investe muito
nos seus colaboradores, na
sua formagdo, promog¢ao
interna ou condi¢des de
bem-estar.

Pratica de destaque

“Tempo de Viver”. Projeto de acompa-
nhamento personalizado a doentes com
cancro da mama. Contam com uma equipa
de enfermeiras especializadas em oncologia
que no hospital ou por telefone estd sem-
pre disponivel para ouvir, apoiar e esclare-
cer aspetos relacionados com a doenca.

Bilhete de Identidade

Atividade: Industria Farmacéutica
Receitas: M€ 165

N° Colaboradores: |77

Média Salarial 1° Ano Funcdo: € 37 000
Horas de Formagdo Anual

por Colaborador: 30

Saidas Voluntarias: 2

Saidas Involuntdrias: 2

Mulheres em Cargos de Diregdo: |3
Candidatos a Emprego: 2 730

Net: wwwirochept




everis

attitude makes the difference

Procuramos
profissionais com
atitude positiva

Consultores (m/f)

Descrigao da fungao:

Anédlise, desenho e desenvolvimento de sistemas de
informacgao e/ou de processos de negdcio, desde a
fase de definicdo da estratégia e concepcédo de
solucbes até a implementacdo de sistemas e sua
manutencaoc.

Perfil pretendido:

« Finalistas, licenciados ou mestres nas areas de
Informatica, Matematica, Engenharia ou Gestao,
com aplicagdo as Tecnologias de Informacgao

+ Forte orientacdo a clientes e aresultados

Gosto pelo trabalho em equipa

. : ‘ . | ‘ ]
Envie-nos a sua candidatura Seeravnsennse

com a referéncia ps/2/cs para: :

rh.portugal@everis.com

Consulting, IT & Outsourcing Professional Services
everis.com
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O Boticario ¢ uma empresa com
alma, que coloca muita paixdo em
tudo o que faz, sempre com o objec-
tivo de tornar o Mundo mais belo e
que, no fundo, constitui uma grande
familia.

“A grande diferenca que O Boticario
tem para estar na lista das melhores
empresas para se trabalhar é o fac-
to de ser uma empresa com alma”,
quem o diz é Daniel Knoetholz, di-
rector-geral da organizacdo em Por-
tugal, que faz questdo de acrescentar
que ¢ a “mistura de uma coisa séria, a
empresa, uma entidade com um fim
de crescer e lucrativo, com o lado
humano de trabalhar com as pesso-
as” o segredo.

A missdo d'O Boticario ndo podia ser
mais nobre: “tornar o Mundo mais
belo”. Assim, no recrutamento dos
futuros colaboradores, é essencial a
escolha de pessoas que tenham pra-
zer no contacto com o publico e uma
verdadeira paixdo pela marca e pro-
duto, ndo sendo a formacgdo acadé-
mica um aspecto essencial. Porém, a
aposta na formagdo é grande. Depois
de recrutados, os novos colaborado-
res tém formacgdo, que se repetira,
para o futuro, mensalmente: todos
tém 8 horas de formagdo por més.

Pessoalmargo20| |

O Boticério, presente no nosso pais
ha 25 anos, é uma empresa de capi-
tais brasileiros. Possivelmente devido
a essa origem, coloca em prética uma
gestdo de pessoas que procura abolir
hierarquias. A Francisca d'O Boticé-
rio, como é conhecida Francisca Ta-
vora, relagdes publicas da empresa e
membro da familia Boticario desde o
infcio da sua presenca em Portugal,
contou a Pessoal uma histéria que é
um bom paradigma do ambiente in-
formal que se vive na empresa e da
importancia das sugestdes e da par-
ticipagdo dos colaboradores. A loja
do centro comercial Via Catarina,
no Porto, era um pequeno quiosque
sem grande sucesso em termos de
vendas, o que o condenava a situa-
cdo de insustentabilidade financeira e
consequente encerramento. Porém,
o empenho e resiliéncia das cola-
boradoras foi essencial para debruar
esta histéria com um final feliz. Elas
descobriram um outro espago den-
tro do centro comercial, mais bem
localizado e vago, e sugeriram a ad-
ministragdo uma mudanga de lugar.
Resultado: no ultimo Natal, a loja do
Via Catarina foi premiada devido ao
grande sucesso nas vendas.

Por: DAC

Alma. Paixdo. Beleza. Famlilia.
Quatro palavras que descre-
vem na perfeicdo o universo
d'O Boticario.

Pratica de destaque

POI (Programa de Oportunidade Interna).
Quando surge uma nova oportunidade, sao
abertas candidaturas internamente. Depois,
sdo feitas entrevistas e tomada a decisdo.
Nos ultimos 12 meses foram promovidas
mais de 20 pessoas através do POI.

Bilhete de Identidade

Atividade: Comércio a Retalho
Receitas: M€ 108

N° Colaboradores: 210

Média Salarial |° Ano Fungdo: € 6 650
Horas de Formagao Anual

por Colaborador: 62

Saidas Voluntirias: 40

Saidas Involuntdrias: 44

Mulheres em Cargos de Diregdo: 4
Candidatos a Emprego: 180

Net: www.oboticario.com
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HUF Portuguesa
Presente nos momentos
dificeis

Muito provavelmente, as chaves do car-
ro que trazemos no bolso das calgas ou
dentro da mala, no caso das senhoras,
foram fabricadas em Tondela, Distrito
de Viseu, pela HUF Portuguesa, uma
empresa de capital alemdo que fabrica
componentes para automoveis e que
exporta grande parte da sua produgéo.
Um orgulho nacional, sentido e vivido
diariamente pelos mais de 360 traba-
lhadores da empresa, que sdo parceiros
fundamentais para o seu sucesso.

Os colaboradores da HUF Portuguesa,
altamente qualificados e especializados
dentro do contexto do setor, estdo
divididos, essencialmente, em dois am-
bientes de trabalho distintos: na linha de
producdo e nos escritérios. E o cuidado
com a seguranca e bem-estar no tra-
balho, especialmente dos trabalhadores
que estdo na linha de produgédo, é uma
prioridade muito grande para a em-
presa. Nesse sentido, estd estipulado
que nenhum colaborador pode estar
mais de duas horas no mesmo posto
de trabalho, tendo sido implementado
um esquema de rotagdo dos trabalha-
dores dentro do seu tumno laboral, de
oito horas, de modo a evitar aciden-
tes e doengas profissionais. Com uma
particularidade, todos os postos de
trabalho da linha de produgdo tém um

risco global de possiveis doengas pro-
fissionais, numa escala de vermelho a
verde, assim, o trabalhador, quando for
para 0 novo posto, deverd ocupar um
lugar em que 0 membro exposto a mais
doencas profissionais seja diferente do
anterior.
Em declaragées a Pessoal, o gerente da
HUF Portuguesa, Jon Velasco, fala das
dificuldades que a HUF ter atravessa-
do nos Ultimos dois anos, transversais a
todo o setor automével, e da forma me-
ritéria como a empresa, em comunhdo
com os seus colaboradores, estd a ultra-
passar este momento menos facil: “as
boas empresas para trabalhar provam-se
nos momentos de dificuldade, nos mo-
mentos de crise. Em 2009, houve uma
grande crise no setor do automovel, a
nossa empresa diminuiu 25 por cen-
to das suas vendas. Em 2010, as coisas
melhoraram e tivemos um aumento de
6 por cento. E mesmo assim decidimos
manter os postos de trabalho, uma deci-
sdo coerente com os principios, valores
e missdo da empresa. Por isso, digo que
é nos momentos dificeis que as boas
empresas para trabalhar dizem presen-
te", realga o responsavel, sublinhado a
importancia da “confianga e espirito de
equipa que existem na empresa.

Por: DAC

A seguranca e a salde dos
colaboradores sdo duas
grandes preocupacgdes
para a HUF

Portuguesa, uma

empresa que aposta muito
na formacao,

na comunicagdo

interna e na relagdo

de confianga com a gestdo
e que estd no “Top 5’ das
melhores empresas para
trabalhar com mais de 251
trabalhadores.

Pratica de destaque

Manutencio dos postos de trabalho.
Num ambiente de crise no setor automo-
vel e de elevado desemprego, a HUF de-
cidiu manter todos os postos de trabalho.

Bilhete de Identidade

Atividade: Actividades Industriais
Receitas: M€ 66,8

N° Colaboradores: 365

Média Salarial 1° Ano Fungio: €12 655
Horas de Formagio Anual

por Colaborador: 258

Saidas Voluntarias: 6

Saidas Involuntarias: O

Mulheres em Cargos de Diregdo: 16
Candidatos a Emprego: 160

Net: wwwhuf-group.com
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Baxter — Médico Farmacéutica

Cada vida conta

Os 61 trabalhadores da Baxter tém
das mais nobres missdes possiveis:
ajudam a salvar vidas."E um orgulho
trabalhar na Baxter porque todos
os dias ajudamos a salvar vidas”,
revela um dos colaboradores da
farmacéutica. Todos tém conscién-
cia de que quando um produto da
Baxter sai para a rua é para salvar
uma vida, pois sdo, geralmente,
medicamentos administrados em
pessoas com um estado de salde
mais débil.

Para além da missdo, e em com-
plemento com os beneficios aufe-
ridos, os trabalhadores realcam o
“6timo ambiente de trabalho e o
espirito de entreajuda dominante™.
A Baxter assume com convic¢do
um compromisso perante os seus
funcionarios: o de assegurar a sua
salde e bem-estar. Nesse sentido,
proporciona-lhes ginastica laboral
duas vezes por semana, fruta, io-
gurtes, seguros de salde, planos
de pensdes, bolsas de estudo, as
medidas do programa ‘Be Well@
Baxter', que incluem, entre outras,
check-up gratuito anual e caminha-
das “pela satde”, o programa ‘SOS
Insurance’, que mais ndo é do que

Pessoalmargo20| |

uma parceria com a International
SOS para fornecer assisténcias de
emergéncia, em caso de graves
problemas de salde ou de cataclis-
mos, a todos os colaboradores que
viagem em servico, etc. E de subli-
nhar que a empresa, no campo da
Seguranga e Higiene no Trabalho,
ostenta orgulhosamente um dado:
h4d um milhdo de horas que nédo se
verifica qualquer acidente de traba-
lho na Baxter.

COMUNICACAO E FLEXIBILIDADE
A comunicagdo na Baxter acontece
com muita facilidade, o contacto
entre os colaboradores, e entre es-
tes e a administragdo, é simples e
¢é realizado com alguma informali-
dade. A flexibilidade laboral é mais
um aspeto positivamente relevado
pelos colaboradores, que tém a sua
disposicdo um conjunto de equipa-
mentos que lhes possibilita traba-
Ihar a partir de casa. Prevalece uma
cultura de responsabilizagdo: todos
sabem o que devem fazer e tém os
objetivos bem definidos, cabendo a
cada um delinear o seu horério de
trabalho.

Por: DAC.

A nobre missdo da empresa,

“salvar vidas”, e os beneficios
especiais, nomeadamente
aqueles que promovem o
bem-estar dos colaboradores,

sdo dois aspetos de destaque.

Pratica de destaque

‘Bob’s Town halls’. Todos os colaboradores sdo
convidados, timestralmente, a participar nos
‘webcasts' do CEO da Baxter; Bob Parkinson.

Bilhete de Identidade

Atividade: IndUstria Farmacéutica
Receitas: N..

N° Colaboradores: 6|

Média Salarial 1° Ano Funggo: € 35 000
Horas de Formagao Anual

por Colaborador: 45

Saidas Voluntarias: 3

Saidas Involuntarias: |

Mulheres em Cargos de Diregdo: 9
Candidatos a Emprego: N.I.

Net: wwwibaxterpt




OVIMENTAMOS DS PRODUTOS

o que o preocupa todna 0s

‘Reduzir os custos?
Melhorar a eficiéncia?

__.@i‘n_entar os lucros?

peu ou um retalhista australiano, os

amentos CHEP ajuda-lo-0 em lodas as
"Stias iniciativas para melhorar a eficiéncia da
sua cadeia de abastecimento. As paletes e os
‘gontenlores reutilizaveis de plastico CHEP, em
‘conjugagdo com o nosso sistema de gestao,
0s nossos profissionais qualificados e a nossa
avancada tecnologia proporcionar-lhe-do
solugbes que reduzem os custos e aumentam
a eficiéncia na produgéo.

Para saber como o poderemos ajudar na
gestdao dos seus produtos mais importantes,
nao hesite em contactar-nos através do
numero de telefone 21 446 81 00 ou, em
alternativa, visite a nossa pagna web
www.chep.com e espere que a CHEP entregue
05 seus produtos, todos os dias.

CHEP PORTUGAL

ras AV, DAS DESCOBERTAS, 59 - FISO 4

‘ H F ALTO DA BARRA - 2780-053 OEIRAS
TEL + 351 21 445 81 0D

EQLNPMENT POGLING SYSTEMS FAX + 351 21 446 81 50

www.chep.com



GREAT PLACE TO WORK

GREAT

PLACE

@]
WORK'
CROATE Yours

70

L
N h

- «..‘ h
AN

Johnson’s Wax

“This we believe’

Esta ¢ uma empresa que ja4 conta
com 125 anos. “This We Believe" re-
presenta a filosofia da Johnson's Wax,
assim como 0s COMpPromissos em re-
lagdo a cinco grupos de pessoas pelas
quais sdo responsaveis: empregados,
consumidores, publico em geral, vi-
zinhos e anfitrides e a comunidade
mundial. “Se ha algo que define cla-
ramente a Johnson's Wax, é o facto
de ser uma companhia familiar detida
e gerida pela 5% geracdo da mesma
familia”, diz Miguel Lourencgo, country
manager da empresa em Portugal.
Um dos beneficios mais apreciados
pelos colaboradores é a casa de fé-
rias no Algarve, para uso com a fami-
lia, durante uma semana. Para além
disto todos os colaboradores bene-
ficiam de seguro de vida, horario de
trabalho flexivel, férias entre o Natal
e o Ano Novo, fechando o escritério,
e fundo de pensdes participado pela
companhia com incentivos a partici-
pacgdo do colaborador.

A Johnson’s Wax eliminou o uso de
CFC's (Clorofluorcarbonetos) na fa-
bricagdo dos seus produtos em 1975,
ou seja, trés anos de ser promulgada
pela primeira vez uma lei que revo-

Pessoalmargo20| |

gava esta componente. A divulgacdo
de assuntos como este e/ou promo-
¢Bes, aquisicdes, entre outros é feita
diretamente pelo CEO. No ano de
2010 foram iniciadas comunicagdes
trimestrais via video, em que o CEQ,
nos EUA, informa os colaboradores
de todo o Mundo, da situagdo da
empresa e os principais desafios. Mi-
guel Lourenco explica ainda que “em
Portugal existe uma grande fluidez
de informagdo via e-mail e presen-
cial, buscando-se o envolvimento de
todos os colaboradores nos nossos
resultados, nas principais vitérias, mas
também quando é necessario dar no-
ticias menos boas".
Dispoem também de uma ferra-
menta de Avaliagio de Desempe-
nho (‘Performance Management
Process’) em que todas as pessoas
participam e é nesta avaliagdo que
se constréi um plano de desenvolvi-
mento especifico, sendo que a for-
magdo esta diretamente relacionada.
Através dela sdo diagnosticadas ne-
cessidades, que sdo asseguradas pela
companhia para um constante de-
senvolvimento dos colaboradores.
Por: Catia Pereira

A Johnson's Wax é glo-
balmente uma empresa
familiar. Devido ao seu
reduzido nimero de traba-
lhadores a operar, 0 am-
biente existente

é o resultado de profissio-
nalismo e responsabilidade
num clima de compromis-
so e respeito mutuo.

Pratica de destaque

Comunicag¢des trimestrais via video. Ini-
ciadas em 2010, em que o CEO informa
todos os colaboradores, em todo o mun-
do, da situagdo da empresa e os principais
desafios.

Bilhete de Identidade

Atividade: Comércio e Distribuicdo
Receitas: M€ 35.1

N° Colaboradores: 20

Média Salarial 1° Ano Fungio: € 36 284
Horas de Formagio Anual

por Colaborador: 45

Saidas Voluntgrias: O

Saidas Involuntdrias: O

Mulheres em Cargos de Diregio: 2
Candidatos a emprego: 10

Net: wwwiscjohnson.com
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SAS Portugal
Iniciativa e

1NOVACaA0

A SAS Portugal leva a preocupacgdo
da conciliagdo da vida familiar e profis-
sional dos colaboradores ao extremo,
chegando mesmo a incentivar as pes-
soas a trazerem os filhos para o local
de trabalho. Como um colaborador
adianta: “possibilita-me coordenar mui-
to bem a minha vida profissional com
a familiar. Permite-me acompanhar os
meus filhos quando isso é necessario.
Trabalhar num local em que se vive o
espirito da empresa ndo sé localmente
mas internacionalmente, onde falamos
€ Ccooperamos Ccom 0s NOssO Colegas
de todo o Mundo, como se estivessem
sentados ao nosso lado”.

A SAS esta presente em Portugal ha
|6 anos e, desde essa data, tem vindo
a registar um crescimento consistente,
“tanto em nUmero de colaboradores,
COMegamos com seis € neste momen-
to temos quase 70, como de resulta-
dos”, realca Alvaro Oliveira de Faria,
‘seneral manager' da empresa espe-
cialista em tecnologias da informagao.
"“A SAS Portugal é claramente uma das
melhores empresas para se trabalhar’”,
garante o responsavel, concretizando,
“em primeira instdncia a casa mdie,
nos EUA, foi consistentemente, pela
segunda vez, nomeada a melhor em-
presa para se trabalhar. Em Portugal,
tem-se esforcado ha oito anos para

melhorar as condi¢des de ambiente
de trabalho”, conclui.
E nesse sentido que na SAS Portugal,
uma empresa muito inovadora do
ponto de vista tecnoldgico e que privi-
legia a iniciativa individual e a inovagdo
dos colaboradores, pontuam iniciativas
como a gestdo de porta aberta, pos-
sibilitando o acesso facil e direto dos
colaboradores a cada elemento da di-
recdo, sem intermediarios ou obstacu-
los. “Por outro lado”, como diz Alvaro
Oliveira de Faria, "'é uma empresa que
pretende que os colaboradores sejam
e ndo apenas que estejam. Isto é uma
pequena diferenca que, na pratica, se
reflete em multiplos aspetos, como na
comunicagdo”, sustenta.
A SAS Portugal dispde de uma news-
letter para manter os colaboradores
informados sobre as questdes mais
importantes da empresa. Este meio
de comunicagdo também serve para
enviar resumos das atividades que os
trabalhadores desenvolveram no con-
texto de projetos de responsabilida-
de social, por exemplo no ambito do
protocolo com a Associacdo SOL ou
em parceria com a Visdo na criagdo de
uma edicdo em Braille da revista, ou
em iniciativas individuais que merecam
destaque.

Por: Patricia Noleto

A SAS é uma empresa ino-

vadora, como tal, dentro da
harmonia entre vida familiar
e profissional dos colabora-
dores, pretende estimular a
sua iniciativa e inovagao.

Pratica de destaque

Programa * Antitabaco”. A SAS Portugal
comparticipa até 50% das despesas em que,
comprovadamente, cada um dos colabora-
dores fumadores gaste em consultas e trata-
mentos antitabagicos.

Bilhete de Identidade

Atividade: Tecnologias de Informagdo
Receitas: M€ 10,1

N° Colaboradores: 68

Média Salarial 1° Ano Fungio: € 22 500
Horas de Formagio Anual

por Colaborador: 30

Saidas Voluntarias: 4

Saidas Involuntarias: 2

Mulheres em Cargos de Diregdo: 2
Candidatos a Emprego: 207

Net: wwwisas.com/portugal
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Mind Source

Vale tudo pela equipa

Este foi o primeiro ano de candida-
tura da Mind Source ao Great Place
To Work, e gragas as suas excelentes
praticas conseguiu logo integrar a lista
das 30 melhores empresas para tra-
balhar em Portugal.

Os valores centrais da Mind Sour-
ce sdo primar pela seriedade e
competéncia em todas as relagdes,
orgulhando-se da sua autonomia e
flexibilidade e assumindo a sua espe-
cializagcdo, sem nunca esquecer a va-
lorizagdo das suas pessoas e determi-
nacdo perante as adversidades, para
assim poderem cumprir o objetivo
que é o cliente satisfeito.

Logo na fase de acolhimento os no-
vos consultores tém um mentor, que
os acompanhara por um periodo que
pode variar entre seis a |2 meses, e
que assegura a assimilagdo dos prin-
cipios fundamentais da cultura da
empresa. Para a Mind Source é im-
portante que os novos colaborado-

res tirem partido daquilo que estdo
a fazer ao mesmo tempo que se di-
vertem. Para isto ha o ‘Mind Source
Life’, um conjunto de eventos regula-
res organizados pelos préprios con-
suftores como ‘geocaching’, ‘bowling’,
cursos de fotografia entre outros,
para descontrair fora do ambiente da
empresa.
Ao final do dia é quando o escri-
tério desta empresa fica pleno de
vida, tudo porque depois de um dia
de projetos os colaboradores tém
0 costume de se reunir para trocar
ideias e experiéncias.
Um outro fator diferenciador nesta
empresa ¢ o Plano Carreira. A Ad-
ministragdo da Mind Source tem em
atencdo na avaliagdo que faz de cada
colaborador a sua permanéncia na
empresa, que pressupde a evolugdo
de carreira ao ritmo e a medida das
ambi¢bes de cada talento.

Por: Catia Pereira

Pratica de destaque

Premiagdo extraordindria. Varia em
fung¢do da missdo de cada colaborador e

pode assumir a forma de prémio mone-

tario, presentes especificos ou certifica-
¢cdes profissionais

A vontade de serem os
melhores naquilo que fazem
é 0 gue une e motiva 0s co-
laboradores da Mind Source
a fazer mais e melhor todos
os dias. A camaradagem

e o espinto de equipa sdo
os pilares fundamentais para

O SUCESSO.

Bilhete de Identidade

Atividade: Consultoria

Receitas: M€ 1.6

N° Colaboradores: 54

Média Salarial 1° Ano Fungio: € 2| 700
Horas de Formagao Anual

por Colaborador: |5

Saidas Voluntarias: 2

Saidas Involuntarias: 5

Mulheres em Cargos de Diregdo: 4
Candidatos a Emprego: 3 000

Net: wwwmindsourcept
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arclays Bank

conhecimento € uma prioridade

Cicero escreveu um dia que "“uma
casa sem livros é como um corpo

sem alma”. O Departamento de
Recursos Humanos do Barclays,
talvez inspirado nesta ideia, deci-
diu, em conjunto com os seus co-
laboradores, criar uma biblioteca
corporativa no interior das suas
instalagdes, de modo a assegurar —
e estimular — o acesso ao conheci-
mento e leitura por parte dos seus
profissionais, para os quais ja é ha-
bito uma subida até ao ultimo an-
dar do edificio para uns momentos
de leitura com vista para o vizinho
Estadio da Luz.

Apesar de enaltecida pelos cola-
boradores, talvez a biblioteca cor-
porativa ndo seja a pratica mais
relevada por eles quando confron-
tados com a questdo: “por que
razdo ¢ o Barclays Bank um bom
sitio para trabalhar?’. “O espirito
de familia existente numa organi-
zacdo reconhecida mundialmen-
te é um fator revelador de que o
Barclays se encontra num patamar
muito acima da realidade laboral,
no que concerne a bom ambiente
e condi¢des de trabalho”, sublinha

um colaborador. “Respeito pelo
individuo e aposta no desenvolvi-
mento dos seus recursos humanos,
dinamismo e agilidade na execucdo
e adaptagdo aos novos desafios, a
vertente de interagdo e participa-
¢do nas comunidades onde o Bar-
clays se insere com o objetivo de
fazer a diferenca”, complementa
outro.
Espirito de familia, prestigio da
marca, respeito pelo individuo...
tudo razdes que tornam o Barclays
Bank um ‘great place to work'. O
reconhecimento e o desenvolvi-
mento pessoal e profissional dos
colaboradores sdo dois aspetos
que fazem parte do caderno de
encargos do banco, com a possi-
bilidade, a titulo de exemplo, dos
colaboradores distinguirem, atra-
vés do prémio mundial ‘Women of
the Year' as mulheres que se des-
tacaram ao longo do ano ou pode-
rem frequentar a ‘Barclays Business
School’, um projeto de formacgédo
que procura dar resposta efetiva as
necessidades de aprendizagem dos
colaboradores.

Por: DAC

Os colaboradores do Bar-
clays salientam como positivo
a proximidade com a admi-
nistragdo, bem como o trata-
mento igualitano e informal.

Pratica de destaque

Reflorestagio. O Barclays Bank patrocinou a
plantagdo de 35 000 arvores na Serra da Lousd e
de 110000 na Serra de Mira, em Aveiro. Os co-
laboradores participaram ativamente na atividade.

Bilhete de Identidade

Atividade: Banca e Seguros

Receitas: M€ 601,2

N° Colaboradores: 2 403

Média Salarial 1° Ano Fungdo: € 22 387
Horas de Formagio Anual

por Colaborador: 32

Saidas Voluntarias: 58

Saidas Involuntdrias: 23

Mulheres em Cargos de Diregdo: 139
Candidatos a Emprego: 76 919

Net: wwwhbarclays.com
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SMAS

Claro como agua

“Aqui sentimos que somos parte de
um todo, ou seja, qualquer que seja
0 cargo que desempenhe, este é de-
terminante para o bom funcionamen-
to dos SMAS. Sou reconhecido pelo
meu trabalho, o que faz com que me
aplique a 100% em tudo o que fago".
Este sentimento de orgulho, de envol-
vimento nos resultados e no contri-
buto para a comunidade é percetivel
pelos corredores desta empresa.
Nuno Campilho, administrador, refere
que “para além de um excelente pro-
cesso de formagdo intemo dirigido a
todos os grupos profissionais, os SMAS
cumprirdo em 201 | o objetivo de qua-
lificar academicamente mais de 50%
dos seus trabalhadores, num espago de
trés anos, o que conduz a novas pers-
petivas no ambito profissional”.

No que diz respeito a higiene e segu-
ranga no trabalho, destaca-se a andlise
constante das condi¢bes de trabalho
dos colaboradores e o desenvolvi-
mento de multiplos programas pro-
motores de racionalidade, bem-estar
e produtividade. O programa anual de
distribuicdo de protetores solares aos
trabalhadores com exposi¢do prolon-
gada ao Sol é disto exemplo. Também
no dominio da salde é grande a ati-
vidade, salientando-se a disponibili-
zacdo de servicos médicos, também
assegurados ao agregado familiar dos

Pessoalmargo20| |

trabalhadores, designadamente atra-
vés da prestagdo de servicos médicos
domiciliarios em periodo noturno e /
ou durante os fins de semana.

Para melhorar as condi¢des de traba-
lho dos colaboradores, existem alguns
programas internos como o Programa
de Solugdo Protocolos. Sob o lema
“SMAS, a Fazer por Si, para Agrade-
cer o que temos Feito Juntos” e uma
vez que, enquanto entidade pubica,
ndo dispde de mecanismos eficazes
de promogdo salarial, é possivel valori-
zar a remuneracdo dos trabalhadores,
“fornecendo acesso a um conjunto
alargado de bens e servicos que |hes
proporcionem ganhos em termos de
poupang¢a. Para o efeito, realizamos
protocolos com diversos parceiros, de
bancos, SPA’s, cabeleireiros, agéncias
de viagens, empresas de transportes
escolares ou clinicas médicas”, explica
José Augusto Santos, Chefe da Divi-
sdo de Gestdo de Recursos Humanos.
“Por exemplo, um trabalhador que
ganhe um ordenado baixo, na ordem
dos 600€, se conseguirmos produzir
um protocolo com um banco e con-
seguirmos que esse trabalhador tenha
uma poupanga no seu crédito habi-
tagdo de 60€ por més, estaremos a
incrementar 10% no salario do traba-
Ihador”".

Por: Céatia Pereira

Nos concelhos de Oeiras

e Amadora, os Servicos
Municipalizados de Agua e
Saneamento sdo uma boa
organizagao para trabalhar,
valorizando cada um dos
colaboradores, quer enquan-
to profissionais, quer na sua
vertente humana e familiar.

Pratica de destaque

‘Roadshow’. Estrutura moével que pre-
tende recriar em ambiente experimental
e divertido, com recursos a simulagdo de
sons e imagens interativas e a realizagdo de
agdes de sensibilizagao, experiéncias com
a 4gua, conselhos Uteis e curiosidades.

Bilhete de Identidade

Actividade: Servicos Piblicos
Receitas: M€ 55

N° Colaboradores: 410

Média Salarial I°ano

fungdo: € 6 650

Horas de Formagio Anual

por Colaborador: NI

Saidas Voluntdrias: 4

Saidas Involuntdrias: 2

Mulheres em Cargos de Direcgdo: 40
Candidatos a Emprego: 263

Net: www.smas-oeiras-amadora.pt
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Quando entramos no escritdrio da
Mercer ha dois aspectos que se des-
tacam: um painel branco com a pala-
vra “pessoas’ escrita em vérias linguas
e o ‘open space’, onde trabalham a
maioria dos colaboradores, ter uma
bonita vista sobre a cidade de Lisboa
e os gabinetes das chefias serem jun-
to a parede, com uma também bonita
vista para... os colaboradores. Com
esta atitude, a Mercer quer fazer pas-
sar uma mensagem: a nossa priorida-
de sdo efectivamente as pessoas, pois
estamos a oferecer-lhes as melhores
condi¢des e a colocad-las no centro
das nossas aten¢des. “Ha muita par-
ticipagdo de todos, hd muita dindmica
e ha verdadeira preocupagdo com as
pessoas. Por exemplo todos, incluindo
o ‘market leader’ tém exactamente as
mesmas cadeiras, que sdo ergonémi-
cas. Nao ha diferenciagdo”, realgca um
trabalhador.

E colocar as pessoas no centro das
atencdes, na Mercer, manifesta-se atra-
vés de diversas formas. De um pacote
de compensagdes e beneficios bastan-
te atrativo e que pode ser moldado
as necessidades especificas de cada
colaborador, com seguros de salde e
planos de pensdes; da informalidade
existente e de uma politica de “aces-
so facil”; de motivagdo da participagdo
de todos na gestdo da empresa e de
gabinetes de porta aberta; de possibi-
lidades de formagdo de elevada qua-

Pessoalmargo20| |

lidade e de grande prestigio, algumas
resultantes de parcerias com reputa-
das universidades estrangeiras, como
Harvard ou Oxford; do planeamento
rigoroso e detalhado do acolhimento
dos novos colaboradores; ou através
de varios programas que envolvem o
colaborador, como o ‘Even Better Pla-
ce to Work!, que € um grupo interno
que tem por missdo pugnar pela me-
lhoria do ambiente de trabalho, ou o
‘Partnering for Success’, um programa
de gestdo de performance e de de-
senvolvimento de careiras.
A politica de responsabilidade social da
empresa tenta aliar os beneficios para
a comunidade com o envolvimento
dos colaboradores. Assim, todos sdo
desafiados a participar. E os exemplos
sdo muitos e variados. A Mercer pos-
sui o maior nucleo de matematicos
do pals, que, nas horas vagas, ddo ex-
plicagdes a algumas criangas apoiadas
pela Associagdo Acreditar. Os cola-
boradores sdo convidados a fazerem
em casa bolos e a trazerem-nos para
0 escritorio para serem vendido as fa-
tias, os lucros das vendas, que ndo tém
direito a troco, sdo para um projecto
de responsabilidade social. Ou ainda,
os colaboradores da Mercer imple-
mentaram, ‘pro bono', na Entreajuda
um servico de apoio a gestdo, que
tem facilitado muito o dia a dia desta
associagdo.

Por: DAC

A participagdo dos colabora-
dores no dia a dia da Mer-
cer é vista como um factor
essencial para o sucesso. Na
consuttora, a informalidade é
aregra e impera uma politi-
ca de envolvimento.

Pratica de destaque

Partilha de experiéncias e de sugestdes.
A Mercer, em 2010, promoveu uma cam-
panha, ‘5 a day’, que conduziu a participa-
¢do de todos através de ideias e contac-
tos pessoais para promover o negdcio da
consultora.

Bilhete de Identidade

Actividade: Consultoria
Receitas: M€ 9 500

N° Colaboradores: |30
Média Salarial 1° ano
fungdo: € 14 000

Horas de Formagio Anual
por Colaborador: 30
Saidas Voluntarias: 9
Saidas Involuntérias: 2
Mulheres em Cargos de Direcgdo: 6
Candidatos a Emprego: 90

Net: wwwmercerpt




GREAT
PLACE

@]
WOREK'

EROATE Yours

Beiersdorf Portuguesa
Na pele de uma grande
cmpresa

O nome Beiersdorf podera ndo ser mui-
to conhecido junto do grande publico.
Porém, uma das marcas que a empresa
comercializa, que um dia se lembrou de
misturar gordura com 4gua, sem divida
que o é Nivea. Ndo, a Nivea ndo é uma
marca portuguesa, apesar da maioria
dos paises onde esta presente a consi-
derar uma marca nacional, “1a da terra”.
E o prestigio das marcas e dos produtos
que a Beiersdorf comercializa € um fator
de orgulho para os quase 80 trabalha-
dores da organizagdo. “Para além de ser
uma empresa de prestigio a nivel mun-
dial, alia ainda umas condi¢des acima da
média, tanto a nivel de infraestruturas
como a nivel de condi¢des diretas para
o colaborador”, comenta um dos cola-
boradores.

Na Beiersdorf Portuguesa, onde prova-
velmente existem as melhores torradas
do Mundo (pelo menos esta é a opi-
nido dos trabalhadores da empresa a
nivel global), quase todos tém direito
a gabinetes individuais, com excegdes
pontuais de alguns colaboradores que
dispdem de gabinetes duplos. A logi-
ca muito vulgarizada do ‘open space),
por aqui, ndo colhe, prevalecendo a
filosofia alema de espagos mais com-
partimentados.

A Beiersdorf Portuguesa oferece a to-
dos os seus colaboradores médico gra-
tuito semanalmente e dentro das suas
instalagdes, seguro de saude, seguro
de vida, distribuicdo trimestral de um
cabaz de produtos da empresa, lanche
diario as |7 horas composto por fruta
e croissants, a possibilidade de almoga-
rem por 23 céntimos, visto que o preco
ndo aumenta desde 1980, ha ginasio e
matraquilhos. .. Para além destes bene-
ficios, os trabalhadores podem usufruir
de formagdo interna de elevada qualida-
de, muita ministrada na Alemanha, e do
estatuto de trabalhador estudante, que
prevé o pagamento de propinas até 2
500€ ano, subsidio para livros até 6 10€
ano e subsidio para refeicdo noturna de
6.50€ por cada dia de aulas.
As excelentes condi¢des que a empre-
sa oferece aos seus recursos humanos
contribuem, de um modo incidivel, para
a elevada taxa de retencdo existente,
um bom exemplo é o diretor RH, que
ja leva alguns anos de carreira e nunca
trabalhou em outro local. A empresa
consegue conjugar uma elevada taxa de
retencdo com um recrutamento facil,
tendo como base o circulo de amigos e
conhecidos dos trabalhadores.

Por: DAC

A Beiersdorf Portuguesa

€ uma empresa cheia de
aspetos Unicos. Ndo au-
menta o preco do almogo
no refeitdrio desde 1980,
quase todos os // colabo-
radores tém direito a um
gabinete individual e, ainda
por cima, tem as melho-
res torradas do Mundo na
cafetaria. Para além disto
tudo, ainda paga as propi-
nas, os livros e o jantar aos
colaboradores que preten-
dem estudar.

Pratica de destaque

‘Next Level'. Programa de desenvolvimen-
to de carreira que promove acdes necessa-
rias para preparar e ajudar os colaboradores
com talento a ascender ao nivel profissional
seguinte.

Bilhete de Identidade

Actividade: Comércio e Distribuicdo
Receitas: M€ 69,2

N° Colaboradores: 77

Média Salarial 1° Ano

Fungio: € 18 200

Horas de Formagio Anual

por Colaborador: 24

Saidas Voluntarias: 2

Saidas Involuntarias: |

Mulheres em Cargos de Direcgdo: 5
Candidatos a Emprego: 2 000

Net: wwwibeiersdorfpt
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Teleperformance Portugal

Comunicar para o Mundo

Comunicar com o Mundo através do
telefone. Essa é a principal fungdo da
maioria dos 809 colaboradores, pro-
venientes dos quatro continentes, da
Teleperformance Portugal. “Digo que
mais que um emprego é uma familia
aberta onde podemos ser nos pro-
prios e onde podemos contar com
todos. Onde chegamos e nos dizem
bom dia, desde o mais alto ao mais
baixo cargo. Nunca ha conflitos. So-
mos uma familia. Onde é mais que um
trabalho, é uma vida. Adoro o meu
trabalho”, estas palavras, empolgadas
e que caracterizam muito bem o am-
biente de trabalho da Teleperforman-
ce, sdo de um profissional da empresa.
Um dos aspetos mais elogiados pe-
los trabalhadores é a flexibilidade de
horarios, especialmente pelos mais
jovens pois permite a conciliagdo facil
entre a vida laboral e estudantil. Por
outro lado, o ambiente muilticultu-
ral e multiétnico, com colaboradores
oriundos das mais diversas latitudes,
também ¢é bastante enaltecido e até
estimulado pelos colaboradores, que
colocam simbolos do seu pais natal

junto ao local de trabalho. Um am-
biente jovem, ndo obstante a empresa
estimular a heterogeneidade de ida-
des, multiétnico, divertido, com mui-
tas festas e momentos que convidam
a boa disposigdo no calendario.
A formagdo dos colaboradores e o seu
envolvimento também sdo dois aspe-
tos levados muito em conta na Tele-
performance Portugal. Existe uma pla-
taforma de e-learning para a formagdo
e um e-malil direto para o diretor-geral,
através do qual os trabalhadores po-
dem colocar as suas questdes, as quais
o responsavel maximo do Contact
Center tem 48 horas para responder.
A progressdo dentro da empresa é
uma realidade muito presente. A Te-
leperformance Portugal encoraja a es-
tabilidade das equipas e incentiva-as a
assumir novas responsabilidades, dan-
do-lhes como garantia uma estrutura
onde os trabalhadores possam desen-
volver as suas carreiras, frisando que
84 por cento dos quadros da empresa
iniciaram a sua carreira dentro da Te-
leperformance como comunicadores.
Por Pedro Azevedo

Pratica de destaque

Reunides T4l (‘team for involvement, impro-
vement, innovate and increase client satisfac-
tion’). Sdo reunides entre os comunicadores e

as suas chefias diretas, de modo a analisar as di-
ficuldades especificas de cada equipa e encon-
trar formas de melhorar a eficiéncia do projeto.

O espirito de equipa e a
disponibilidade das chefias
sdo dois aspetos que os
colaboradores da Teleper-
formance muito apreciam.
A maioria dos quadros da
empresa iniciou a sua car-
reira na organizagao, o que
traduz uma possibilidade
real de progressao inter-
na e de desenvolvimento
profissional.

Bilhete de Identidade

Atividade: Contact Center
Receitas: M€ 35, |

N° Colaboradores: 809
Média Salarial 1° ano

fungdo: € 8 944

Horas de Formaggo Anual
por Colaborador: 37

Saidas Voluntérias: |6

Saidas Involuntarias: 15
Mulheres em Cargos de Diregdo: 43
Candidatos a Emprego: 2 86
Net: wwwiteleperformancept
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Leadership Business Consulting
Construir uma carreira

Ha uma frase que constitui quase um
lema dentro da Leadership no relacio-
namento com os colaboradores novos
“aqui estamos a formar as pessoas para
que elas sejam melhores do que nds'.
Esta frase ¢ repetida reiteradamente por
todos os colaboradores mais seniores,
que assumem como parte integrante
da sua fungdo formar os colegas mais
recentes. E tém sido muitos. Em seis
anos, a Leadership Business Consulting
mais do que triplicou o nimero de tra-
balhadores em territorio nacional (atu-
almente tem 31) e arriscou o desafio
da internacionalizagdo, com 10 colabo-
radores fora do pais. Um verdadeiro
caso de sucesso de uma consultora de
capitais portugueses que assume orgu-
lhosamente a sua ambic¢do internacional.
O aspeto mais importante para a Lea-
dership no recrutamento dos novos co-
laboradores, como adiantou Margarida
Gongalves, ‘office manager’, a Pessoal, é
a “identificacdo imediata dos candidatos
com a estratégia e valores da empresa,
mais até do que questdes de compe-
téncia técnica — pois essa damos como
adquirida”. Depois de selecionados, os
novos colaboradores tém logo a possi-
bilidade de contactar diretamente com
o cliente, possibilitando, deste modo,

o ‘‘crescimento intemo e a construgdo
de uma carreira”, sublinha a responsa-
vel. Por regra, cabe aos consultores sé-
nior, aqui no papel de tutores, darem
a primeira formagdo aos novos traba-
lhadores, mostrando-lhes mais porme-
norizadamente a realidade da empresa.
Depois, grande parte da formagdo € ‘on
the job', no terreno, no contexto das
equipas, junto dos clientes.
Na Leadership Business Consulting, uma
empresa com uma média de idades
na ordem dos 30 anos, o trabalho em
equipa constitui a regra e contribui for-
temente para o ambiente descontraido
e informal existente.
Esta cultura de empresa jovem e mo-
tivada, na qual os colaboradores *“ves-
tem a camisola”’, também se reflete
nos varios projetos de responsabilida-
de social levados a cabo, de que sdo
exemplo o “Helpo” ou o ‘Best Leader
Awards'. Porém, o programa que mais
envolve os trabalhadores é aquele que
é desenvolvido em parceria com a Co-
munidade Vida e Paz e que mobiliza
todas as quartas-feiras quatro colabora-
dores da Leadership no apoio aos sem
abrigo ajudados por aquela instituicdo
de apoio social.

Por: DAC

A Leadership Business
Consulting € uma empresa
nacional, jovem, com uma
clara ambicdo de cresci-
mento internacional. O
trabalho é feito em equipa
e 0s novos colaboradores
assumem desde logo a
responsabilidade de con-
tactar com o cliente e a
possibilidade de construir

uma carreira.

Pratica de destaque

Projeto ‘My lIdea’. Plataforma on-line
onde os colaboradores podem deixar
as suas sugestdes, sendo, depois, men-
salmente avaliadas e discutidas com a
direg¢do. As consideradas viaveis sdo im-
plementadas.

Bilhete de Identidade

Atividade: Consultoria
Receitas: M€ 5,18

N° Colaboradores: 3|
Média Salarial 1° ano
fungio: € 23 430

Horas de Formagio Anual
por Colaborador: 52

Saidas Voluntdrias: 5

Saidas Involuntarias: O
Mulheres em Cargos de Diregio: 2
Candidatos a Emprego: |50
Net: wwwileadership-bg.com
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GREAT PLACE TO WORK

A EValue é uma empresa de consul-
toria e desenvolvimento, com com-
peténcias nos dominios da economia
e engenharia do ambiente, energia e
mobilidade. Fundada em 2004, a em-
presa tem como dareas privilegiadas
de atuacdo a economia do carbono
e a responsabilidade ambiental. Esta
foi a empresa responsavel pelo de-
senvolvimento e colocagdo no mer-
cado das marcas CarbonoZero® e
e2trade®.

Existem 7 areas de competéncia na
EValue, e para que todas possam
colaborar entre si eficazmente sdo
feitas, mensalmente, a¢des de divul-
gacdo, informagdo e partilha de co-
nhecimentos técnicos, em que cada
uma das unidades prepara uma apre-
sentagdo sobre um tema da sua area
para exibicdo a toda a equipa. Esta
pode também ser uma formagdo de
competéncia.

Por outro lado, existe na E.Value
uma comissdo de organizagdo, com
rotatividade anual, responsavel por
preparar a celebracdo do aniversario

Pessoalmargo20| |

da empresa, em maio. Esta comissdo
compromete-se a organizar um fim
de semana de atividades ludicas para
todos os trabalhadores. Rui Dinis, um
dos membros da comissdo do ano
passado, explica que esta atividade
“assume os contormnos do Passeio
Mistério, na perspetiva que é feito
por alguém que organiza o evento
para outras pessoas, sem as informar
minimamente o que é que vai acon-
tecer, a ndo ser que comeca no dia X,
as 9 horas. Para nés a Unica diferenca
€ que a data é fixa (...), e € um am-
biente muito descontraido”.
Uma particularidade desta empresa
é que, no ano de 2010, ndo houve
nenhuma saida, voluntaria ou invo-
luntaria, da E.Value. Este dado so6 de-
monstra o bom ambiente de trabalho
existente e “as fantasticas rela¢bes
interpessoais entre todos, sejam che-
fes ou ndo. O espirito que existe nos
colaboradores é de que a E.Value é
um pouco de cada um”, conclui um
trabalhador.

Por: Catia Pereira

Sdo 20 os trabalhadores
da EValue. Uma grande
equipa, apesar de ndo
muito numerosa. Estes
colaboradores sentem que
o seu trabalho faz a dife-
renga e que contribui para
os resultados da empresa.
Aqui, fala-se em espirito
de equipa e colaboragdo
em todos os sentidos.

Pratica de destaque

indice E.Value. Iniciativa voluntaria de
producdo e divulgagdo publica de infor-
magdo sobre energia e emissdes de car-
bono publicado mensalmente no jornal
Publico e no programa Biosfera da RTP.

Bilhete de Identidade

Atividade: Consultoria

Receitas: M€ |25

N° Colaboradores: 20

Média Salarial 1° Ano Funcio: € 19 600
Horas de Formagio Anual

por Colaborador: |10

Saidas Voluntérias: O

Saidas Involuntérias: O

Mulheres em Cargos de Diregio: 5
Candidatos a Emprego: 30

Net: www.evaluept
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envolvimento dos colaboradores
¢ uma prioridade

5 CRXUNFNTIBAL

&

O envolvimento dos colaboradores
nos processos de gestdo é uma prio-
ridade para a Grinenthal — e com re-
suftados muito positivos. O ano passa-
do, depois de recebidas as conclusdes
do Estudo do Great Place to Work, a
empresa farmacéutica, especialista no
tratamento da dor, decidiu criar seis
grupos de trabalho com o objetivo de
analisar os dados do estudo e melhorar
alguns aspetos referenciados pelo Ins-
tituto. O portfélio de ideias resultante
dos vaérios grupos de trabalho foi muito
extenso, devido & notavel produtivi-
dade, e a empresa selecionou 20 pla-
nos de ag¢do para implementar, alguns
j& com resultados préticos, como as
melhorias ao nivel do portal intemo
ou o programa ‘One day in the field,
que promove a interagdo entre cola-
boradores dos vérios departamentos
para que todos tenham conhecimento
dos colegas e das suas fungdes. Sob o
lema “todos aprendemos. . .todos ensi-
namos’, sdo designados dias para que
os colaboradores possam passar pelos
postos de trabalho dos colegas e, deste

Pessoalmargo20| |

£ty

v
&

.

—

modo, estreitarem relagbes entre si e
conhecerem com mais clareza o que se
faz na empresa, no escritdério ou na rua
junto do cliente.

Mas ha mais exemplos de boas prati-
cas de envolvimento da Grinenthal,
algumas também resuttado do trabalho
das seis equipas responsaveis por tor-
nar a empresa um sitio ainda melhor
para trabalhar, como o “Inove”, que
desafia os colaboradores a proporem
ideias interessantes para melhorarem
os seus processos de trabalho e pre-
meia as melhores propostas com uma
visita a magnifica cidade de Veneza. O
job rotation’ ¢ mais uma boa prética
de envolvimento, que permite aos co-
laboradores, por um periodo de um
ano, ganharem conhecimentos e expe-
rimentar uma nova fun¢do do seu inte-
resse, nos escritérios de Lisboa ou em
qualquer parte do Mundo onde a mul-
tinacional farmacéutica esteja presente,
ganhando, com isto, visibilidade interna
e uma rica e diversificada experiéncia
profissional.

Por: Patricia Noleto

A Grinenthal, farmacéutica
especialista no tratamento da
dor, coloca o envolvimento
dos colaboradores nos pro-
cessos de gestdo da empresa
como uma priondade. Todos
sao convidados a participar e
a dar ideias, através de varios
programas definidos.

Pratica de destaque

Academia Grunenthal. Programa de forma-
¢do para todos os colaboradores, com 55
horas de formagdo dadas por especialistas
em matérias como "‘Gestdo da Relagdo com
o Cliente” e "Marketing e Vendas”. Aos trés
alunos com melhores resultados serd ofereci-
da uma pds-graduacdo.

Bilhete de Identidade

Atividade: Industria Farmacéutica
Receitas: N.I.

N° Colaboradores: 8|

Média Salarial 1° Ano

Fungdo: € 21 000

Horas de Formagio Anual

por Colaborador: 40

Saidas Voluntrias: 2

Saidas Involuntérias: 3

Mulheres em Cargos de Diregdo: 6
Candidatos a Emprego: 500
Net: www.grunenthal.pt
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Parque Escolar, EPE
Pelas boas condicoes
nas escolas de Portugal

O Programa de Modemizagdo do
Parque Escolar destinado ao Ensino
Secunddrio visa, no essencial, cumprir
trés objetivos: requalificar e modemizar
os edificios das escolas, numa perspe-
tiva de criar condi¢des para a prética
de um ensino modermo; abrir a escola
a comunidade, criando condigdes para
uma maior articulagdo com o meio en-
volvente, associado a uma correta va-
lorizagdo patrimonial; e criar um novo
modelo de gestdo das instalagdes, ga-
rantindo uma otimizagdo de recursos
instalados e uma correta gestdo da
conservagdo e manutencdo dos edifi-
cios apos a intervencdo.

“Esta € uma empresa que funciona
como uma familia, em prol da socieda-
de, para o bem comum, participando
ativamente no terreno, acompanhan-
do a obra bem como todos os seus
intervenientes/ utilizadores”, disse um
colaborador a Pessoal. O enfoque na
nobreza do projeto associado, no am-
biente de trabalho e espirito de equipa
vivenciado sdo, na perspetiva dos tra-
balhadores, os pontos mais positivos
de trabalhar na Parque Escolar.

A transmissio do Codigo de Ftica da
empresa é fundamental aquando da

entrada de um novo trabalhador, por
isso, na altura do acolhimento, sdo en-
tregues brochuras com esse mesmo
cédigo a cada colaborador, além da sua
divulgagdo no site institucional e para
os restantes ‘stakeholders'.
Mantendo-se fiéis & inovagdo e a sus-
tentabilidade, as politicas de respon-
sabilidade social t¢m uma presenca
constante em todos os projetos a que
a Parque Escolar se associa. Um deles
é o projeto de eficiéncia energética das
escolas, que trata da exploragdo do
potencial de produgdo energética dos
espacos escolares, a nivel de energias
renovaveis, através da instalagdo de
painéis solares térmicos para aqueci-
mento de 4gua e preparagdo do espa-
¢o para implementagdo futura de um
sistema de produgdo de energia elétri-
ca e venda a rede. Como consequéncia
deste e de outros projetos inovadores,
surge também a necessidade de forma-
¢do dada de encontro as necessidades,
tanto dos trabalhadores da empresa,
como dos professores e alunos das
proprias escolas modemizadas para
que estes possam usufruir em pleno de
todos os equipamentos.

Por: Catia Pereira

A Parque Escolar tem
como atividade principal a
requalificacdo de edificios
para servir a comunida-
de escolar. Para os seus
colaboradores este € um
trabalho de grande orgu-
lho, especialmente quando
podem testemunhar a
alegria da populagdo ao
servir-se dos meios cons-
truidos para melhorar as
suas condi¢cdes de ensino.

Pratica de destaque

Projeto de Eficiéncia Energética das Esco-
las. Instalagdo de painéis solares térmicos
para aquecimento de dgua e a preparagao
do espago para a implementagdo futura de
um sistema de Producdo de energia Elétrica
e Venda a Rede.

Bilhete de Identidade

Atividade: Servico Publico
Receitas: NL.

N° Colaboradores: 283
Média Salarial 1° Ano

Fungdo: € 30 778

Horas de Formagio Anual
por Colaborador: NI

Saidas Voluntarias: |0

Saidas Involuntarias: 6
Mulheres em Cargos de Diregdo: |7
Candidatos a Emprego: 5 000
Net: wwwi.parque-escolar.pt
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GREAT PLACE TO WORK

OPINIAO

Um pais

para copiar

por: Duarte Albuquerque Carreira, Jomalista

4 uns anos acreditou-se, aqui em
Portugal, que o sucesso de uma

organizacao passava também

por pagar pouco aos seus traba-
lhadores. Poupar no fator de producio tra-
balho e com isso conseguir uma vantagem
competitiva face aos concorrentes no mer-
cado. Resultado? As empresas que seguiram
esta linha, na sua maioria, faliram ou tiveram
de mudar a sua orientacio estratégica para
conseguirem sobreviver.
Esse paradigma ji foi deslocalizado para ou-
tros pontos do Globo onde, infelizmente,
ainda conseguem pagar menos aos trabalha-
dores do que nds conseguiamos hd uns anos.
Uma disputa nio entre quem faz melhor mas
sim entre quem consegue fazer mais e mais
barato. Ndo pode ser essa a nossa guerra e,
esperemos, neste contexto de crise interna
do Portugal do inicio do século XXI, ndo vol-
te a ressurgir essa linha de orienta¢io - como
alguns, sub-repticiamente, vio sugerindo
como modo de “estimular as exportacdes”.
Uma viagem pelas melhores empresas para
trabalhar revela-nos, acreditamos, o mercado
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laboral do futuro. Onde
ha uma regra simples
que pauta a Gestao dos
Recursos Humanos das
empresas em causa: a fe-
licidade das pessoas. Tdo
simples quanto isso: felicidade. Obviamente que nao podemos ser ingé-
nuos ao ponto de acreditar que estas empresas assumem uma natureza
integralmente altruista e apenas se focam no bem-estar dos seus traba-
lhadores. Pelo contririo, as melhores organizacdes para trabalhar sabem
perfeitamente que a melhor maneira de maximizar os seus resultados é
apostar nas pessoas, na sua formacio, nas suas competéncias, nas suas
necessidades, nas suas idiossincrasias, na sua felicidade.

O Great Place to Work Institute ja hd varios anos que analisa e nomeia
as Melhores Empresas para Trabalhar em Portugal. Porém, o estudo de
2011 surge num momento decisivo da histéria da vida nacional, as de-
cisdes tomadas hoje marcardo indelevelmente o futuro, pelas melhores
ou piores razdes - tudo depende de nés. Num contexto de recessao, de
elevado desemprego, de falta de liquidez, de erosao da esperanca, de
desanimo generalizado.. estdo identificados os bons exemplo de como
se deve fazer a gestdo empresarial, e em varios contextos. Na HUF ouvi-
mos os trabalhadores a falar da emocdo que sentiram quando a gestdo
da empresa acreditou neles e salvou-os do desemprego; no Grupo CH,
vimos a alegria existente, e partilhada por todos, quando alguma traba-
lhadora engravida e com isso aumenta a “familia CH”; na Leadership,
percebemos claramente a confianca profunda que a consultora deposi-
ta nos novos colaboradores e a grande aposta que faz na sua carreira; na
CHEP, foi not6rio o ambiente familiar e descontraido que afasta hierar-
quias e torna ridiculas formalidades desnecessarias; na Medtronic, regis-
tdmos com agrado que os trabalhadores se regozijam com os beneficios
financeiros auferidos no final do més e com a nobre missao da empresa.
E estas melhores organizacdes para trabalhar, a nata do tecido empre-
sarial portugués, sao também - e s6 podiam ser - 6timos exemplos de
bons resultados de tesouraria. Por aqui, por este universo Great Place to
Work, parece que estamos num outro pais, em acentuado crescimento
econdmico, sem desemprego, qualificado, com 6timas condicdes para os
trabalhadores, bons ordenados.. Enfim, um pais com pessoas mais felizes
e que carece, obsessivamente, de ser plagiado para, daqui a uns anos,
estarmos a identificar, sem vergonha e com um dedo acusatério bem
firme, as piores empresas para trabalhar.

Resta-me dar os parabéns as 30 empresas que integram o Ranking
e felicitar, em especial, a Cisco e todas as vencedoras dos prémios

especiais. ____ P

Para daqui a uns anos estarmos a
identificar, sem vergonha e com
um dedo acusatério bem firme,
as piores empresas para trabalhar
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COACHING

La se vai o “sistema’

A experiéncia de trabalho pra-
tico com dirigentes de topo e
com equipas altamente compe-
titivas mostra-nos que é quan-
do o outro encontra espago
para trabalhar crencas, valores,
sentido(s) e missdo que toma
verdadeiramente consciéncia,
em agao, dos seus territorios
de exceléncia.

por: Ana Teresa Penim
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u quero” é melhor do que “eu preciso” Uma realidade que se-
guramente ja todos experimentimos e observamos nas nossas
equipas.

Quantas vezes, perante um pedido que fizemos, recebemos a
resposta “vou fazer os possiveis..”? Pois é mas o mercado hoje ndo se
compadece com “os possiveis”. Como gostamos de dizer: no mercado
nada acontece por acaso.. Por isso, no atual contexto, alcancar resulta-
dos exige-nos, frequentemente, “os impossiveis”.

Significa entdo que estamos “condenados” a viver acima das nossas pos-
sibilidades? N3o. Significa apenas que, quando queremos, todos nos em-
penhamos com gosto e com menos esforco, muito para além da nossa
obrigacio e da nossa zona de conforto, alcancando resultados geniais.
Esses s30 momentos em que nio respondemos em “modo forcado ou
automatico”, mas assumimos, de forma consciente e interna, as rédeas
da iniciativa e da acdo. Da nossa acio. O “eu quero” traduz sempre um
motivo interno e voluntario para agir. O “eu preciso” significa, normal-
mente, uma resposta a motivos externos € impostos.

Como comentavamos este més em Genebra nas Jornadas Técnicas da



O mercado hoje nao se compadece
com ‘‘os possiveis’’. Como gostamos
de dizer: no mercado nada acontece
por acaso... Por isso, no atual con-
texto, alcancar resultados exige-nos,
frequentemente, ‘‘os impossiveis’’

ICF - International Coach Federation sobre
motivacio, psicologia positiva e neuroci-
éncias, para conseguirmos “tocar” alguém,
levando-o a agir de forma voluntiria e em-
penhada precisamos de ser capazes de atuar
além do “sistema”. De facto, tradicionalmen-
te, os sistemas de Gestdo de Recursos Huma-
nos estio montados numa logica racional de
causa e efeito. Mas o ser humano é muito
mais do que o efeito de uma causa, ou até de
muitas causas, que se traduz em KPI's obser-
vaveis e mensuraveis.

Nzo sdao suficientes acdes de formacio em
sala. N4o sdo suficientes a aplica¢io de instru-
mentos de diagndstico altamente tecnologicos
e validados muitas vezes em contextos que
pouco ou nada tém a ver com a nossa reali-
dade. No sio suficientes acdes de ‘outdoor’ e
muitas outras metodologias tradicionais!

O terreno mostra-nos que as exigéncias de
desenvolvimento pessoal e profissional que
permitem alcancar os novos padrdes de exce-
léncia de que as nossas organizacdes precisam
e que o mercado exige, jd ndo se conseguem
com as metodologias de formacio e outras
que, regra geral, até promovem a mudanca dos
métodos, mas mantém o sistema inalterado.

A experiéncia de trabalho pratico com di-
rigentes de topo e com equipas altamente

ANA TERESA PENIM

Habilitagdes Académicas: Master em
Coaching (IESEC), Certified Executive
Coach (ACC) pela ICF-Intemational Coach
Federation; CPC pela ASESCO-Asociacion
Espafiola de Coaching Licenciatura em
Psicologia Social e das Organizages; MBA
Executivo; vasta formagdo profissional nas
areas da Psico-sociologia do Consumo, da
Psicologia Positiva, da Lideranca, do Comér-
cio e Distribui¢do, da Educagdo e Formagdo
de Ativos, Curso de Negociagdes Com-
plexas no M..T e Harvard Law School.
Situacdo  Profissional Executive
Coach (Especialista em Coaching Aprecia-
tivo de Lideranga, Comercial, Team Coach-
ing), Administradora da YouUp — The
Coaching Company e do INV — Instituto de
Negociagdo e Vendas; Membro Certificado pela ICF — Intemnational Coach Federation; Membro
da AlC-Associagdo Iberoamericana de Coaching Membro da EMCC-European Mentoring &
Coaching Council. Co-autora dos livros “Negociar&Vender” e “Ferramentas de Coaching’.

atual:

competitivas, nomeadamente da drea comercial de diferentes setores de
atividade, mostra-nos que é quando o outro encontra espago para tra-
balhar crencas, valores, sentido(s) e missao que toma verdadeiramente
consciéncia, em acdo, dos seus territorios de exceléncia.

E é ai que a mudanca de paradigma ocorre, que a vontade emerge,
que a responsabilidade se assume e a genialidade acontece. E estando
“no” e “com” o(s) outro(s), fazendo-o sentir-se a si proprio, e sentir cada
momento, como Unico e irrepetivel, que a sua propria autoria emerge.

Al sentimo-nos (também) verdadeiramente co-autores de novas possi-
bilidades! ____?

de midle management e suporte.

Areas de actuacdo
Marketing e Comercial | Tecnologias, Engenharias e Logistica
| Area financeira, RH e Juridica | Senior Recruitment

www.gowork.pt

tel 211546040 | infogowork.pl

N GO|SEARCH

Recrutamento e seleccdo de profissionais para funcoes

LISBOA = PORTD = SANTAREM

o F GO|TEMP &
i GO|CONTACT ¥
P GO|SERVICES &
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Recrutamento e Selecao

endo em conta a suma importancia das pessoas
como atores principais das relagdes de trabalho,
tem-se revelado de fundamental importancia
adotar uma politica de recursos humanos em
qualquer organizagdo ou empresa. A falta de planeamento
destes recursos poderd desencadear, entre outros, escolhas
precipitadas e pessoas impreparadas, que ndo revelam a ver-
dadeira aptiddo e competéncia para o lugar para que foram
admitidas. As grandes sociedades de advogados ndo fogem a
esta realidade, o que leva a que se verifique que, permanen-
temente, se encontram a desenvolver um esfor¢o de aqui-
sicdo e efetivacdo de talentos dentro das suas organizagdes.
Consequentemente, o recrutamento e selecdo de pessoal é
um processo cada vez mais importante em todas as organi-
zag¢des, constituindo a busca da adequagdo entre aquilo que
a organizagdo pretende e aquilo que as pessoas oferecem.
E por esta razdo que este processo se tem tornado, com o
evoluir dos tempos, mais estratégico e complexo, ja que, nos
dias que correm, mais do que um profissional qualificado, as
organizagdes necessitam de pessoas com comportamentos
e atitudes adequados a sua cultura, visdo, missdo e objetivos
de negdcio. O processo de recrutar significa identificar ou
encontrar talentos, seguindo-se-lhe, naturalmente, o proces-
so de selecdo, o qual visa diferenciar os melhores de entre as
pessoas identificadas no recrutamento.
Sem dudvida que os Ultimos anos tém-nos mostrado que as
empresas sao cada vez mais exigentes com o seu lado huma-
no (indiscutivelmente, o seu maior investimento) pelo que
tém demonstrado uma prética no sentido de realizar proces-
sos de recrutamento e sele¢do que visem ndo sé os interes-
ses das empresas, mas também a projecdo da sua imagem
para o exterior, tornando-se mais apeteciveis aos candidatos.
O recrutamento visa, em primeira linha, determinar as ne-
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por. Sara M. Tavares, Departamento de Direito do Trabalho da SRS Advogados

O recrutamento e selecao de pessoal é
um processo cada vez mais importante
em todas as organizagoes, constituindo
a busca da adequagao entre aquilo que

a organizagao pretende e aquilo que as
pessoas oferecem

cessidades presentes e futuras de pessoal, de acordo com o
plano de recursos humanos de cada empresa e o volume de
trabalho de cada setor ou departamento. Ao atrair candida-
tos potencialmente qualificados e capazes de ocupar cargos
dentro da organizagcdo aquando um determinado processo
de recrutamento, as empresas aumentam o leque de candi-
datos qualificados ao seu dispor, com um custo minimo para
as mesmas. Desta forma, consegue-se igualmente diminuir a
probabilidade de os selecionados virem a deixar a organiza-
¢do, por terem recebido informagdo insuficiente sobre essas
entidades.

O recrutamento pode ser intemo, externo ou misto. Diz-se
recrutamento interno aquele em que, quando hd um de-
terminado lugar vago na empresa, esta procura preenché-lo
com pessoal j& pertencente a propria empresa. Este tipo de
recrutamento &, sem duivida, mais econémico e rapido para a
empresa, mas é necessario que a empresa disponha de can-
didatos com potencial de desenvolvimento para poderem
ser promovidos. Em contrapartida, se esses talentos existi-
rem na empresa, esta € uma forma de os reter e motivar
dentro da organizagdo, a qual passardo a valorizar em cres-
cendo. Esta é, também, uma forma de desenvolver o espirito
de competicdo entre as pessoas, mas também potenciard a
conflitualidade de interesses, j& que nem todos podem che-
gar a mesma posicdo.



Quando se fala de recrutamento externo, as empresas pro-
curam candidatos externos (como o préprio nome indica)
a sua prépria organizagdo. Este é um tipo de recrutamento
mais demorado (e mais caro) que o recrutamento interno,
mas verifica-se nestes casos uma renovagdo e enriquecimen-
to dos recursos humanos das empresas, aumentando o capi-
tal intelectual, mas também se aumenta a relagdo da empresa
com o exterior. Ndo obstante, este processo é passivel de
afetar negativamente a motivagdo dos atuais funcionarios e
reduzir a fidelidade destes por se estar, no seu entender, a
oferecer oportunidades a estranhos.

Apos andlise destas formas de recrutamento, verifica-se que,
no que se refere a utilizagdo de empresas de consultoria, a
principal vantagem resulta de todo o processo (atendimento
e triagem) ser feito por estas empresas, evitando a inerente
perda de tempo com esta atividade e conservando o sigilo
que tantas vezes se revela fundamental. Por outro lado, este
processo podera ser mais rapido se a empresa de consulta-
doria ja tiver alguns dos profissionais desejados em carteira.

O RECRUTAMENTO E SELECAO NA ADMINISTRACAO
PUBLICA

Mesmo o regime de recrutamento e selecdo na Adminis-
tragdo Publica tem vindo a sofrer profundas alteragdes, em
virtude da exigéncia cada vez maior de uma resposta eficaz
aos desafios exigidos por uma sociedade mais consciente
da sua cidadania, que impdem transparéncia e celeridade
nos processos, a par da garantia de igualdade de condi¢bes
e de oportunidades para todos os candidatos. Nesta me-
dida, qualquer o6rgdo ou servico da Administragdo Publica
que pretenda satisfazer necessidades de pessoal é obrigado
a seguir um conjunto de procedimentos (o chamado proce-
dimento concursal), constitucionalmente exigido, de modo a
garantir a neutralidade da atuagdo dos juris de sele¢do e o
recurso a metodologias cada vez mais baseadas em estudos
e investigagdo técnica aplicavel nas teorias gerais do recruta-
mento e selecdo usadas nas organizagdes privadas.

O procedimento concursal que sucede a abertura de um
processo de recrutamento e selecdo na Administracdo Pu-
blica obedece aos principios da liberdade de candidatura, de
igualdade de condi¢des e de igualdade de oportunidades
para todos os candidatos. O respeito por estes principios é
garantido por um juri composto por trabalhadores da enti-
dade empregadora publica (ou de outro érgao ou servico)
e, quando a é4rea de formacdo exigida revele a sua conve-
niéncia, o juri poderd integrar trabalhadores de entidades
privadas. De igual modo, ndo poderdo existir atos ou listas
preparatérias da ordenagdo final dos candidatos, sendo que
a ordenacdo final é sempre unitaria, ainda que tenham sido

Nos dias que correm, mais do que
um profissional qualificado, as orga-
nizagoes necessitam de pessoas com
comportamentos e atitudes ade-
quados a sua cultura, visao, missao e
objetivos de negécio

aplicados métodos de selecdo diferentes.

Ao contrario do que sucede no setor privado, o recrutamen-
to e selecdo no setor publico obedece, necessariamente ao
recurso a métodos de selecdo tipificados na lei, sem margem
para grandes desvios por parte das entidades publicas em-
pregadoras.

Temos, assim, como regra, as provas de conhecimentos, des-
tinadas a avaliar se, e em que medida, os candidatos dis-
pdem das competéncias técnicas necessarias ao exercicio da
fungdo; e, por outro lado, a avaliagdo psicoldgica, destinada
a avaliar se, e em que medida, os candidatos dispdem das
restantes competéncias exigiveis ao exercicio da fungdo.
Exceto quando se verifiquem determinados pressupostos
legalmente previstos, também a avaliagdo curricular e a en-
trevista de avaliagdo das competéncias exigiveis ao exercicio
da fun¢do devem ser utilizados no recrutamento, visando a
primeira incidir sobre as fungdes que os candidatos tém de-
sempenhado na categoria e no cumprimento ou execugdo
da atribui¢do, competéncia ou atividade em causa e o nivel
de desempenho nelas alcangado.

Uma outra modalidade de procedimento concursal, distinta
do procedimento concursal comum, ocorre quando, em re-
sultado de um procedimento concursal comum, publicitado
por um 6rgdo ou servico, a lista de ordenagéo final conte-
nha um ndmero de candidatos superior ao dos postos de
trabalho a ocupar, sendo entdo constituida uma reserva de
recrutamento intermna, da qual o servico poderd langar mao
no prazo maximo de 8 meses, caso haja necessidade de
ocupagdo de idénticos postos de trabalho, que se designa
por procedimento concursal para constituicdo de reservas
de recrutamento.

Do que aqui fica dito, podemos aferir que, a vida profissional
do trabalhador, quer do setor publico, quer do setor privado,
inicia-se com a sua admissdo na organizagdo, apos a oferta
feita através de jornais ou outra forma de recrutamento; ou
seja, a organizagdo oferece a oportunidade de provimento
para um determinado cargo ou func¢do (categorias ou car-
reiras, na terminologia usada na Administragdo Publica), e o
candidato aceita ou ndo a proposta oferecida; com a aceita-
¢do, o candidato submete-se a um processo seletivo, quer
pelos métodos usados nas empresas privadas, quer através
do concurso publico; se for selecionado, entdo ingressa na
organizagdo, onde se espera que inicie um processo de in-
tegragdo e conhecimento das suas fung¢des, passando igual-
mente por formagdo continua com vista ao seu desenvolvi-
mento e aperfeicoamento, pessoal e profissional.
Conclui-se, assim, que a pessoa dotada de conhecimentos
e aptidées adequadas ao exercicio das fun¢des que desem-
penha, quer no setor publico, quer no setor privado, tora-
-se, necessariamente, mais satisfeita e motivada para essas
tarefas, contribuindo para uma maior eficiéncia e eficacia no
desenvolvimento institucional (e também individual) deter-
minantes para que se alcancem os objetivos e visdo estraté-
gico-competitiva das empresas ou organizagdes, assumindo
crucial importancia o processo de recrutamento e selegdo,
de modo a que a pessoa revele competéncia e aptiddo para
o lugar que vai ocupar. ____[3
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CRIATIVIDADE E EMOCAQO SAO AS
ARMAS DOS LIDERES DO FUTURO

A EGP-University of Porto Business School (EGP-UPBS)
realizou no més de fevereiro a segunda edicdo do maior
evento sobre lideranca em Portugal — a EGP-UPBS Leader-
ship Grand Conference. A iniciativa decorreu na Casa da
Musica e contou com a presenga de mais mil empresarios
e altos quadros das mais sonantes empresas nacionais, bem
como quatro dos maiores ‘Business Thinkers' nas novas are-
as da gestdo, estratégia e motivacdo, para falar dos desafios
colocados ao lider atual e as suas competéncias. Kjell Nords-
trom e Jonas Ridderstrale, dois dos mais consagrados gurus
da drea da inovagdo e novas tendéncias na gestdao, Garry
Kasparov, estratega nato, considerado o melhor jogador de
xadrez de sempre e Nando Parrado, o célebre sobrevivente
da queda de avido nos Andes que inspirou o filme “Alive”,
foram os oradores convidados desta edicdo.
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universidades portuguesas

WIN 4YOUTH CONTINUA A MO-
TIVAR A EQUIPA ADECCO EM 201 |

A Adecco vai continuar a desenvolver o projeto
Win4youth em Portugal durante o ano de 201 1. A ini-
ciativa Win4youth comegou no inicio de janeiro de 2010,
com o objetivo de contribuir para transformar a vida de
jovens carenciados e vitimas de exclusdo social, ajudando-
-0s a receber uma educagdo ou formagdo e a encontrar
um trabalho e um lugar na sociedade.

NOVABASE ACADEMY

A decorrer desde 2006, o Novabase Academy, pro-
grama anual de recrutamento de recém-graduados
da Novabase, ja proporcionou a integragdo de per-
to de 400 jovens, provenientes das mais varadas
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WELCOME

TO
ORLANDO

Se ainda lhe restam alguns dias de
férias, se procura adrenalina, momentos
inesqueciveis de diversdo em familia,
descontracdo e fantasia, o destino

a escolher é mesmo Orlando. Ndo
existe outro local no Mundo com
maior concentracdo de parques
tematicos. Uma mistura e diversidade
de entretenimento. Tudo que pode
Imaginar e mesmo o que nem imagina
que existe, esta ali, mesmo a sua espera,
para lhe proporcionar momentos que
ndo mais val esquecer.
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palavra de ordem € mesmo:

diversio, diversdo e mais di-

versao. Vai sentir a pulsaco

a acelerar nas gigantescas e
inacreditaveis montanhas russas, medo
de experimentar e euforia depois de o
fazer. Vai regressar a infincia, no fan-
tastico mundo de encantar da Disney
e ver a alegria contagiante das criancas
no seu mundo magico. Vai mergulhar
nos mistérios do mar em 4guas cristali-
nas repletas de peixes tropicais, relaxar
em praias tranquilas de areia branca e
ter a oportunidade de ver espeticulos
com orcas - conhecidas como baleias
assassinas, bem como mergulhar com
tubardes. Poderd ter a experiéncia de
um lancamento vertical, incluindo um
passeio pela orbita da Terra. Ver varios
foguetdes construidos pela NASA, in-
cluindo uma réplica do Mercury-Atlas
utilizado para o lancamento de John
Glenn (1962), bem como do Mercury;



Gemini e Apollo. Entrar em contacto
bem de perto, com animais exéticos da
selva. Ficar cara a cara com orangotan-
gos, uma extraordindria mistura de des-
cobertas e diversio, na unica selva do
mundo onde é possivel brincar.

Além dos parques temdticos, em Orlan-
do existem também intmeros ‘outlets),
que sa0 um paraiso para quem gosta de
fazer compras. Encontrara todas as gran-
des marcas a um preco muito tentador.
Para ter uma ideia, existem quatro par-
ques principais, onde alguns ainda tem
varios parques.

WALT DISNEY WORLD

Magic Kingdom

B O complexo, foi inaugurado em outu-
bro de 1971, representando a concretiza-
cdo de um sonho de Walter Elias Dis-
ney. Permanece até hoje uma placa de
bronze em Main Street USA, dedicada

a Walt, com os seguintes dizeres: “WALT
DISNEY WORLD ¢ um tributo 2 filo-
sofia e 4 vida de Walter Elias Disney.. e
para o talento, a dedicacio e lealdade de
toda a organizacao Disney que tornou o
seu sonho realidade. Que Walt Disney
World traga alegria e inspiracao e novos
conhecimentos a todos que venham a
este lugar feliz. um Reino Magico onde
todos os jovens de todas as idades po-
dem rir, brincar e aprender - juntos”

Epcot

B Representa a visio de Walt Disney so-
bre uma comunidade do futuro, onde
todos os convidados podem experi-
mentar o que hia de mais avancado a
nivel tecnolégico. O parque foi inaugu-
rado em 1982, e - assim como o Magic
Kingdom - também recebeu uma placa
com a seguinte dedicatdria: “Para todos
0s que vém para esse lugar de alegria,
esperanca e amizade, bem-vindos. Ep-
cot Center € inspirado pela genialidade
criativa de Walt Disney. Aqui, as conquis-
tas da humanidade sio celebradas por
meio da imaginacao, das maravilhas da
iniciativa e conceitos de um futuro que
promete inovacdes e empolgantes bene-
ficios para todos. Que o ‘Epcot Center
divirta, informe e inspire. F, acima de
tudo, que instigue um novo sentimento
de crenca e orgulho na habilidade do
homem para construir um mundo que
ofereca esperanca para as pessoas em
todos os lugares” O parque esta dividido
em duas dreas: Future World e “World
Showcase.

Disney Hollywood Studios

B Em 1989 foi inaugurado o parque onde
todo o “glamour” de Hollywood é ofere-
cido aos seus visitantes 365 dias por ano
por meio de atractes de “cortar a res-
piracao”, shows no estilo da Broadway;,
muita diversio, lojas e restaurantes.

Animal Kingdom

B Disney’s Animal Kingdom’, foi inau-
gurado em 1998 e é o mais novo do
complexo Disney. Ocupa uma area gi-
gantesca (cinco vezes maior que ‘Magic
Kingdom’) serve de lar para mais de 1700
animais, incluindo mais de 250 espécies
diferentes. Existem mais de 4 milhdes de
arvores - de 3 000 espécies diferentes -
plantadas no parque. Vai sentir-se, verda-
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deiramente no meio da selva. Além de
todas as atracdes existentes o parque sO
por si é belissimo. A Arvore da Vida é o
simbolo do Animal Kingdom e também
uma maravilhosa obra de arte, represen-
ta a beleza e a diversidade da vida ani-
mal existente em nosso planeta. Foram
esculpidos mais de 400 animais no seu
tronco, de 45 metros de altura.

Universal Studios

B O parque Universal Studios foi inau-
gurado em 1990, oferecendo aos seus
visitantes atracdes baseadas nos mais
famosos filmes de Hollywood, no intui-
to de trazer para o publico toda a emo-
cdo existente nos seus filmes. Poderd
divertir-se com Men in Black, Shrek
4D, Revenge of The Mummy-The
Ride, The Simpsons Ride, entre outras.
Nove anos depois, e em consequéncia
de todo o sucesso obtido, foi criado o
segundo parque tematico: Tsland of ad-
venture, onde nio poderd deixar de
ir, entre outras, a atracio do Homem
Aranha - simplesmente fantdstica. Em
junho deste ano abriu, para alegria de
todos os seus inimeros fas, o Mundo
Migico de Harry Potter, onde € possi-
vel viver uma experiéncia inesquecivel

SAcross

Morada: Campo Grande, n® 220 B
|700-094 Lisboa - Portugal

Tel: +351 21 781 7470 Fax: +351 21 781 7479

E-mail: travel@across.pt
WWW.across.pt
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da magia e dos perigos da saga.

Seaworld

B Os visitantes mergulham nos mistérios
do mar, mantendo um contato bem pré-
ximo com os animais. Pode conhecer os
encantos da baleia Shamu, ver de bem
de perto o mundo dos golfinhos, enca-
rar corajosamente os temiveis tubaroes.
Na atracdo - Sharks Deep Dive’ - o par-
ticipante veste roupas de mergulho e os
novos capacetes chamados de ‘Sea Trek’
- que permite que se respire € se comu-
nique debaixo de dgua sem a necessi-
dade de cilindros, durante seu contato
proximo, com mais de 30 tubardes e ou-
tras variedades de peixes - uma atracio
para 0s mais corajosos. Este ano inaugu-
rou uma nova atracao no ‘SeaWorld' - a
Manta, uma montanha-russa voadora
totalmente nova e tGnica no mundo. E
uma atracio perfeita, uma mistura de
contacto com animais e reviravoltas que
deixam todos de cabeca para baixo.

Discover Cove by Seaworld

B Passar um dia todo no Discovery Cove’
€ como estar num reftigio tropical com
tudo incluido; uma oportunidade tnica
de nadar com os golfinhos, relaxar em
praias tranquilas e mergulhar em 4guas
cristalinas repletas de raias e peixes tro-
picais. Existem cabanas particulares, que
sdo um verdadeiro odsis, localizadas no
meio da rica vegetacio com Vvista para
a lagoa dos golfinhos. Para garantir que
seja uma experiéncia realmente exclusi-
va, a capacidade didria do parque ¢ limi-
tada a mil pessoas. Existe uma qualidade
de servico excecional fruto da propor-
¢do de um funciondrio para cada dois
visitantes.

Busch Gardens by Seaworld

B Oferece diversas atracoes fascinantes
baseadas em encontros com o exotico
continente africano. Uma combinacio
Unica de montanhas russas radicais
e um dos maiores zardins zoologicos
dos Estados Unidos com mais de 2 500
animais. A ‘Sesame Street Safari of Fun’
€ uma novidade de 2010, que é repleta
de atracoes desenhadas especialmen-
te para as criancas, com atividades
molhadas, shows e aventuras que ce-
lebram a atmosfera da cultura e dos
cendrios da Africa. P
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Entre a Libertacao
e a Liberdade

ode ndo ser uma distancia assim tdo grande,
aquela que vai da Praga da Libertagdo no Cairo
a Avenida da Liberdade em Lisboal Nos Ultimos
dez anos, através da Federagdo Mediterranica de
RH, & qual também presidi entre 2008 e 2010, tenho vindo a
participar em varios projetos na regiao mediterranica. Entre
Os varios parceiros ha paises como a Espanha, Franga, Itélia,
Eslovénia, Marrocos, Argélia, Tunisia e pontualmente o Egito,
a Siria, Palestina, Malta e Chipre. Durante uma boa parte des-
te tempo, o local de encontro foi a Universidade MED em
Marselha, onde estudavam jovens de todo o Mediterrdneo.
Estive com a gente dos RH de todos estes paises, com mui-
tos estudantes e fiquei a conhecé-los razoavelmente. Pode
perceber-se, com esse conhecimento, um pouco do que se
estd a passar.
Durante muito tempo, os jovens desses paises do sul tinham
como horizonte de vida a Europa Mediterranica, fossem os
que tinham uma qualificagdo académica, fossem os outros.
Havia uma ideia inicial, face a inevitabilidade destas migra-
¢bes, de que seria importante qualificar profissionalmente
esses jovens Nos seus proprios paises, para que quando che-
gassem a Europa viessem também com um passaporte de
competéncias, de qualificagdes e também porque a Europa
precisava deles. Uma segunda ideia, que também comegou a
acontecer, era que deveriam ser as empresas a deslocalizar-
-se para esses paises, desde que fosse garantida a existéncia
de competéncias locais. Estes dois movimentos estavam a
ser bem sucedidos, quer em Marrocos quer na Tunisia. A
crise e todos os efeitos que conhecemos vieram alterar a
situacdo, as oportunidades dos dois lados do Mediterrdneo
foram-se perdendo, mas esses paises tinham gerado uma
nova juventude mais qualificada, pensante e que estava ja em
contacto com a Europa e com o Mundo.
Os jovens que fizeram acontecer estes movimentos no nor-
te de Africa e paises vizinhos sio gente que tem sonhos,
expectativas, competéncias, inteligéncia e que ndo querem
desistir de tudo isso, investiram muito em si préprios. Por
isso, responsabilizam o poder politico que lhes estd mais
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Jorge Marques, Talent Manager, jorgesantosmarques@gmail.com

proximo e fazem nascer o poder de uma Sociedade Civil
que estava completamente anulada. A Praga da Libertagdo é
simbolicamente o lugar da libertagcdo de uma Sociedade Civil
que deixou de acreditar no poder do sistema politico e quer
uma outra coisa diferente.

Salvaguardando as devidas distancias, sempre acreditei
que o Mar Mediterranico, o ‘Mare Nostrum’, o mar das
grandes civilizagdes e culturas, é assim uma espécie de um
continente de 4dgua, e quer os paises do norte, quer os do
sul, situam-se nas bordas deste continente. Estamos muito
mais proximos do que se possa imaginar.

Em Portugal, os sonhos, as expectativas, a falta de oportu-
nidades dos nossos jovens, o conflito entre o crescendo
das qualificagdes e a diminuigcdo das oportunidades, come-
¢am também a ruminar. Existe até uma ténue movimen-
tacdo desses jovens, feita em termos semelhantes aos da
Tunisia e Egito, apelando a uma manifestagdo na Avenida
da Liberdade contra toda a classe politica.

Pode nido ser tio diferente a libertagdo e a liberdade, de-
pende do significado que dermos a estes dois conceitos.
Muito concretamente em Portugal, comega a tornar-se
cada vez mais claro que hd um enorme abismo entre as
classes politicas e a Sociedade Civil, uma quase rutura,
uma perda da confianga sem retorno. Também aqui a So-
ciedade Civil esta prisioneira de um mau Estado.

As lutas pela libertagdo e pela liberdade sdo diferentes,
a primeira € naturalmente mais violenta, tem que ver
com as motivagdes bdsicas da sobrevivéncia, com fuga
a violéncia sobre si préprio. Mas a segunda, a liberdade,
tem que ver com motivagdes superiores como sdo a dig-
nidade, a autonomia, a responsabilidade e o direito a um
futuro onde a inteligéncia se quer exprimir. E também
uma luta violenta, que comega por ser interior e que
como qualquer emog¢do, pode desencadear em agdo ou
ser racionalizada.

Os jovens sem esperanca, a desilusio com o poder do sis-
tema politico-partidario, a auséncia de uma Sociedade Civil
organizada e atuante sio os nossos riscos comuns. ____[3
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