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EDITORIAL
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Margarida Barreto, Diretora
revistapessoal@moonmedia.info

ntes do perfodo de férias de
verdo, aqui estamos para, como
prometido, |he dar a conhecer
as diversas iniciativas que estdo a
ser preparadas para o 2° semestre de 201 |.
A semelhanga do que aconteceu em 2010
e coordenado pelo Miguel Faro Viana, langa-
mos recentemente o Programa de Estagios
de verdo, para proporcionar aos jovens es-
tudantes de licenciatura ou mestrado expe-
réncias de curta duragdo de contacto com o
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Mais “Perto”

de Si

mundo do trabalho, que poderdo ser facilita-
doras da aprendizagem e do seu desenvolvi-
mento pessoal e profissional. Outra iniciativa
que vamos repetir este ano e lancar em bre-
ve, nomeadamente devido ao sucesso obti-
do na anterior edi¢do, é o “Passaporte RH".
De facto, a grande maioria das pessoas que
participaram no Projeto em 2010/ || estdo
integradas no mercado de trabalho e conti-
nuam a ter como mentor as DRH com quem
iniciaram o estagio.

Em setembro, vamos organizar a 2° Sessdo de
Acolhimento Para Novos Sécios da APG, na
nossa sede, com o objetivo de ter um con-
tacto individualizado e mais préximo com as
pessoas e/ou organizagdes que se decidirem
juntar a nés no 2° Quadrimestre de 201 |.
Com a ajuda e coordenacdo geral da lsabel
Heitor, estamos também a organizar os diver-
sos Encontros a realizar no Uttimo trimestre
deste ano. O 9° Encontro de Futuros Gesto-
res de RH, que tem estado a ser preparado
pelo Miguel Luis em conjunto com o Nucleo
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de Jovens, vai ser realizado nos dias 13 e 14
de outubro, no ISPA, em Lisbog;

O Nucleo de Formadores e Coaches, lidera-
do pelo Etelberto Costa, tem estado a pre-
parar o |6° Encontro de Formadores & Co-
aches, a realizar nos dias 18 e 19 de outubro
na Universidade Lusiada de Lisboa; O Grupo
Regional Norte, liderado pela Paula Campos,
estd a organizar o 44° Encontro Nacional da
APG, a ocorrer nos dias 9 e 10 de novembro
na Escola de Gestdo do Porto. Convido-o
a estar atento as noticias que vdo aparecer
sobre estes eventos, porque sei que quando
conhecer os programas e condi¢ces de parti-
cipagdo vai querer estar presente!

Por Uftimo e apos o sucesso do |° Evento so-
bre “Best Practices” que ocorreu no final de
maio, estamos a pensar organizar o 2° Evento
em setembro.

Estou certa que, como Associado ou futuro
Associado da APG, nos vai apoiar e participar
nas Iniciativas que desenvolvemos para estar-
mos Mais “Perto” de Sil Boas Fériasl 3
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Elevamos as suas
potencialidades.

No grupo Multipessoal, elevamos as suas potencialidades.
ldentificamos o melhor de cada candidato e adaptamo-lo
ao mercado de trabalho. Deste modo, potenciamos o gue
de mais positiva haem todas as areas em gue intervimos
outsourcing, trabalho temporario, formagao e consultoria,
recrutamento e selecgdo e outsourcing especializado na
salde e nas TI's. Para que qualquer processo seja um éxito,
existe uma formula simples: envolver o grupo Multipessoal
na operacao. O resultado final sera sempre o sucesso
elevado as suas melhores expectativas,

J multipessoal

recursos humanos

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

A MINHA ESCOLHA

ENTAO NAO HA MINISTERIO
DA CULTURA?

Ora bem, montada a mini estrutura
governativa, sai fora o Ministério da
Cultura. Bem sei que é preciso cortar
nos custos, mas ndo poderia ter saido
outro? Tenho a certeza que o futuro
do nosso pais passa pelo in-
vestimento na nossa cul-
tura, nas nossas marcas
nacionais. Se assim ndo
for, temo mau fado.

Esperar o qué?

epois de uma edicdo de hu-
mor RH, desta vez, dedica-
mos a Pessoal de verdo a dois
temas que interessam a Ges-
tdo RH, sdo eles: o do ‘outsourcing’ e as
conclusdes de um estudo feito junto dos
principais CEO de empresas em Portugal.
Este estudo teve como objetivo perceber-
mos o que acham as primeiras linhas das
empresas da Gestdo RH. Os resultados
sdo animadores e convidamos, por isso, os
nossos leitores a sua atenta leitura.
Em tempos de mudanca, com um novo Go-
verno e um plano drastico de redugdo de
custos para ser posto em marcha, parece
que temos agora um pais a espera. Sugeria
que, enquanto o Govermno corta nos custos,
nos apressassemos a investir. Ndo fiquemos
a espera do que o Governo tem para nos
dar, ou um qualquer quadro comunitario de
apoio — até soa mal. Podemos comecar por
fazer um plano afternativo de governo para
as nossas vidas, estou certa que podemos
cortar em ministros e secretarios de Estado,
mas ndo podemos cortar nem na criativi-
dade, nem no investimento. Investir ndo é
sO aplicar dinheiro, nosso ou dos bancos, é
também aplicar o nosso tempo. Muitas ve-
zes esse investimento é o mais relevante, o
nosso tempo e a nossa criatividade.
Se nos transportassem para um local abso-
lutamente indspito, estou certa que encon-
trarfamos a solugdo para sair dali vivos, ou
entdo que o tornarfamos habitavel. Esta de-
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terminacdo deve orientar as nossas forgas.
E, enquanto o Governo corta nos custos,
nds estaremos a pensar nas solugdes para
transformar um local indéspito num paraiso
ndo so habitavel, como ainda partilhavel.
Isto apenas para dizer que a nossa salvagao
ndo esta no governo de um Estado, estara
sim no governo de nds proprios, governo
esse que deve acima de tudo seguir os fins
que cumprirem melhor o alto designio de
uma vida em que os outros sdo parte in-
tegrante, chame-se bem coletivo ou bem
publico. O que importa considerar é que
nods, enquanto entidades isoladas, ndo con-
seguimos salvar-nos do local inéspito, e
também ndo devemos considerar sequer
a hipotese de esperar que alguém o faga
por nds, seja outro individuo ou mesmo o
governo de um Estado.

Esta é a forca individual que culminard no
bem coletivo. A forca motriz estd em cada
um de nds. Por essa razdo, ndo podemos
cansar-nos de pensar nas solugdes para Os
nossos problemas, nossos no sentido coleti-
vo do termo.

Como na Tema Central nunca nos cansa-
mos de pensar novas solugdes, brevemen-
te apresentaremos ao mercado a primei-
ra plataforma de compras ‘online’ para o
mundo da gestdo de pessoas.

Figuem atentos, nés vamos dando noticias.
Em setembro estaremos de volta com um
Especial sobre Tecnologias de Gestdo RH.
Boas férias, boas leituras. 3
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PwC Academy

213 599 287

WWW.pWC.Com
* “Soft-Skills — Summer Scho-
ol 201 1" Lisboa, inicio a 19 de
julho de 201 I. Prego: 450€

Blanes

214 146 823

www.blanes.pt

* “Gestdo por Objetivos’.
Porto, 21 de julho de 201 1.

Escola Europeia de Coaching

213 580051

http://pt.escuelacoaching.com
* “Programa de Certificagdo
em Coaching Executivo”. Lis-
boa, 29 e 30 de julho de 201 1.

Associagdo Brasileira de Re-
cursos Humanos
(+55) 11 3124-8850
www.abrhnacional.org.br
* “37° edigdo do CONARH".
Sdo Paulo (Brasil), inicio a 15
de agosto de 201 1.

Elevus

217 812450

www.elevus.pt

* “Andlise de Projetos de In-
vestimento”. Lisboa, inicio a
|8 de julho de 201 1.

Activision

916 895 180

www.activision-coaching.com
* Curso de "Coaching Activi-
sion-CIEQ”. Lisboa, inicio a 23
de setembro de 201 I.

TUV Rheinland

214 137 040

www.tuv.pt
* Curso de “Técnico Superior
de Seguranga e Higiene no
Trabalho". Lisboa, 18 de julho
de 2011,

NOTICIAS RH

O SUCESSO DAS “24 HORAS DE GES-
TAO CORPORATE” (01)
O evento “24 Horas de Gestao Cor-

porate”, organizado pela SFORI, com
a chancela cientifica do ISCTE ‘Busi-
ness School’ e a colaboracio da Uni-
magem, juntou mais de 30 quadros
superiores provenientes de empresas
como Agéncia Lusa, Deloitte, IBM, In-
novagency, KPMG, La Redoute, Log-
-PME, Oracle, PT, Sentido das Letras,
Transtejo e Zon, tendo sido consi-
derado pela organizacio e todos os
intervenientes como um marco para
o futuro e um avanco cientifico na
formaciao em Portugal. O evento for-
mativo conseguiu levar as equipas
ao limite das suas capacidades, pro-
vocando o seu consequente desen-
volvimento individual e coletivo. A
psicologa clinica da Fisiogaspar, Ana
Ramires, foi a responsivel pelo de-
senvolvimento individual dos par-
ticipantes na iniciativa, e o trabalho
de desenvolvimento das equipas foi
da alcada da SFORIL Alexandre Real,
‘partner’ da SFORI, considerou que “os
participantes aderiram, participaram
ativamente em todas as atividades e
revelaram um empenho notavel”

KELLY SERVICES ADERE AO PROVE-
DOR DA ETICA EMPRESARIAL E TT
A Kelly Services é a mais recente
aderente ao Provedor do Trabalhador
Tempordrio, instituicio da APESPE
(Associacio Portuguesa das Empre-
sas do Setor Privado do Emprego).
A Kelly Services € uma das cinco
maiores empresas mundiais do se-
tor da gestao de Recursos Humanos,
colocando mais de 530 000 pessoas a
trabalhar anualmente. Em Portugal, a

02~
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LICENCIATURA

EM FILOSOFIA
em

Regime B-Learning

A Filosofia & distdncia de um clique

Kelly tem 38 agéncias (das quais 25
‘onsite’) que oferecem servicos nas
areas de trabalho temporario, recru-
tamento, ‘outsourcing’, consultoria e
solucdes ‘onsite’. A adesdo ao PEETT
¢ uma manifestacao de boas priticas
ja desenvolvidas por varias dezenas
de empresas do setor, sendo agora
aderentes todas as maiores do mer-
cado nacional, o que implica um re-
forco dos meios ao dispor dos traba-
lhadores para conhecer e acautelar os
seus direitos.

A FILOSOFIA A DISTANCIA DE UM
CLIQUE (02)

A Faculdade de Ciéncias Humanas
da Universidade Catodlica Portugue-
sa € pioneira no nosso pais na ofer-
ta de estudos em Filosofia em regime
de ‘blended-learning’. O ‘b-learning’ é
uma forma mista de ensino que alia
as vantagens do ensino presencial com
a flexibilidade permitida pelas novas
tecnologias de informacdo. Neste sen-
tido, o ‘b-learning’ ¢ um bom meio de
formacio para aqueles que pretendam
obter uma primeira formacio superior
mantendo-se no mercado de trabalho,
ou para aqueles que, ji exercendo a
sua profissio, procurem uma maior
realizacdo e valorizacio pessoais atra-
vés dos estudos filosoficos. O curso de
licenciatura em Filosofia funciona to-
talmente em regime ‘b-learning’. O cur-
so de mestrado em Filosofia recorre a
metodologia de ensino do ‘b-learning),
comportando, no entanto, maior carga
presencial do que a licenciatura.

“CONTRATAQAO COLETIVA NO ATU-
AL CONTEXTO DE CRISE”
Na tarde do dia 14 de setembro de 2011,



03

no Hotel Real Palacio, a APG vai realizar
um semindrio sob o lema “A Contratacao
Coletiva no Atual Contexto de Crise”. A
ideia é proporcionar aos participantes
as diferentes visdes sobre esta matéria:
a visdo da universidade/ academia, a
visio da administracio do trabalho e a
visdo da concertacdo social sobre como
0s mecanismos da negociacio coletiva e
do didlogo social poderao dar respostas
para a saida da atual crise. Estardo pre-
sentes José Jodo Abrantes, professor da
Faculdade de Direito da Universidade
Nova de Lisboa; Fernando Ribeiro Lopes,
diretor geral do Emprego e das Relacoes
de Trabalho e José da Silva Peneda, pre-
sidente do Conselho Econdmico e Social.
Margarida Barreto, presidente da APG,
sera responsavel pela abertura da sessao.

ESTUDO REVELA TRABALHADO-
RES MAIS ATIVOS NO VERAO (03)
Uma sondagem entre os trabalhado-

res da Albenture Portugal revela que
a maioria dedica o seu tempo livre
durante o verdo para estar com a fa-
milia, fazer desporto, ler e melhorar
a sua formac¢do com aulas de linguas
e outros cursos complementares. Se-
gundo este estudo, dormir e ver tele-
visao sa0 as atividades as quais menos
tempo dedicam durante junho, julho
e agosto. Um grande namero consi-
deraria positiva a adocdo da jornada
laboral intensiva de verao como uma
excelente forma de conciliar a vida
profissional e familiar. As atividades
preferidas parecem ser passar tempo
com os filhos, fazer desporto, por a
leitura em dia, levar a cabo algumas
tarefas atrasadas e até inscrever-se em
cursos de formacdo, principalmente
para aprender novos idiomas. Ver te-
levisio e dormir a sesta surgem no
entanto como passatempos secunda-
rios, apontando para uma importan-
te mudanca de habitos nos ritmos de
vida de verdo.

LET'STALKGROUP ESTABELECE ACOR-
DO COM O INSTITUTO DISNEY

O Let'sTalkGroup estabeleceu parceria
com o Disney Institute e passa a ter
na sua oferta de formacio programas
do prestigiado instituto. O Instituto
Disney € reconhecido como uma refe-
réncia mundial na formacido profissio-
nal, assim como no desenvolvimento
de lideranca e mudanca cultural em
empresas de todo o Mundo. Segun-
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530 0 seu maior bem:
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Bolsa RH
@ FERIAS

Estamos todos a precisar. Praia,
campo, cidade... sair para fora
e deixar para trds, ainda que
por breves momentos, crises,
recessdes e cortes. Para depois
voltarmos com energia e forca
para reerguer o pais — uma tarefa

desafiante.

@ PASSAPORTE RH

Uma excelente iniciativa da APG.
Quando a conjuntura econdmica
€ pouco otimista, iniciativas destas
30 raras e, por isso mesmo, sdo
oportunidades a ndo perdenr

EMPREGO NA PASTA
o DA ECONOMIA
Alvaro — como gosta de ser

chamado o novo ministro da
Economia — vai também ficar
responsavel pelo Emprego, e
ndo o seu colega da Solidarie-
dade Social. Aguardamos, com
expectativa, o resuftado.

por: DAC

NOTICIAS RH

do Nuno Oliveira Martins, CEO do
Let'sTalkGroup, “nos dltimos 20 anos
o Instituto Disney ja formou lideres
em mais de 35 paises e em mais de 40
setores de atividade diferentes, e esta
colaboracio com o Instituto Disney
vem reforcar a nossa oferta formativa.
Passamos a disponibilizar aos nossos
clientes o ‘know how’ da Walt Disney, e
colocamo-los em contacto direto com
uma estratégia de negbdcio compro-
vada a nivel internacional” No segui-
mento deste acordo, o Let’sTalkGroup
apresenta pela primeira vez em Portu-
gal em formato interempresas, no dia
13 de outubro, no Centro Cultural de
Belém. o programa: “Disney’s Approa-
ch to People Management - D'Think
your way to Success!”

50 ANOS DA DELTA CAFES COME-
MORADOS EM FAMILIA (04)

O segundo dia desta que foi a 5* edi-
¢do do festival Delta Tejo contou a
presenca de 17 000 festivaleiros e foi
o dia escolhido para a celebracio dos
50 anos da Delta Cafés. O dia come-
cou com um momento que juntou 1
500 colaboradores da Delta Cafés no
recinto dos Jogos Santa Casa que, com
a administracao da empresa e com o
contributo motivacional do alpinista
portugués Joao Garcia, celebraram os
50 anos da Delta Cafés. Mais tarde, no
palco Delta, e aproveitando a atuacio
da cantora portuguesa Aurea, foram
cantados os parabéns a Delta Cafés e
prestada uma homenagem ao Comen-
dador Rui Nabeiro, fundador da Delta
Cafés, pelos 50 anos da empresa.

MCDONALD'S CELEBRA 20° ANIVER-

05
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SARIO COM COLABORADORES (05)

A McDonald’s Portugal celebra o seu
20.° aniversdrio com a divulgacio de
historias de colaboradores que con-
tribuiram para o nascimento e cresci-
mento da marca em Portugal, através
do projeto “Historias com M”. O ob-
jetivo € dar a conhecer, na primeira
pessoa, o percurso profissional e pes-
soal de alguns dos casos de sucesso
dos atuais colaboradores da empre-
sa, retratando diferentes vivéncias e
a forma como a McDonald’s marcou
as suas vidas. Ana Paula Lourenco,
Jodo Sietinga e Pedro Catarino sdo
alguns dos atuais colaboradores da
McDonald’s que inauguraram o pri-
meiro restaurante da marca em Por-
tugal, no CascaiShopping, em 1991.
Através do site wwwhistoriascomm-
-emprego.com, a McDonald’s Portugal
apresenta a historia daqueles que con-
tribuiram e contribuem para o éxito
da empresa, ao longo dos 20 anos da
marca em Portugal. Paralelamente, a
McDonald’s Portugal lanca ainda um
video dedicado aos seus antigos cola-
boradores. Em Portugal, a McDonald’s
é responsavel por 6 300 postos de tra-
balho, em 135 restaurantes.

APCC E ATIVE BRAIN RENOVAM
PARCERIA EXCLUSIVA

A Associacio Portuguesa de Contact
Centers (APCC) renovou por mais
trés anos a parceria exclusiva com
a Ative Brain, empresa de consulto-
ria especializada na drea do ‘custo-
mer relationship management’, para
a atribuicdo do seu “selo de quali-
dade”. O “selo de qualidade” APCC
foi desenvolvido e lancado em 2010
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GARANTIR O FUTURO COM QUALIDADE.

A FUTURO dispde de solucbes simples, e ao alcance de todas as empresas,
para a constituicdo de um complemento de reforma
a favor dos Administradores/Gerentes e outros Trabalhadores.

Consulte-nos ainda hoje!
Peca-nos uma Simulacio para a sua Empresa, sem qualquer compromisso.

Estamos aptos a apoiar na escolha e concecéo da solugdo mais adequada.
e-mail: geral@futuro-sa.pt | telefone: 213 249 640 | www.futuro-sa.pt
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Por: Gabinete Juridico-Laboral da APG, disponivel para os associados em www.apg.pt e global@apg.pt

LEGISLACAO MAIO

PORTUGAL

Diario da Republica - | Série

* Portaria n® 216/201 1. DR

ne 105, Série | de 201 [-05-31
Min. Finangas e da Adm. Pdblica

* Portanian®214/201 I. DR
n° 104, Série | de 201 1-05-30
MTSS

* Portarian®211/201'1. DR
n° 102, Série | de 201 1-05-26
MTSS

* Portaria n° 2097201 1. DR
n° 101, Série | de 201 1-05-25
Ministérios das Financas e da
Adm. Piblica e da Satde

* Portaria n° 207/201 1. DR
n° 100, Série | de 201 1-05-24
Ministérios das Financas e da
Adm. Piblica e da Satde

* Lein®23/2011.DR n° 98,
Série | de 201 1-05-20
Assembleia da Republica

* Portaria n® 199/201 1. DR

n° 97, Série | de 201 1-05-19
Ministérios do Trabalho e da Soli-
dariedade Social e da Educacdo

* Portarian® 182/201 1. DR
n° 87, Série | de 201 1-05-05
Min. Finangas e da Adm. Publica

* Lein® 16/2011.DR n° 85,
Série | de 201 1-05-03
Assembleia da Republica

Diario da Republica — Il Série
* Despacho n° 7130/201 1.
DR ne° 91, Série ll de 201 1-
05-11

MTSS - Gabinete da Ministra

* Despacho n®7131/201 1.
DR n°9l, Série Il de 201 1-
05-11

MTSS - Gabinete do Secretario
de Estado do Emprego e da
Formagdo Profissional
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NOTICIAS RH

pela APCC em parceria com a Ati-
ve Brain. Este projeto, pioneiro em
Portugal, tem como principal obje-
tivo incentivar as empresas do setor
a exercerem boas priticas de gestio
nos seus ‘contact centers’, contri-
buindo dessa forma para a melho-
ria da imagem e da credibilidade
do setor, promovendo assim uma
autorregulaciao, imperativa ao de-
senvolvimento sustentado do setor
que a APCC ambiciona. Concreta-
mente, o “selo de qualidade” APCC
proporciona 0 acesso a um Servico
de auditoria/ aconselhamento sobre
boas praticas de gestio de ‘contact
centers’, que cada um devera utilizar
para melhorar a qualidade de servi-
co prestado aos seus clientes.

QUAL SERA O ASPETO DO TRABA-
LHO NA EUROPA EM 20207 (06)

A Adecco desenvolveu um estudo
com o objetivo de encontrar respos-
tas para algumas questdes relevan-
tes para o mundo do trabalho: “qual
serd o aspeto do trabalho na Europa?
De que forma as pessoas irdo traba-
lhar? Quais os valores do trabalha-
dor moderno? Quais as expectativas
relativamente a entidade patronal?
Como é que as empresas podem ser
convincentes de forma a tornarem-
-se atrativas enquanto entidades em-
pregadoras?”, entre outras. O estudo
“Empregos do Futuro” debruca-se
sobre estas questoes, deixando claro
que o mundo do trabalho estd em
permanente mutacio - os conceitos-
chave sio demografia e globalizacio.
A tendéncia caminha no sentido de
uma maior flexibilidade no que diz
respeito aos padrdes de empregabili-
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dade, tanto na perspetiva empresarial
como das necessidades dos trabalha-

dores. O enfoque é agora mais cen-
trado em valores como a liberdade,
autonomia, criatividade e uma rede
de trabalho mais abrangente.

FORMACAO ATRAVES DO FACE-
BOOK (07)

O Facebook parace ser cada vez mais
uma plataforma para a formacio. Sdo
vario os cursos que adoptam este
meio, na modalidade de ‘s-learning’.
Vitor Santos, coordenador de um
curso em ‘s-learning’, refere: “a imple-
mentacdo do curso de “Comunicacio
Empresarial” foi realizada com supor-
te na rede social Facebook, seguindo
estratégias metodologicas centradas a
aprendizagem colaborativa”. O ‘social
learning’ (‘s-learning’) ou ‘e-learning’
na web 2.0 pode ser caracterizado por
uma maior autonomia dos forman-
dos na procura do conhecimento,
no exercicio do contraditério e pela
forte e intensa interacao com outros
formandos e formadores. Esta apren-
dizagem ativa, baseada na criac¢ao, na
comunicacao e na participacdo em
comunidades é muito adequada ao
perfil do formando atual que &, na
sua maioria, um utilizador avancado
da Internet e um participante ativo
em redes sociais.

SEMANA DA SAUDE NA SONAECOM
Na ultima semana de junho, a Sonaecom
assinalou a “Semana da Satude” com
uma série de atividades para os seus
1 900 colaboradores como forma de
os sensibilizar para uma vida mais
sauddvel e uma maior vigilincia de
sinais de riscos. Para tal, foram feitos



rastreios cardiovasculares, oftalmol6-
gicos, mediciao da idade das artérias,
consultas de nutricdo, aula de ginasti-
ca laboral, massagens, sessoes de cozi-
nha sauddvel, entre outros.

CERTIFICACAO DA QUALIDADE
CONQUISTADA PELA RANDSTAD E
TEMPO-TEAM ‘CONTACT CENTERS
A Tempo-Team ‘Contact Centers’ € a
Randstad ‘Contact Centers’ alcanca-
ram a certificacio de qualidade de
acordo com a norma ISO 9001:2008,
no ambito do ‘full outsourcing’, ‘out-
sourcing in house’ e ‘outsourcing’ de
Recursos Humanos. Relativamente a
Tempo-Team, estiveram envolvidas
neste processo 10 equipas de todo o
pais; j4 quanto a Randstad ‘Contact
Centers’, este processo envolveu sete
equipas alocadas aos seus ‘contact-
-centers’, dos seus clientes e areas de
negocio.

APG LANCA 2* EDICAO DOS ESTA-
GIOS DE VERAO

No ambito da estratégia de alarga-
mento do servico aos seus associa-
dos, a APG vai lancar pelo segundo
ano consecutivo um programa de
estagios de verdo em parceria com
diversos estabelecimentos de ensi-
no superior na zona da Grande Lis-
boa. Pretende-se com esta iniciativa
disponibilizar recursos adicionais as
organizacoes aderentes durante o pe-
riodo do verdo, numa altura em que
os efeitos da sazonalidade podem
contribuir para uma maior escassez
de meios humanos. Os jovens estagi-
arios poderio ser oriundos de cursos
superiores ligados a Gestao de Recur-
sos Humanos e dreas afins, podendo
o estagio ser realizado num depar-
tamento de Recursos Humanos ou
qualquer outra drea que a organiza-
cdo aderente considere conveniente.

& i

innesw.com/pt » tel, +351 21 3562024

Pensa em
...9aasS

...Pensa em
Cezanne
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RH GLOBAL

Redugéo
de Custos

11%
Aumento \
da Eficiéncia -\

6%

Nao Vejo
Vantagens

83%

OPINIAO — MICHAEL PETTERSSON, ‘SWEDEN MANA-
GING DIRETOR' DO LET'STALKGROUP

No contexto atual de uma economia cada vez mais global e exi-
gente, a competitividade e inovagdo sdo os fatores determinantes
do sucesso das organizagdes. Com esta nova realidade, as empre-
sas analisam ao pormenor um fator que poderd garantir uma ren-
tabilidade sustentavel, o custo. Suportado com base em sistemas
de informagdo e de comunicagdo, o ‘outsourcing’ obriga a desma-
terializacdo dos processos de trabalho. A prestacdo de servigos
poder ser feita em rede permitindo a sua deslocalizagdo em rela-
¢d0o aos locais onde habitualmente sdo tratados. O ‘outsourcing,
surge como uma solugdo vidvel a escala global para assegurar a
execucdo de determinados servigos, reduzindo significativamente
0s custos associados a essas atividades, concentrando toda a aten-
¢d0 apenas Nos processos nucleares da empresa.

Let'sTalkGroup

©

“NA SUA OPINIAO, QUAL E A MAIOR
VANTAGEM DO 'OUTSOURCING' PARA
UMA ORGANIZACAQO?"

O RHonline perguntou aos seus utilizadores
qual é a maior vantagem do ‘outsourcing’. As
opgdes eram trés: reducdo de custos (I 1%),
aumento da eficiéncia (6%) e ndo vejo vanta-
gens (83%).

Participe no proximo questionario

em www.rhonline.pt

LAEOUR LAW

LABOUR LAW REPORTER

(WWW.LABOURLAWREPORTER.COM)
E facil recrutar um empregado, mas dificil &
dispensar seus servigos. As leis do trabalho
fornecem seguranga no emprego instavel.
Por isso os operarios devem conhecer e
proteger os seus direitos de forma a evitar
consequéncias desastrosas. Este site fornece
esse apoio fornecendo todas as informa-
¢Bes necessarias acerca das leis do trabalho.

KNOWLEDGESTORM
(WWWKNOWLEDGESTORM.COM)
KnowledgeStorm fornece aos profissionais
de tecnologias de informagdo a informagao
de que necessitam para realizar as suas
tarefas — estratégias de desenvolvimento,
produtos de pesquisa, gestdo de projetos
de tecnologias da informagao.

IRAL

POR UMA QUESTED DE ECONOMIA,
TEMOS DF DESPEDIR DEZ FUNCIONARIOS.
TRATE DISSO0.

D COPYRIGHT 200 - FICARDD CAMPUS
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talenter.

academy

talenting™ people

DESPERTE O ESPIRITO ACADEMICO
DA FORMACAO PROFISSIONAL.

Acreditada pela DGERT, a Talenter™ Academy desenvolve cursos certificados e diferenciadaores,
que permitem assegurar a relevincia e qualidade do investimento em desenvolvimento pessoal.

Talenting™ Training Solutions

TALENTHEATER™ SESSIONS
CURSO DE INTELIGENCIA EMOCIONAL COM TEATRO

MY MARKETING
MARKETING PESS0AL

TALENTKEEPING™
FIDELIZACAO DE COLABORADORES

TALENTEAM™
EQUIPAS CRIATIVAS

TALENT BOOST
O BEM-ESTAR E A ALTA PERFORMANCE

TALENT LEADERS
LIDERANGA

TRAINING TRAIMERS
FORMAGAD PEDAGOGICA INICIAL DE FORMADORES

EMOTIONAL SYSTEM
HUMOR E ESCRITA CRIATTVA

FAST BOOK
RESUMOS DE LIVROS

BUILDING STANDARDS
HIGIENE E SEGURANGA NA CONSTRUCCAO CIVIL

HIGH ENERGY.LOW RISK
TRABALHO EM ALTURA

GOLDEN CARE
AUXILIARES DE GERIATRIA

CRUCIAL CARE
SOCORRISMO

TABLE ART
RESTAURANTE E BANQUETES

HUMOUR SELLS
0 HUMOR COMO FACTOR DE SUCESSO COMERCIAL

SNC
SISTEMA DE MORMALIZACAD CONTABILISTICA

UPDATE YOURSELF
ACTUALIZACAQ DE SOFTWARE

@ THE OFFICE | EXCEL
CURSOS DE MICROSOFT OFFICE | EXCEL

@ THE OFFICE | WORD
CURS(OS DE MICROSOFT OFFICE | WORD

@& THE OFFICE | POWERPOINT
CURS(OS DE MICROSOFT OFFICE | POWERPOINT

@ THE OFFICE | OUTLOOK
CURSOS DE MICROSOFT OFFICE | OUTLOOK

SAFE MOVING
MOVIMENTAGAO MANUAL DE CARGAS

DIGITAL DRIVERS
TACOGRAFOS DIGITAIS

—

Sede Talenter™ Acodemy
Edificio Premium Avenida dos Bombeiros talenter
Alomeda Ferndio Lopes, N*16 A, 7° Voluntdrics de Algés, M. 30 ™

Miraflores, 1495-190 Algés
Tel: 214 139 480 Fooc: 214139 481
E-mail: info@talenter.com

1495-019 Algés

Tel, 214122 598 Fax. 214122 599
E-mail: academy@talenter.com

www. balenter.com



ALMOCO CONSELHO CONSULTIVO

Humor em debate no
Conselho Consultivo

por: Duarte Albuquerque Carreira fotos. Design e Forma

o segundo deste ano, de debate de ideias e de novos projetos

para a revista de referéncia e com mais tempo de presenca
no mercado portugués de Recursos Humanos. Este almoco contou com
um “convidado” muito especial, Paulo Morgado, administrador delegado
da Capgemini Portugal e membro do Conselho Consultivo da Pessoal,
que trouxe para a ementa o tema, sempre saboroso, do humor.

Pessoal reuniu o seu Conselho Consultivo, no passado més de
junho, no hotel Tiara Park, em Lisboa, para mais um almoco,

A edicdo de junho da Pessoal teve como
assunto principal o “Humor e a Gestao dos
Recursos Humanos” e contou, no Ambito do
mesmo, com um artigo de Paulo Morgado so-
bre as grandes teorias do humor e como elas
podem ser utilizadas na Gestao dos Recursos
Humanos. O principal responsavel da Capge-
mini em Portugal dissecou o contetdo do seu
texto em parceria com os nossos conselheiros
e aproveitou a ocasido para fazer uma breve
apresentacao do seu novo livro, lan¢cado no
final do més de junho, intitulado “O riso em
Bergson”.

O almoco iniciou-se com algumas palavras de
boas-vindas de Margarida Barreto, presidente
da APG e diretora da Pessoal, aos conselhei-
ros presentes, seguindo-se a prelecao de Pau-
lo Morgado. Depois, Catarina Guerra Barosa,
diretora editorial da revista, fez um balanco
da concretizacio das sugestdes dos conselhei-
ros feitas no ultimo almoco de trabalho, qua-
se na totalidade realizadas, e desafiou os con-
selheiros a apresentarem novas ideias para os
proximos meses.

Fique atento, nas futuras edi¢tes da sua re-
vista verd os resultados. ____

Conselho Consultivo

B Afonso Carvalho, Diretor-geral Kelly Services Portugal;

B Amandio da Fonseca, Diretor-geral Grupo Egor;

B Anténio Valério, CEO Grupo Multipessoal;

B Candida Santos, Professora Escola de Gestdo do Porto;

B Catarina Guerra Barosa, Diretora revista Pessoal, RHtv e RHonline;

B Catarina Horta, Diretora RH, Grupo Randstad/ Tempo-Team;

B Duarte Albuquerque Carreira, Coordenador Editorial revista Pessoal,
RHtv e RHonline;

B Fatima Barros, Diretora Faculdade Ciéncias Econdmicas e Empresariais
Universidade Catdlica Portuguesa;

B Filipe Vaz, Diretor-geral Tema Central;

B Francisco Pedro Balsemdo, Diretor RH Grupo Impresa;

B jorge Marques, Talent Manager;

B Margarida Barreto, Presidente APG;

B Mario Costa, CEO Grupo Randstad/ Tempo-Team Portugal;

B Paulo Canda, Adecco Brasil;

B Paulo Morgado, CEO Capgemini Portugal;

B Pedro Monteiro Fernandes, Jurista;

B Rita Campos e Cunha, Professora Faculdade Economia
da Universidade Nova de Lisboa;

B Vitor Carvalho, Diretor Executivo APG;

B Vitor Sevilhano, CEO Laboratério de Formagao.
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chesion & Farma

DAVE “JMORGAN

executive search & coaching consultants

Somos especialistas em Consultoria
de Gestdo nos dominios da pesquisa,
avaliagdo e desenvolvimento de

executivos e equipas. A nossa
intervencao consultiva esta estruturada
em trés pilares:

Finding Talent
* Executive Search

Assessing Talent

* Management Appraisal
* MBTI

e DM 360°

* Performance Appraisal

Developing Talent

* Board Consulting

* Executive Coaching

¢ Team Coaching

* Integrational Leadership® Seminars
* Motivational Workshops




Afonso Carvalho, David Sanglas, Paulo Carvalho,
Diretor-geral Kelly Services Diretor-geral Adecco Portugal Diretor-geral SAP Portugal

Cristina Barros, Fernando Lamares, Ana Loya,
Administradora IFE Gerente TUV Rheinland Portugal Diretora-geral RAY Human Capital

Como os CEO

a Gestao RH

Alberto Lz.lrrondo, ‘Diretor gen- Sofia Calheiros, Anténio Henriques, CEO
eral editorial’ La Ley Madrid Diretora associada Conceito O2 Grupo CH Business Consulting

Antoénio Fontinha, 7 isti Stefano Scabbio, ‘Managing diretor’

Administrador Grupo Soft ‘Country manager’ IKEA Portugal ManpowerGroup ltalia & Iberia

Anténio Lagartixo,
‘Managing Partner’ Maksen

Sara Sousa Brito,
Diretora-geral Global Estratégias

Jodo Pintassilgo,
Presidente do Grupo Transtejo

Antoénio da Cunha,
‘Country manager’ CSC Portugal




Frederico Magalhies,
CEO Sisqual

Francisco Pinto Balsemio,
Presidente do Grupo Impresa

%

Carlos Belmar, Diretor-geral

da Hypromat/ Elefante Azul

Mario Ceitil, Diretor associado da
Cegoc/ FranklinCovey

Paulo Fernandes,
Diretor executivo Fitamétrica

Francisco Cardoso dos Reis,
Presidente Metropolitano de Lisboa

Rui Henriques, CEO RHmais e
Gerente da Multitempo

Amandio da Fonseca,
CEO Grupo Egor

Pedro Quintela,
Diretor-geral Xerox Portugal

Julio Agredano,
‘Country manager' Portugal Meta4

Anténio Bico, Administrador-
delegado Zurich Portugal

Antoénio Valério,
CEO Grupo Multipessoal

Woosoon Park, Presidente da
Samsung Eletrénica Portuguesa

Conceigdo Ribeiro, Diretora-geral
Tiara Park Atlantic Lisboa

Rui Nabeiro,
Administrador Delta Cafés

Iwan Brunner,
Diretor-geral Schindler Portugal

Francisco Amaral Jorge, Adminis-
trador Grupo Pessoas & Solugées

Manuel Sousa Antunes,
Administrador da Transporta

Jorge Horta Alves,
‘Managing diretor’ SHL Portugal




SURVEY" PESSOAL 2011

Como os CEO veem a Gestao RH

A gestao

das pessoas &

decisiva para o negocio

Na opinido de 97% dos gesto-
res consultados pela Pessoal,

a gestdo das pessoas e a sua
relacio com o desenvolvimen-
to da estratégia do negdcio €
“muito importante”.

por: Duarte Albuquerque Carreira

gestao das pessoas estd intimamen-
te relacionada com a estratégia da
gestao do negocio. Esta &, talvez, a
mais relevante conclusao do ‘sur-
vey que a Pessoal levou a cabo junto de 35
diretores-gerais de empresas presentes no nos-
so pais, de diversas dreas de atividade. Na opi-
nido de 97% dos gestores, a gestdo das pessoas
e a sua relacio com o desenvolvimento da es-
tratégia do negdcio € “muito importante” (ver
grifico 1). Este ponto &, alids, o que obtém uma
resposta mais unanime.
Relativamente ao papel dos atuais diretores de
Recursos Humanos do nosso pais (ver grafico
2), as respostas dos lideres das empresas ja nao
sdo tdo semelhantes, registando-se, no entao,
uma apreciacio global positiva, com 48% a
considera-lo “importante” e 39% mesmo “muito
importante”. Com menor relevincia em termos
estatisticos, surgem os CEO que consideram o
papel dos DRH “pouco importante”, 13%.
“Como encara o recrutamento de diretores de
Recursos Humanos em tempos de recessao?”.
Esta foi mais uma das perguntas que a Pessoal
fez aos diretores-gerais que aceitaram partici-
par no ‘survey’ (ver grafico 3). 52% consideram

Grifico |. Como V& a gestdo de pessoas e a sua relagdo
com o desenvolvimento da estratégia do negocio?

Importante

3%

Muito Importante

97%

Nada Importante: 0%
Pouco Importante: 0%
Importante: 3%

Muito Importante: 97%

Grifico Il. Como vé o papel dos atuais diretores
de Recursos Humanos do nosso pais?

Muito Importante

39%

Importante

48%

Nada Importante: 0%
Pouco Importante: 13%
Importante: 48%

Muito Importante: 39%
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48% dos CEO considera o papel
dos atuais diretores de Recursos
Humanos do nosso

pais “importante” e 39%
“muito importante”

“muito importante” esse recrutamento e 39%
apenas “‘importante”. Por fim, com bastante
menos releviancia em termos numéricos, 9%
encara como “pouco importante” o recruta-
mento de diretores de Recursos Humanos em
tempos de recessao.

FORMACAO PARA OS DRH

A formagio que os nossos lideres de empresas
mais recomendam aos diretores de Recursos
Humanos € a nivel “comportamental”, 67% fa-
zem questao de dar esse conselho (ver grifi-
c0 4). No pdlo oposto estd a formagao na drea
da “psicologia”, sugerida apenas por 21% dos
CEO. Depois, voltando aos lugares de topo das
formactes recomendadas, temos um empate
entre: “gestdo/ economia”, “gestio de confli-
tos” e “comunicaciao’, todas a serem recomen-
dadas por 61% dos lideres inquiridos. A meio
da tabela, sozinha, estd a formacao na drea dos
“‘compensations & benefits”, tida como rele-
vante para a aprendizagem profissional dos
diretores de Recursos Humanos por 55% dos
CEO. No tocante as menos sugeridas, para além
da psicologia, surgem o “direito”, com 27%, e a
“Gestdo RH”, com 33%. E de sublinhar que os
diretores gerais poderiam sugerir as formacoes
que entendessem, dentro das virias hipoteses
propostas, nao estando sujeitos 2 um ndmero
maximo de sugestoes. 3

Grifico lll. Como encara o recrutamento de diretores de Recursos Humanos
em tempos de recessao?

Muito Importante

52%

Importante

39%

Nada Importante: 0%
Pouco Importante: 9%
Importante: 39%

Muito Importante: 52%

Grifico V. Que formagdo (ou formagdes) recomendaria a um DRH?

‘Compensations  Psicologia

& Benefits’ 21 %
55%
Gestao/ Economia
Comunicagao 61 %
61%
Dlrego Comportamental: 67%
Gestdo de Conflitos 27% ComuniCﬁgiOl 61%
61% Gestdo RH Gestio de Conflitos: 61%
33% Gestio/ Economia: 61%
Comportamental ‘Compensations & Benefits: 55%
67% Gestio RH: 33%

Direito: 27%
Psicologia: 21%

Visite-nos em:

Engagment/Comprometimento | Lideranga & Gestdo | Vendas | Customer Service | Apresenfagbes e Comunicagoo | Melhoria de Processos

www.portugal.dalecarnegie.com

"‘-—.IEW_TF DALE CARNEGIE?®
= TRAINING

It"s time 1o get human again with Dale Carnegie Training” —the original
and still the best resource
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SURVEY" PESSOAL 2011

A opinido dos CEO

Desafios de um
departamento RH

Neste contexto de crise, quais sao
os principais desafios que devem
estar na agenda dos departamentos
de Recursos Humanos?! A aposta
na formagdo? O alinhamento com
a estratégia do negdcio! A motiva-
¢do dos trabalhadores! Quisemos
ouvir a opinido de alguns lideres de
empresas sobre esta maténa.

por: DAC

estes tempos de crise, é impera-
tivo estabelecer prioridades e de-
finir, com clareza e realismo, ob-
jetivos. Os politicos - dizem eles
- estdo a fazer isso para o pais e os diretores de
Recursos Humanos também tém essa missao
nas suas empresas, em estreita relacio com a
administracio da organizacio e a estratégia
do negocio. A Pessoal pediu a alguns alguns
lideres de empresas presentes em Portugal, na
sua maioria na drea RH, para nos dizerem, de
acordo com a sua opinido e visao estratégica,
quais devem ser, neste momento, 0os princi-
pais desafios de um departamento de Recur-
sos Humanos. As respostas dadas apresentam
algumas diferencas, porém, entroncam num
ponto comum: os departamentos de Recursos
Humanos nio podem estar alheados da visao
do negocio e devem levar a estratégia definida
pela empresa para o seio dos trabalhadores,
mantendo-os motivados na sua prossecucio.

-8
o
8
L
©
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FRANCISCO AMARAL JORGE,
ADMINISTRADOR DO GRUPO
PESSOAS & SOLUCOES

“'O desafio que se coloca atualmen-
te aos departamentos RH é consti-
tuido por uma grandeza e dimensdo
duplas. Apresenta uma primeira
responsabilidade idéntica a de qual-
quer outra organizagdo cuja Missao
seja satisfazer os seus “clientes”, num
mercado cada vez mais competitivo
e despido de fronteiras, respirando
filosofia de plena eficiéncia, sem des-
perdicio, e desenvolvendo uma cul-
tura de “fazer bem a primeira”. Dize-
mos “dupla” devido ao facto de estar
no setor dos RH, o que acrescenta a
missdo ja referida a necessidade de
ser pioneira nas novas abordagens
da gestdo moderma. Nunca o "“Capi-
tal Humano" foi tdo debatido como
nos dias de hoje, mas confessamos
que somos mais adeptos da expres-
sdo "‘potencial humano.”

MARIO CEITIL, DIRETOR ASSO-
CIADO DA CEGOC/ FRANKLIN-
COVEY

""Desafios: reestruturacdo da estrutu-
ra produtiva por forma a obter me-
Ihores indices de produtividade, rein-
vengdo da confianga, da motivagdo
e da determinagdo das pessoas em
vencer, viver melhor com menos,
criatividade nas ag¢des e inovagdo
Nos processos e Nos produtos, maior
coragem e determinagdo na capta-
¢do de novos mercados e elevado
espirito de servigo relativamente aos
clientes do seu portefdlio.
Oportunidades: reforco do clima
social intemo através da geragdo de
sinergias de sucesso, acabar com os
desperdicios e certos habitos pouco
produtivos, desenvolver novos pro-
dutos e captar novos mercados e re-
fidelizar os colaboradores através de
politicas de alinhamento com valores
e orientagdes estratégicas definidas.”

AFONSO CARVALHO, DIRE-
TOR-GERAL KELLY SERVICES

PORTUGAL

“Comego pelo menos tangivel, a
proximidade. E vital que os DRH de-
diquem muito do seu tempo a estar
onde s3o precisos: junto as equipas
operacionais e direcdo da empre-
sa. O segundo desafio é a atragdo,
reten¢do, motivagdo e o desenvol-
vimento de talentos. Mais do que
nunca, o DRH tem de ser um exem-
plo de flexibilidade organizacional ao
mesmo tempo que é capaz de conti-
nuar a defender os direitos, interesses
e aspiragbes dos que nela trabalham.
O DRH na grande maioria dos casos
suporta a execucdo de estratégias
organizacionais com uma mestna in-
vejavel. O quarto desafio serd a capa-
cidade para refletir, planear, executar
e liderar com otimismo. Por Ultimo,
serem capazes de desenvolver, apli-
car e praticar uma politica de servi-
¢o ao “cliente intemo”, isto é, saber
ouvir, sugerir e dar energia ao mais
complexo e exigente dos desafios.”

AMANDIO DA FONSECA,
CEO GRUPO EGOR

“Ser respeitado e reconhecido
pelos o4rgdos de gestio como
parceiro indispensavel para a via-
bilizacdo das estratégias e a con-
cretizagdo dos objectivos sociais
e econdmicos da organizagdo. Ser
reconhecido pelos trabalhadores
e outros ‘stakeholders’ como en-
tidade dotada das competéncias
nucleares necessdrias para asse-
gurar os equilibrios determinan-
tes para a paz social e o sucesso
econdmico da organizagdo. Ser
reconhecido pela comunidade
empresarial como o factor orga-
nizacional mais importante para
0 sucesso das organizagdes na di-
mensdo mais complexa da gestdo:
as pessoas.”

ey

CH ACADEMY

by CH Business Consulting.

¢ GRUPO CH

IFORTE = TONMIBRA, = LINADA - CRMARTEIA

Formacao a medida
de cada Organizacao

www.ch-academy.pt
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DAVID SANGLAS, DIRETOR-
-GERAL ADECCO PORTUGAL
“A gestdo das motivacdes dos
colaboradores é um dos prin-
cipais desafios de um departa-
mento RH. Os colaboradores
devem centrar-se nos resulta-
dos e trabalharem para alcancar
objetivos e, para tal, é crucial
que se sintam envolvidos nas
estratégias de desenvolvimento
da organizagdo. Proporcionar
oportunidades de desenvolvi-
mento e criar condi¢cdes de pro-
gressdo de carreira sdo, por isso,
importantes indicadores na atual
Gestdo de RH.”

RUI HENRIQUES, CEO RHMAIS E
GERENTE DA MULTITEMPO

O principal desafio, em tempo de
crise, € o da manutengdo da mo-
tivagdo e dedicagdo ao trabalho e a
€mpresa, aos seus prazos, a sua qua-
lidade, numa altura em que é facil o
escape para a contestagdo e a fuga a
responsabilidade. Sio tempos em que
ndo é possivel aumentar pregos para
ndo perder ainda mais competitivida-
de e s6 0 aumento da produtividade
pode gerar as condicdes necessarias
a melhona ou manuten¢do das con-
di¢Ses laborais e salariais. Neste equi-
librio dificil, as dreas operacionais de-
vem ter um forte e consistente apoio
dos DRH.”

o2

Conceito

©

SOFIA CALHEIROS, DIRETORA
ASSOCIADA CONCEITO O2
"“Contribuir para o aumento da pro-
dutividade através de: identificar e
conhecer bem o negdcio da sua orga-
nizagdo bem como as suas métricas;
compreender e desenvolver progra-
mas que estimulem a criagdo de cli-
mas saudaveis que permitam atingir
0s resultados; identificar com precisao
quais as competéncias de que a or-
ganizagdo precisa em cada momento;
crar programas de ‘assessment’ para
identificar que recursos se t&m ‘in
house’ e os que se tém que procurar
fora; definir e acompanhar programas
de maximizagdo de potencial de cada
colaborador/ equipa.”

STEFANO SCABBIO, REGIONAL
MANAGING DIRETOR" MANPO-
WERGROUP [TALIA & IBERIA

"'O desafio principal ¢ ligar a ‘people
startegy’ com a ‘business strategy’ e
identificar para os cargos fundamen-
tais os talentos certos, no lugar certo
e no momento certo. Entrdmos em
uma era em que o talento é o fator
crftico de sucesso para acrescentar
competitividade a cada empresa. An-
tes este papel era atribuido ao capital,
agora ja nao mais, em um Mundo
em que o conhecimento determina
quem vence no mercado.”

FREDERICO MAGALHAES, CEO
SISQUAL

“Conseguir cortar custos com o
minimo de perdas de emprego pos-
sivel, utilizando medidas como a fle-
xibilidade, gozo de férias antecipado,
etc, utilizando ferramentas de infor-
mética existentes que ajudem a uma
utilizagdo mais eficaz dos Recursos
Humanos; a ser necessario dispen-
sar pessoal, serem o mais humanos
possivel para tormar esse embate o
menos sofredor possivel.”

ANA LOYA, DIRETORA-GERAL
RAY HUMAN CAPITAL

“Mais do que nunca o problema vai
colocar-se na retencdo do talento. Os
RH sdo uma area fundamental e ndo
poderdo continuar a ser vistos como
uma drea que paga saldrios ou que
despede. Fundamental nesta fase, que
o DRH se saiba rodear dos melhores
conhecimentos de gestdo para poder
fazer face a retencdo do talento es-
tratégico, & manutengdo do clima da
empresa que se ressente sempre dos
‘downsizings’, da retribuicdo justa e,
mais que nunca, assuma o papel cha-
ve do controlo da comunicagdo.”

£=3
(o}
@
o
=3
=
Y}
(©]

ANTONIO FONTINHA, ADMI-
NISTRADOR GRUPO SOFT

"“A motivagdo é o principal, para ndo
dizer Unico, desafio a ter em conta
nos tempos que vivemos. Quase to-
dos os outros desafios que se pode-
riam considerar vdo dar a esse e aos
seus resuttados. No entanto, ha dois
desafios que ndo posso deixar de sa-
lientar: a formagdo que é facuttada aos
colaboradores e o ambiente humano
vivido na empresa. Estes dois fatores
sdo fundamentais para atingirmos o
objetivo de maximizar a motivagdo
anteriommente referida.”

SARA SOUSA BRITO, DIRETORA-
-GERAL GLOBAL ESTRATEGIAS
“Ser parceiro estratégico da di-
recdo para conseguir uma ges-
tdo das pessoas o mais possi-
vel adaptada ao contexto atual,
estando em todo momento a
acompanhar os desafios estraté-
gicos da sua organizagdo.”
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JULIO AGREDANGO, ‘COUNTRY
MANAGER' PORTUGAL META4
“Flexibilizar a empresa em fungdo
do negdcio; definir e implementar
politicas de compensacdo base-
adas nos resultados da empresa;
identificar para reter as pessoas
chave da organizagdo; comunicar
efetivamente como estd a decor-
rer do negécio, no sentido de en-
volver todas as pessoas da organi-
zagdo nos resultados do mesmo.”

ALBERTO LARRONDO, ‘DIRE-
TOR GENERAL EDITORIAL" LA
LEY MADRID

“Em cenarios de crise é a valorizagdo,
motivagdo e lideranga de equipas que
assumem um papel extremamente
importante. Perspetivam-se  altera-
¢es laborais e de Seguranga Social
e neste sentido é extremamente
importante que os DRH dominem a
legislacdo laboral e de todas as obni-
gacoes legais na sua drea de atuagdo.”

CRISTINA BARROS, ADMINIS-
TRADORA IFE

“Os departamentos de RH de-
vem conseguir comunicar de
forma eficaz a estratégia estabe-
lecida pela lideranga das empre-
sas nestas alturas de maiores mu-
dancas e de muitas incégnitas .

Solucoes
para tudo
hara todos...

Recrutamento

Formuagdio
Consultoria
Qutsonrcing

Trabalho Temporario

Incentivos

www.egor.pt
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25 anos de actividade atestam o Grupo
Egor enquanto referéncia de ética,
confianga, criatividade, rigor e exceléncia.

Escutamos, compreendemos e assumimos as

preccupacoes e os problemas de cada Cliente
e concebemos, propomos e concretizamos as
solugdes mais adequadas...

Gruro Econ | Pessoas E NEGOCios
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ESPECIAL RH - OUTSOURCING

‘Outsourcing e
consultoria em formacao




Se pode contar com espe-
cialistas e consultores em
formacdo e desenvolvimento
que tornardo a sua estrutu-
ra mais flexivel, assegurando
maior retorno do seu investi-
mento, reduzindo custos, por
que ndo fazé-lo?

por: César Gongalves, ‘Partner’ Aca-
demia PwC, Nuno Nogueira, ™Manager

Academia PwC, fotos: Design e Forma

arece-nos evidente que as necessi-
dades das empresas em formacgio e
desenvolvimento nunca foram tio
vitais como o sdo hoje. De facto, a
incerteza do atual contexto econémico e fi-
nanceiro, a reducio das margens de lucro e
as flutuactes dos mercados sio fatores que
contribuem para a necessidade de as empre-
sas concentrarem a utilizacio de todos os
seus recursos em torno do seu ‘core business),
reforcando e valorizando o talento do seu
capital humano e potenciando todas as suas
capacidades.
Também pelas circunstancias dificeis que vi-
vemos, urge flexibilizar as estruturas das orga-
nizagdes, reduzindo custos onde seja possivel
para acentuar O investimento nas iniciativas
de negocio e de desenvolvimento de talento
que realmente fardo a diferenca no futuro e
na sustentabilidade das empresas.
Por aqui se compreende a crescente delega-
¢ao de atividades ‘non core’ a especialistas
externos, especialmente nos dominios da
formacao profissional - especialistas que po-
derao ajudar as empresas a compreender de
que forma podem obter maior retorno dos
seus planos de formacio, através de um diag-
nostico completo a todo o processo forma-
tivo, incluindo a andlise dos gastos de ges-
tao e operacionais, investimento aplicado na
construcdo de solucdes pedagogicas internas
e externas, bem como enquadrar as praticas
dessa organizacio com as melhores praticas,

César Gongalves, ‘Partner’ Academia PwC

numa logica de ‘benchmarking’.

De entre as varias razdes que motivam as em-
presas a atender a iniciativas de ‘outsourcing’
e de consultoria em formacio profissional,
destacam-se quatro.

Parece-nos evi-
dente que as
necessidades das
empresas em for-
macao e desen-
volvimento nunca
foram tdo vitais

~ . Implementar, manter e/ou gerir um sistema
como o sao hoje

de gestdo da formacio - seja no contexto me-
ramente administrativo, seja para todo o ciclo
de aprendizagem - implica uma estrutura de despesa e de custos que po-
derdo ser muito significativos, quando aplicados isoladamente. Esses custos
podem ser partilhados por virias entidades e administrados por um ‘out-
sourcer’, com evidentes sinergias e externalidades positivas.

Muitas empresas preferem concentrar-se no desenvolvimento e promog¢io
do seu negocio (‘doing what they do at their best), centrando-se na inova-
¢ao dos seus produtos e servicos e delegando a gestdo da formacio para
learning outsourcers’ (para os quais esta constitui o seu ‘core business’).

E crescente o niimero de empresas que, dispondo de propriedade inte-
lectual e competéncias valorizadas no mercado, reconhecem na formacio
profissional uma oportunidade de negocio. Nesta perspetiva, especialistas
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poderdo desenvolver e gerir academias e escolas de formacio, permitindo
as referidas entidades concentrarem-se nas funcdes mais estratégicas ao ni-
vel da concecio e desenvolvimento pedagogico.

Por um lado, é crescente a regulacio que impele as empresas a formar os
seus colaboradores. Por outro, assegurar atempadamente e com qualidade
a formacdo necessiria exige fornecedores externos certificados e creden-
ciados, que proporcionem uma elevada capacidade de resposta e um com-
promisso firme com os propésitos estratégicos e de negdcio da organizacio
Quaisquer que sejam as razdes que possam levar uma organizacao a optar
por um servico completo de LBPO (learning business process outsour-
cing’), ha algumas indispensaveis:

« um bom levantamento e diagnéstico de necessidades de formacio,

- um bom planeamento e desenho de soluctes pedagogicas que incluam a
definicio de programas de formacZo aplicaveis a0 mapeamento de compe-
téncias da organizacio, incluindo eventual desenho de solucdes de forma-
¢do em formatos de ‘e-learning’ e ‘b-learning’; e

« uma mensuracio e avaliacio da qualidade de servicos prestados, dos con-
tetdos dos programas realizados, dos monitores e especialistas contratados
ou ainda do retorno da aprendizagem e do investimento realizado.

Neste contexto, uma cultura de ‘outsourcing’ nas suas politicas e praticas de
formacio serd, acima de tudo, adotar uma cultura de gestdo especializada
no desenvolvimento de talento, numa logica de consultoria especializada

Nuno Nogueira, ‘Manager' Academia PwC
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Uma cultura de ‘outsourcing’
forte dentro da organizagao nao
permite apenas reduzir custos,
mas valorizar oportunidades do
negocio pela valorizacao conti-
nua do talento dos profissionais

e continua, inovando nas operacoes, externali-
zando funcoes de administracao da formaciao
profissional, parcial ou integralmente, em par-
te ou em todos os dominios estratégicos, ope-
racionais ou exclusivamente administrativos,
de forma temporaria ou permanente.

Uma cultura de ‘outsourcing’ forte dentro da
sua organizacio, no se trata apenas de redu-
Zir custos, trata-se acima de tudo de valorizar
oportunidades do negocio, direta ou indireta-
mente, pela valorizacdo continua do talento
dos seus profissionatis.

Também por isso, escolher os melhores pro-
fissionais em ‘outsourcing’ e consultoria de
formacido profissional ¢ uma decisdo critica
para as empresas que, muitas vezes, devem re-
correr a especialistas externos para proceder
a essa andlise independente. Nem todos os es-
pecialistas podem atuar de forma transversal
as diversas necessidades das organizacoes. Al-
gumas, alids, de maior dimensao a nivel mun-
dial, recorrem mesmo a contratualizacio de
consultores externos para gerir, centralizar e
contratualizar os varios servicos prestados por
possiveis e potenciais ‘outsourcers.

Em Portugal, num mercado caracterizado por
empresas com dimensio empresarial mais
reduzida - mas também por isso com maio-
res exigéncias de flexibilidade - consultores e
‘outsourcers de reconhecida qualidade e com
provas dadas devem ser fatores decisivos para
uma escolha acertada, sempre que possivel,
que permitam recorrer a ‘pools’ de conheci-
mento e experiéncia que fardo a diferenca, ‘at
the end of day’.

Os desafios inerentes ao desenvolvimento do
capital humano em Portugal, nas empresas,
sdo criticos para o progresso da nossa eco-
nomia e para 0 NOSsO SUCEssO enquanto pais
sustentavel a médio e longo prazo e os profis-
sionais que trabalham em prol desse desenvol-
vimento desempenham um papel essencial
nas nossas empresas. Por isso, contar com a
ajuda e o apoio de especialistas € de ambien-
tes colaborativos de conhecimento e experi-
éncia em formacio e desenvolvimento passou
a constituir uma opcio essencial e estratégica
determinante para o sucesso futuro das em-
presas em Portugal. 3



Qual o retorno do
seu investimento na

formacao profissional?

Com mais de 100 programas de formacao realizados
no ultimo ano, dos quais mais de 70 a medida, e mais
de 5.000 participantes nas nossas acc¢oes de formacao
nos ultimos dois anos...

...a Academia da PwC pode ajudar na resposta!

pwc

A Academia da PwC assegura programas de formacio, eminentemente praticos,
de profissionais para profissionais, assegurando experiéncias pedagogicas e
servicos de consultoria que criaram valor para as mais de 300 empresas clientes,
nos ultimos trés anos.

Conheca todas as nossas soluges de consultoria e outsourcing em formacgio
e desenvolvimento em www.pwcacademy.pt

D Pricewaterhousecoopers - Assessoria de Gestio, Lda., 2011, Todos os direitos reservados. Neste documento “PwC" refere-se a

Pricewaterhousecoopers - Assessoria de Gestéio, Lda., que pertence 4 rede de entidades que sio membros da PricewaterhouseCoopers Intermnational
Limited, cada uma das quais ¢ uma entidade legal auténoma & independente,
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Adecco Portugal

O valor da especializacao

por: Jorge Silva, Diretor de ‘outsourcing’ Adecco Portugal

tualmente, as exigéncias de um merca-

do cada vez mais global, competitivo e
sujeito a mudancas constantes exigem que
as empresas foquem os seus esforcos num
conjunto de atividades distintas, nas quais
reside a sua diferenciacio e capazes de
acrescentar valor aos seus clientes.
Para alcancar este objetivo, as empresas re-
correm cada vez mais ao ‘outsourcing’, tan-
to a nivel de processos ou simplesmente
de recursos, que lhes permite delegar em
empresas de servicos especializados, como
a Adecco, a gestado de certas atividades, e
permitindo a empresa concentrar todos 0s
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Seus recursos na parte
da sua atividade prin-
cipal e que é o que re-
almente as diferencia
num mercado bastante
competitivo e globaliza-

do. Ndo podemos esque-

As empresas recorrem cada vez
mais ao ‘outsourcing’, que lhes
permite delegar em empresas de
servigos especializados a gestao
de certas atividades, permitindo a
empresa concentrar todos os seus

cer que vivemos numa
sociedade cada vez mais
competitiva, em que as
empresas que triunfam sao aquelas capazes de competir em cada um
dos seus processos de negdcio.

Na Adecco trabalhamos com base em dois objetivos principais: melhorar
a gestdo das nossas empresas clientes, conferindo-lhes maior flexibilida-
de e competitividade, e ajudar os profissionais a melhorar a sua carreira
profissional, seja intervindo no seu recrutamento, selecio, formacio e
gestao ou até na integracao no mercado laboral.

A solvéncia na gestio dos processos, a melhoria na produtividade e
flexibilidade dos mesmos, bem como o enfoque no cliente final fazem
parte do compromisso que na Adecco Outsourcing mantemos com as
empresas nossas clientes.

O facto de pertencermos a uma empresa lider mundial na Gestdo de
Recursos Humanos permite-nos contar com profissionais de sele¢io ex-
perientes, com ferramentas e metodologias de avaliacio exclusivas, com
uma base de dados de trabalhadores que garante a perfeita adequacio
dos nossos profissionais ao posto de trabalho, e com gestores experien-
tes em cada uma das dreas de especializacio do servico, conferindo as-
sim uma comunicac¢ao ‘expert to expert’ com 0s nossos parceiros. 3

recursos na sua atividade principal

A Adecco apresenta uma estrutura mundial orientada para a prestacdo de um servico inte-
grado na area dos Recursos Humanos, com o compromisso de um desenvolvimento con-
tinuo de solugdes eficazes e competitivas para os seus clientes. Os seus valores baseiam-se
no espirito de equipa, orientagdo para o cliente, espirito empreendedor e responsabilidade.
Em Portugal, esta presente desde 1989, sendo uma das principais empresas em servicos de
Recursos Humanos e uma das cinco primeiras empresas na criagdio de emprego.
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A externalizacao: sempre um beneficio.

A Adecco Outsourcing & a empresa do Grupo Adecco, lider na externalizacao de processos de negdcio intensivos em Recursos Humanos. Conta
com mais de 18 anos de oferta de solugdes inovadores e adaptadas as necessidades de cada cliente, com o objectivo de melhorar a sua produ-
tividade e competitividade.

A filosofia da Adecco Qutsourcing € de integra-se como um auténtico parceiro nos objectivos gerais do cliente, adaptando o seu servigo de ex-
ternalizagdo as necessidades especificas de cada projecto, comprometendo-se até ao final na prossecucao dos seus resultados e objectivos.

Oferecemos solucoes adequadas nas seguintes divisoes:

Call Center Solutions - Sales & Marketing - Industrial&Logistica - Office.

Adecco FeliEsUIsals Tel. 213 168 300

better work, better life www.adecco.pt
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NorthgateArinso

‘Outsourcing’ de Recursos Humanos

é a tendéncia

por: Anténia Gongalves, Diretora ‘outsourcing' RH, NorthgateArinso

Oconceito de ‘outsourcing’ nio é novo,
pode ser considerado como a continui-
dade do processo de especializacio de fun-
¢des que a sociedade tem vindo a assistir
através da historia. Torna-se entdo importan-
te saber quais s3o as varidveis determinan-
tes a ter em conta na tomada de decisdo,
no que se refere ao momento e ao nivel de
‘outsourcing’ que se pretende fazer numa
determinada area de negocio.

Faz-se ‘outsourcing’ na medida em que este
traga valor acrescentado, o que passa por
reducdo de custos, libertacio de recursos,
aumento da qualidade na informacio de
gestio e melhoria na qualidade operacio-
nal. Para além das varidveis de valor acres-
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centado  mencionadas
anteriormente sao con-
dicGes necessirias para
assegurar o sucesso do
‘outsourcing’ a garan-
tia de continuidade nas
operacdes, a seguranca,
a confidencialidade e a
reversibilidade.

Apesar do ‘outsourcing’
de Recursos Humanos poder atingir os niveis estratégicos desta area,
€ mais seguro e prudente iniciar pelas componentes operacionais, e
sobretudo em paises como Portugal onde o nivel de ‘outsourcing’ que
se realiza neste dominio € precario. Neste sentido é aconselhdvel, entdo,
iniciar pelas areas administrativas e de processamento salarial, o que
libertara recursos das organizacdes, permitindo a esta focalizar-se na
componente estratégica da Gestdo de Recursos Humanos, sem descui-
dar, obviamente, as atividades relacionadas com a gestao do contrato de
‘outsourcing’.

A NorthgateArinso, como empresa lider mundial na 4rea de ‘outsour-
cing’ de Recursos Humanos, focalizou a sua estratégia em garantir as
variaveis de valor acrescentado, assim como as condicdes necessarias ao
sucesso deste servico.

Reduzem-se custos através do aproveitamento de sinergias do grupo; li-
bertam-se recursos através da externalizacdo de funcdes; incrementa-se
a qualidade da informacio de gestdo através da utilizacio de ferramen-
tas e procedimentos de interacio com todos os interlocutores da orga-
nizacao; melhora-se a qualidade operacional através da estandardizaciao
e controlo de qualidade dos processos. Adicionalmente, € importante sa-
lientar que o risco € transferido para a empresa de ‘outsourcing’, supor-
tado por niveis de servico acordados e por indicadores de desempenho.
No que se refere ds condi¢cdes necessirias que garantem o sucesso do
‘outsourcing’, a NorthgateArinso como empresa de forte presenca mun-
dial e de grande volume de clientes transacionados é sinbnimo de con-
tinuidade, € uma organizacio que aplica processos de seguranca rigoro-
sos, estandardizados e reconhecidos internacionalmente.

O elevado nivel de estruturacio e normalizacao de processos permite-
-lhe alta flexibilidade e capacidade de reagir de imediato as mudancas
legais e organizacionais, para além de garantir e facilitar o processo de
reversibilidade do servico.

Sendo a confidencialidade nos Recursos Humanos uma preocupacio
normal das organizacdes, € importante garantir a existéncia de contratos
de confidencialidade entre todos os intervenientes neste processo, clien-
tes, colaboradores internos da empresa de ‘outsourcing, etc.

O ‘outsourcing’ de Recursos Humanos € a tendéncia. ____ P

Faz-se ‘outsourcing’ na medida
em que este traga valor acres-
centado, o que passa por reducao
de custos, libertacao de recursos,
aumento da qualidade na infor-
magcao de gestdo e melhoria na
qualidade operacional



com a NorthgateArinso tera
mais tempo disponivel para gerir,
enquanto cuidamos do seu
processamento salarial

Exceléncia em Recursos Humanos

Consultoria RH | Outsourcing RH | Tecnologia RH

@NorthgateArTnso

Ay, José Gomes Ferreira, n°15 = 5° Piso Miraflores » 1485-130 ALGES = Phone: + 351 211 153000
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‘Outsourcing: dor de
cabeca ou solucao?

por: Rui de Brito Henriques, Administrador delegado da RHmais

e para alguns clientes terciarizar uma area de trabalho da sua
empresa ainda causa o mesmo tipo de angustia como o “deixar
um bebé¢ entregue a uma ama 10 horas por dia” se ainda levanta
duvidas sobre se “eles vestirdo a camisola da empresa?”; ou se “a
imagem da empresa no ficard prejudicada?”, para outros, esta € ja uma
ferramenta de gestdo absolutamente corrente e, na maioria dos casos, de
grande sucesso e de bons resultados.
Por qué? Porque o segundo tipo de cliente ja “aprendeu” a contratua-
lizar esta “entrega” da gestdo de operacdes a empresas prestadoras de
servicos. Ja o tem em conta no seu planeamento, na sua acao € no seu
controlo.
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Para além da especializagao, a
troca de boas praticas que resul-
ta de experiéncias diversificadas
enriquece o desempenho do ‘out-
sourcer’ e a sua visao da relagao
com os clientes

E o que é que isto quer dizer? Quer dizer
que ji incorporou no seu processo de ges-
tdo, na sua cadeia de valor interna, uma
entidade “externa” que, nas suas instalacdes
(‘insourcing’) ou nas instalacdes do parceiro
(‘outsourcing’), desenvolve, de acordo com
processos pré-definidos, e com os padroes
de qualidade e de nivel de servico estipula-
dos em contrato estabelecido, exatamente o
mesmo tipo de atividade que anteriormen-
te era desenvolvido por colaboradores pro-
prios, passando estes a dedicar-se a tarefas
do ‘core’ da empresa ou do proprio contro-
lo operacional e qualidade ou de gestio de
contetdos do ‘contact center’.

E entio, o que é que muda? Muda:

A produtividade, porque os elevados niveis
de servico contratualizados e a indexacido
do preco aos mesmos faz com que a empre-
sa parceira introduza processos de gestdao e
controlo mais rigorosos;

O custo, porque o aumento da produtivi-
dade permite a empresa prestadora praticar
precos mais atrativos que os custos de pes-
soal anteriormente existentes;

A qualidade, porque, para além da especia-
lizacio enquanto empresa, a troca de boas
praticas que resulta de experiéncias diver-
sificadas em varios clientes e setores enri-
quece o desempenho do ‘outsourcer’ e a sua
visdo da relacio com os clientes;

A flexibilidade, na medida em que mais fa-
cilmente pode o ‘outsourcer’ funcionar em



regime de “geometria variavel”, podendo
proceder a ajustamentos na sua capacidade,
pela possibilidade em gerir os seus Recursos
Humanos por virias operacdes, ou recorrer
a modelos contratuais mais adequados.

Para reforcar a sua condi¢cio de empresa
criadora de solucdes, de encontrar e imple-
mentar os modelos operacionais mais ade-
quados as necessidades dos clientes, temos
vindo, na RHmais, a aprofundar o posicio-
namento externo e a atitude (interna) para
que o mercado nos possa reconhecer como
uma empresa Unical Uma empresa capaz de
“entregar” um servico absolutamente dife-
renciado da concorréncial

Assim, a orientacio da RHmais para a supe-
racdo das expectativas dos clientes tornou-
-se.. uma obsessao! Se o cliente exige dedi-
cacio, a RHmais devolve paixao; se o cliente
exige qualidade, a RHmais entrega excelén-
cig; se o cliente pretende eficiéncia, a RH-
mais promove inovacao; se o cliente deseja
valor, a RHmais garante conforto (objetivos,

rigor, fiabilidade, hones-
tidade, responsabilidade
social, laboral e fiscal).
Mas n3o haverda no
mercado outras empre-
sas que assegurem esta
qualidade de servico ao
cliente? Claro que sim!
Algumas serdo talvez
mais inovadoras do que a RHmais, outras empenhar-se-A0 com a mesma
paixdo. Mas n6s propomo-nos ser isto tudo ao mesmo tempo! E & por
iSSO que procuramos ser Unicos!

A nossa relacio com a empresa-cliente nao pode, nem deve, cingir-se a
um mero cumprimento contratual. Vai muito para além disso. A nossa
missao € a de crescer, crescendo com 0s nossos clientes, aprender e
disseminar conhecimento entre as nossas operacoes, enriquecendo a
prestacao dos servicos em todos os nossos clientes, aplicando as boas
praticas e os ‘case-studies’ que vamos desenvolvendo.

Enquanto empresa de expressao nacional e integradora de servicos de
‘outsourcing’ para o mercado das telecomunicactes, banca e seguros,
administragio publica, entre outros, a RHmais continuard a afirmar-se
por aquilo em que € Unica e diferente: gerar conforto nos seus clientes
e felicidade nos seus colaboradores! ____[3

O ‘outsourcer’ pode funcionar
em regime de ‘‘geometria vari-
avel”, podendo proceder a ajus-
tamentos na sua capacidade ou
recorrer a modelos contratuais
mais adequados

GESTAO DE CONTACT CENTERS
OUTSOURCING
RECRUTAMENTO E SELECAD
FORMACAD

E-LEARMNING

CONSULTORIA

QUALIDADE

CLIENTE MISTERIO

Mms Fr-_-'!'}-'r.f peLioqs

www.rhmais.pt
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Texto: Jodo Costa

ESPECIAL RH - OUTSOURCING

AutoVision

erante a conjuntura econémica atual, e a sua consequente influ-

éncia nos mercados, a concretizagdo de projetos empresariais

através do recurso ao ‘outsourcing’ é cada vez mais uma solugdo.
Como especialistas no recrutamento, na colocagdo e na gestdo de Recur-
sos Humanos, na AutoVision trabalhamos a vertente ‘outsourcing’: através
deste servico, conseguimos poupar esfor¢o e investimento aos nossos
clientes, surgindo como um parceiro na reducdo de custos e na otimiza-
¢do de processos.
Os niimeros indicam que as empresas que recorrem ao ‘outsourcing’ se
tornam, por norma, mais competitivas. Ndo sé pelo alargamento da capa-
cidade de resposta, como também pelo aumento da prépria disponibili-
dade para se focarem na drea em que sdo especialistas.
O sucesso por nos alcangado, nesta e noutras areas, levou-nos a dar o
proximo passo e a abrir uma nova delegagcdo no Norte do pais. A partir de
agora, estamos localizados no Porto, prontos para alargar a nossa experién-
cia a clientes e parceiros do Norte. O nosso objetivo é sermos o parceiro
das empresas, independentemente da sua localizacdo geogréfica. _ B

Solugdes de gestao SIMPLES
ABRANGENTES e INTELIGENTES
: [ f RECURSOS HUMANOS

Calculo de Salarios
Formacgio e Desenvolvimento
guranga e Medicina no Trabalho

Assiduidade
Avaliagdo do Desempenho
Recrutamento e Selecgdo
Estatisticas e Relatdrio Unico
Portal do Trabalhador

LOGICIEL

Centro de Informatica, Lda.l

legra com,
SAP|Rann|Navision|Adani|JOEduards

Rua Sousa Lopes Lote MNO Loja 3
1600-207 Lisboa  www.logiciel pt
Tel, 217996150 logicielalogiciel pt

A b bl

¢| BTIFINE

e
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Flexibilidade, Eficiéncia & Sucesso na Gestao
de RH e Trabalhe Temperaric

Em Poriugal desde 2005, somos especiolistas nos dreas de Outsowrci
Trabalho Tempardrio, Prestamos servico as empresas, eslabolecamas rrﬂnpém
¢ cerfificamo-nos de que, em todos os silvogdes, colocomas o Passoo certo e
fornecamos o Servico mais Indicodo.

Conbecemas bem od nossos Parceires & eslamos olendos 1 suos
nacessidades, Personalizomos as nossas propostas, ocompanhamas a
desanvolvimanio de todos os projecios o opostomos na compelincio o no
qualificasdo dos nossos condidatos. 56 asim podemas oferecer, a qualques
mamento, & pelo periodo de lempo daterminads, os solucdes & o servicos
mais adequados, Agora lombém com uma delegacdo no Porto,

Confocienas!

matln!u-n
LT AUTOVISION

mrrtaer ber darrees

e —

Logiciel

‘outsourcing’ é cada vez mais uma tendéncia global. Através do
‘outsourcing’ dos seus processos financeiros e administrativos,
as empresas reduzem custos e flexibilizam as suas estruturas,
melhorando os seus indicadores financeiros e racios econdémicos, em
suma o seu desempenho global.
Por outro lado, os gestores e empresarios concentram o seu esfor¢o de
acdo no crescimento do seu negdcio e nas vertentes verdadeiramente
criticas da sua operacionalizagdo.
A Logiciel dispde de um conjunto de servigos especializados, que dispo-
nibiliza as empresas, em atividades de suporte ao seu negdcio principal.
A Logiciel presta servigos, em regime de ‘outsourcing’, nas areas dos Re-
cursos Humanos, faturagdo, contabilidade e ‘reporting’, baseado no “ERP
Logigestdo”, cumprindo toda a legislagdo fiscal em vigor, e ainda suporte
técnico informatica aos computadores das empresas.
A proposta da Logiciel diferencia-se pela integragdo das mdultiplas valén-
cias que estdo presentes na nossa organizagdo e pela competéncia e em-
penho que colocamos Nos NOSSOS Servigos.
Destacamos como beneficio o facto de os varios servicos serem prestados
por uma Unica entidade, simplificando a comunicagdo entre as partes. 3
|

Texto: Rui Beirdo



B-Training Consulting

‘Outsourcing’ de Recursos Humanos

por: Mafalda Costa Isaac, ‘Partner’ B-Training Consulting

M arcada por uma forte competitividade
organizacional, a atual conjuntura tem
conduzido a alteracdes na gestdo das empre-
sas, exigindo uma gestdo efetiva do capital
humano que permita o alinhamento dos cola-
boradores com os valores e estratégias da em-
presa. Neste Ambito, o ‘outsourcing’ de RH sur-
ge como uma solucio estratégica que permite
aliar a eficiéncia a reducio de custos.

Assente numa abordagem estratégica integra-
da e numa intervencao sistémica, a B-Training
Consulting assume-se como um parceiro no
apoio a gestao dos ativos humanos: integramos

a estratégia e visdo delineadas pelos ‘boards), criando significado para a
mudanca a operar junto de todos os colaboradores, promovendo a eficicia
organizacional. Baseando-nos num modelo de gestao da nossa autoria, de-
nominado ConSisGEst Ativos Humanos (Consultoria Sistémica de Gestao
Estratégica de Ativos Humanos), apostamos na valorizacio do potencial
intrinseco e no desenvolvimento de uma cultura de aprendizagem organi-
zacional. A dinamizacio do ConSisGEst Ativos Humanos € feita de acordo
com as especificidades e necessidades de cada cliente, operacionalizando-se
no desenho/ implementacio de diferentes dispositivos. A titulo ilustrativo
destacamos: sistemas de gestio de desempenho, planos de formacdo plu-
rianuais, planos de mobilidade profissional, analise do clima organizacional,
fluxos de comunicacio interna/ externa, processos de recrutamento/ sele-
¢do/ integracdo de colaboradores, entre outros. 3

‘*' Training’

Somos uma empresa de Consultoria Estratégica de Gestao de Pessoas | Trabalhamos
na implementacdo de Processos de Outsourcing Estratégico de Recursos Humanos,
através de solugdes de exceléncia, apoiadas pelos principios do Desenvolvimento de

Ativos Humanos que permitem o apoio sustentado aos nossos clientes.

i - -

—

e

- - T
www.b-training.pt =
o - [
Morada Rua Castilho, 23 - 32 € 1250.067 Lishoa Telefone +351 211 919570 Telemove! +357%88 455 Ei‘] Emall geral@b-training.pt
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RECRUTAMENTO & SELECAO

Marcar a diferenca

arcar a diferenca na atividade de ‘executive
search’ € um desafio que a partida parece im-
possivel. No entanto, os tempos e habitos mu-
daram, as ferramentas ao dispor das empresas
evoluiram, sendo absolutamente necessario que os parceiros na
drea de recrutamento de quadros de exceléncia acompanhem
esta evolugdo.
Se antigamente seria de valorizar que uma empresa de ‘exe-
cutive search’ possuisse um rigoroso mapeamento dos profis-
sionais ‘middle’ e ‘top’ existentes no mercado de trabalho, nos
mais diversos setores, atualmente todas essas bases de dados
perderam o seu valor com a proliferagdo das redes sociais
profissionais, em que a atual referéncia é o Linkedin. Mais do
que em qualquer base de dados criada por terceiros, no Linke-
din os dados apresentados sdo introduzidos pelos préprios
profissionais e partilhados publicamente, sujeitos a confirma-

Caso de sucesso

Partilhamos um caso de sucesso de um cliente es-
trangeiro da Elevus, sediado na Holanda, que nos solici-
tou ajuda para identificar um profissional com dominio
de uma ferramenta IT rara em Portugal. Através do
Linkedin, identificdmos um profissional na Australia com
esse perfil (curiosamente de nacionalidade portuguesa),
marcdmos uma entrevista via Skype (apesar das nove
horas de diferenca horaria), no dia seguinte foi apresen-
tado ao nosso cliente, que manifestou total interesse em
o querer conhecer. No final desse dia foi realizada uma
videoconferéncia via Skype entre a Elevus-Candidato-
-Cliente. Ao fim de trés semanas, o candidato j4 estava a

trabalhar na Holanda.
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Jodo Ricardo Silva, 'Managing partner’, Elevus Aimada

¢do social dos seus pares e superiores.

Qual a vantagem competitiva de um parceiro na area do ‘exe-
cutive search’ se esta informagdo esta disponivel para todos?
Enquanto hd uns anos as empresas de ‘executive search’ de-
tinham o conhecimento do mercado obtido através de varias
horas de ‘research’ prévio, atualmente a vantagem competitiva
oferecida por um parceiro como a Elevus passa, entre outros
aspetos, pela: presenga constante no Linkedin e outras redes
sociais; por um dominio das técnicas de pesquisa e filtragem
de informagdo; bem como uma gestdo de contactos diretos
com os profissionais de modo & apresentagdo imediata de
novos projetos profissionais e reencaminhamento para os
nossos clientes. O facto de ser a Elevus a realizar este traba-
lho permite ao cliente poupar horas de trabalho em pesquisa,
leitura, triagem e interagdes, devendo concentrar-se no seu
‘core business’, deixando este tema nas maos de um parceiro
que o trabalha como seu ‘core business’ e especializado neste
tipo de abordagens. Adicionalmente, a maioria das empresas,
por uma questdo de imagem e postura no mercado, ndo pre-
tendem apresentar-se a potenciais futuros colaboradores via
abordagens diretas, pedindo a Elevus como entidade indepen-
dente e idonea que o faga e consiga trazer o candidato fisica-
mente & presenca no cliente.

Garantimos a nossa competitividade tirando partido das
ferramentas tecnoldgicas que temos ao nosso dispor, sem
prejuizo da qualidade do nosso trabalho. Para candidatos
que se encontram longe dos nossos seis escritorios e que
sdo perfeitos para as necessidades dos nossos clientes, apos
uma primeira interagdo no Linkedin marcamos, numa primei-
ra abordagem, entrevistas via Skype para esse mesmo dia,
mesmo em horario pds-laboral (sempre recorrendo a uma
video conferéncia com imagem), estando o cliente no dia
seguinte a receber uma ‘short-list' de candidatos interessados
no novo projeto em questdo. _ B
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elevus

people & usiness results

NA SUA EMPRESA
APOSTE NO MELHOR DOS RECURSOS
0S SEUS COLABORADORES

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

. Recrutamento e Seleccao
. Outplacement

. Formacao e Desenvolvimento Pessoal
. Consultoria em RH
. Assessment Center

ALMADA | BEJA | CASCAIS | LISBOA | ODIVELAS | OEIRAS | PORTO
ANGOLA | CABO VERDE | ESPANHA

SONHE E |
APAIXONE-SE, NOS

CONCRETIZAMOS!

s st Fan Fale connosco.
u_n e|lbiz i \DGERT Para mais informacoes, contacte-nos:
srenling " Bumlne s h] grr—p—— www.elevus.pt | info@elevus.pt | [+351 ] 21 7 81 2 -5.5[]




UNIVERSIDADES

‘Counseling’ e gestao
de carreiras

“O ‘counseling’ é a relagao de ajuda profissional
através da qual individuos, familias ou grupos recebem
apoio nos processos de desenvolvimento de maneira

a poderem alcangar os seus objetivos pessoals,
educacionais ou de carreira, de saide e bem-estar’,
quem o diz sao Cristina Ventura, presidente do ISEC,
e Thomas W. Clawson, presidente do ‘National Board
for Certified Counselors', numa entrevista conjunta a
Pessoal por ocasido do lancamento do mestrado em
‘counseling’ e gestdo de carreiras pelo ISEC.

por: Patricia Noleto
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QUE E O ‘COUNSELING?

O ‘counseling’ é a relagiao de ajuda

profissional através da qual indi-

viduos, familias ou grupos rece-
bem apoio nos processos de desenvolvimento,
de maneira a poderem alcancar os seus obje-
tivos pessoais, educacionais ou de carreira, de
satde e bem-estar.

QUAL EO OBJETIVO DESTE MESTRADO EM
‘COUNSELING’ E GESTAO DE CARREIRAS?
O desenvolvimento das carreiras e as transi-
¢Bes que os individuos tém de negociar ao lon-
go da vida afeta individuos, familias e organiza-
¢des. No século XXI, os portugueses enfrentam
desafios de desenvolvimento sustentado num
panorama de grandes oportunidades com o
desenvolvimento de trocas no seio da Unido
Europeia e mundiais, crises econémicas a ni-
vel global e nacional, e necessidade de flexibi-
lidade e mobilidade do capital humano. Pro-
pomos, assim, um ciclo de especializacio em
‘counseling’ e gestdo de carreiras, que inclui
o desenvolvimento de competéncias praticas,
mas também andlise e reflexdo sobre essa pra-
tica e a sua adequacio as necessidades de de-
senvolvimento do pais e dos utentes dos ser-
vicos, contribuindo para a sua integracio no
mercado de trabalho e para a fruicio das suas
competéncias com beneficio para o proprio e
para a sociedade.

QUAIS SAO AS AREAS FUNDAMENTAIS DO
PLANO CURRICULAR?

A parte escolar do mestrado consiste num
conjunto de unidades curriculares, todas elas
de carater tedrico-pratico, pensadas de modo
a proporcionar formac¢io compreensiva avan-
cada em areas de conhecimento determinadas
como sendo indispensdveis para a satisfacao
dos critérios de acreditacio e de certificacio
profissional propostos internacionalmente
como ‘standards’ de preparacio académica



“Os portugueses enfrentam
desafios de desenvolvimento
sustentado num panorama de
oportunidades, com a necessida-
de de flexibilidade e mobilidade
do capital humano”

credivel e como ‘standards’ para qualidade do
servico profissional. Os ‘standards’ seguidos
s30 os propostos pelo ‘Council for Accredita-
tion of Counseling and Related Educational
Programs’ (CACREP), aplicados ji na formacgio
em ‘counseling’ em sistemas de ensino supe-
rior de diversos continentes. Incluem oito are-
as de conhecimentos: identidade e orientacio
profissional; fundamentos sociais e culturais
e diversidade social e cultural; crescimento e
desenvolvimento humano; desenvolvimento
da carreira ao longo da vida; relacoes de ajuda;
dindmicas de grupo; testes e medida; investi-
gacio e avaliacio de programas. O programa
satisfaz também os requisitos da certificacio

‘Global Career Development Facilitator’, a desenvolver ao abrigo do proto-
colo assinado com o ‘European Board for Certified Counselors.

O PLANO DE ESTUDOS INCLUI TRES MOMENTOS DE ESTAGIOS SUPER-
VISIONADOS. EM QUE CONSISTEM?

O programa inclui um conjunto de experiéncias de formacio pratica
através da sequéncia de estigios supervisionados, com crescente envol-
vimento, responsabilizacio e autonomia do estagiario. O estigio supervi-
sionado desenvolve-se ao longo de trés semestres letivos, comegando no
2.2 semestre do 1.° ano. As experiéncias de pratica supervisionada decor-
rem em servigos de apoio aos estudantes, as familias e a comunidade, de
insercdo profissional e de emprego e de RH nas empresas. S30 cruciais
para o desenvolvimento de competéncias nas dreas de conhecimentos
tedricos e tedrico-praticos em que o aluno recebeu ou estd concorrente-
mente a receber formacio. Decorrem acompanhados por uma extensiva
relacdo de supervisio, realizada individualmente e em pequenos grupos.

O QUE PODEM ESPERAR OS FUTUROS ALUNOS DE ‘COUNSELING”?
Temos detetado grande apeténcia por esta formacio a nivel de servigos de
orientacdo e selecio profissional e entre especialistas de Recursos Huma-
nos interessados em questdes de ‘outplacement’, assim como grande receti-
vidade e interesse por parte dos empregadores. NOs garantimos a qualidade
da formacao em equipa com 0s nossos parceiros internacionais. ____f3

Instituto Superior de Educacéo e Ciéncias

MESTRADO EM

Counselinge
Gestao de Carreiras

4 semestres - 120 ECTS

Estagio - Inclui supervisao individual

Gabinsle da Formacio Avancada = Ana Cristinni Mendes > cristinni. mendes@isec. universitas. pt

2012

Destinatarios

Técnicos de emprego, técnicos
de informacao profissional,
conselheiros de orientagao
profissional, professores
conselheiros de orientacao,
técnicos e gestores de recursos
humanos e todos aqueles
interessados na problematica
do emprego, da empregabilidade,
das escolhas de carreiras e da
sua gestao e desenvolvimento,

e em pequeno grupo

WWW. isec.universitas.pt
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UNIVERSIDADES

ompetir e Empreender

A capacidade de empreender dos colaboradores de uma organizagdo toma-se vidvel

uma vez que as competéncias de cada colaborador serdo colocadas em agdo, assim como

os fatores, permitindo uma possivel cragdo liquida de empregos nas vanas profissoes,

com forte incidéncia em postos de trabalho attamente qualificados e dotados de flexibilidade

e adaptacdo a mudanga,

por: Silvio Brito, Professor Instituto Politécnico de Tomar
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ado o quadro consumista que
vivemos, em que O aproveita-
mento de vantagens compe-
titivas tem sido posto de lado
devido ao conforto da “sanha importadora”,
a realizacio no campo material de ideias é
premente, mais a mais se estas visarem o
sinal contrario, ou seja, exportar.
No entanto, tal s6 pode ser possivel se
enquadrarmos as pessoas a procurar re-
conhecer as suas proprias competéncias,
e sobretudo envolvé-las num processo de
aprendizagem de busca do sucesso ao invés
de submeté-las a inércia por via da institu-
cionalizacao da dependéncia.
Facil ou n3o, o que ocorre, e, alids, nao o
podera ser de outra forma, salvo melhor,
¢ que se deve incentivar a mobilidade e
a qualificacio do emprego. Parece simples,
mas nio o &, e o conjunto das suas técni-
cas tem sido viciado ao longo dos tempos
devido a desarticulacdes e descontextos
pedagogicos, e niao sO, conhecidos sobe-
jamente via de trabalhos de investigacio
pela comunicag¢ido social.
Portanto, estes fatores devem passar pelo
crivo da formaciao, mas, a formaciao de com-
peténcias e alargar o seu leque de operacio-
nalidade. Referimo-nos pois a utilizar esca-
las baseadas na metodologia e na ordem, no
saber lidar com a tecnologia adjacente as ta-
refas, no conhecer e saber resolver proble-



mas, no saber trabalhar em equipa, no saber
comunicar e na identificacio permanente
das necessidades dos clientes. Tais compe-
téncias devem ser treinadas.

Por outro lado, o reforco da competitivida-
de deve ser adicionado, com o desenvolvi-
mento dos seus fatores em trés frentes: os
que existem; 0s que precisamos; € 0s que
utilizamos.

Relativamente aos primeiros, ha que refor-
car a melhoria da qualidade dos servigos
educativos prestados, sem boa educac¢io
nio existe competitividade no futuro.

O reforco da competitividade deve ser
adicionado, com o desenvolvimento dos
seus fatores em trés frentes:

H Os que existem;
B Os que precisamos;

B Os que utilizamos.

Ainda dentro destes fatores, a melhoria dos
processos logisticos e das vendas é funda-
mental, pois se deve procurar ser competi-
tivo, e assim sendo, orientar as competén-
cias dos servicos para os clientes, e para a
literacia digital.

Quanto aos segundos, precisam-se compe-
téncias cientificas e de gestdo, e postos de
direcao no dominio administrativo, prepa-
rando as pessoas para a investigacdao, nao
somente em estabelecimentos do ensino
superior, mas também aplicar isso a esco-
las profissionais e de ensino técnico.
Relativamente aos terceiros, aqueles que

~

mais utilizamos, € continuar a investiga-

-los, do mesmo modo
que acabamos de sa-
lientar, e desenvolver
as redes de marketing
e distribuicio respe-
tivas, e dotar as em-
presas com pessoas
flexiveis e adaptativas
a4 mutacdo sectorial,
assim como procurar aproveitar as suas aptiddes em marketing ou
em gestao.

Tendo tudo isto em conta, hd que unir os aspetos de mobilidade e
de qualificacdo, tendo em conta o aproveitamento técnico, de co-
nhecimento, e de relacionamento, dos Recursos Humanos nas orga-
nizacdes, de tal forma que ha que ocorrer o treino de técnicas que,
aliadas a um fator x de competitividade traduzirdao um resultado. O
mesmo se passard com o treino do conhecimento aliado a um fator
a de competitividade, e o treino de relacionamento aliado a um fator
B de competitividade.

Assim sendo, relativamente ao aproveitamento e aprendizagem de
técnicas, a aposta na formacdo de ativos, e a reconversao profissional
nas empresas, deve ser uma realidade a ter em conta, e desenvolver
aptidoes de marketing e de gestio. No desenvolvimento de conhe-
cimentos as empresas tornar-se-10 mais competitivas apostando na
formacdo inicial dos seus colaboradores e nas aptiddes linguisticas e
competéncias ndo rotineiras.

Considerando o desenvolvimento de relagdes interpessoais nas or-
ganizacdes, a aposta passard obviamente pela formacio de gestores
com um perfil de resolucio de problemas, de capacidade de analise,
de capacidade de autogestiao e ainda de comunicagio.

Por conseguinte, seguindo o decurso que apresentimos, a capacidade
de empreender dos colaboradores de uma organizacio torna-se via-
vel uma vez que as competéncias de cada colaborador serdo coloca-
das em acdo assim como os fatores, permitindo uma possivel criagdo
liquida de empregos nas varias profissdes, com forte incidéncia em
postos de trabalho altamente qualificados e dotados de flexibilidade
e adaptacao a2 mudanca, um quadro “humanamente” possivel. 3

No desenvolvimento de
conhecimentos as empresas
tornar-se-ao mais competitivas
apostando na formacao inicial
dos seus colaboradores e

nas aptidoes linguisticas e
competéncias nao rotineiras
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SHT

Pensar fora da caixa

por: Maria Helena Almeida, Médica do trabalho e satide publica; Directora, coordenadora MT, Esumédica S.A.

definicio de Saude Publica do Ins-
titute of Medicine (‘the fulfillment
of society’s interest in assuring the

conditions in which people can be
healthy’) é também uma boa definicio para a
satide ocupacional. Ela encerra, em si mesma,
a necessidade de envolver todos os parceiros
nas decisdes. Mas que parceiros?
1. Os profissionais de satide, onde me incluo.
No6s perpetuamos um sentido paternalista.
Aprendemos a ser o “elemento” mais conhece-
dor das necessidades em satide. Fomos ensina-
dos a ser agentes® da decisao, recusando parti-
lhar essas decisdes com outros, arreigados que
estamos a conviccdes e certezas. Certamente
virdo outros tempos e outras formas.
2. Depois, temos o Estado. Este deu ao setor
privado o privilégio, ou a dificuldade, em or-
ganizar e implementar as politicas de seguran-
¢a e satide no trabalho, que devem assegurar
as melhores condicoes para os trabalhadores.
Nio estabeleceu muitas regras, tdo-somente
aquelas que por serem mais objetivas seriam
indiscutiveis: a realizacio de exames médicos
e a respetiva emissao das fichas de aptiddo e
a garantia da prestaco, pelo médico do traba-
lho, de um conjunto de horas obrigatorias.
3. Tudo o resto fica ao critério de que cada em-
presa quer pagar, do que o prestador pretende
oferecer pelo preco acordado, resultando, mui-
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tas vezes, num pacote de servicos com pouco
valor intrinseco. Em resumo, a objetividade dos
pressupostos, das acdes a desenvolver e dos
resultados finais ficam 4 mercé das intencdes
de cada uma das partes, sendo na maioria das
vezes irreconhecivel o seu ‘value-for-money’.
Por outro lado, estas circunstancias sustentam
a formacao e aprendizagem dos atuais médi-
cos do trabalho, muito focada no binémio indi-
vidual satide-doenca, confirmada pela profun-
da obsessdo pelos exames médicos e fichas de
aptiddo, fazendo destes praticamente a sua Unica bandeira reivindicativa,
ainda longe dos novos conceitos de Lalonde® . Parece-me, assim, que ambas
as partes arremessam razoes para o seu descontentamento e os interesses
dos cidadidos-trabalhadores nfo se encontram devidamente acautelados.

A satde ocupacional (SO), a semelhanca da satide publica, é hoje uma dis-
ciplina indelevelmente pertenca de multiplos publicos e de multiplos desa-
fios, pelo que, os valores e a ética dos seus diferentes atores sao hoje diver-
sos, pulverizados e objetivamente antagbnicos, impondo-se a urgéncia de
uma discussao aberta, abrangente e democratica, onde os valores de justica
e equidade social prevalecam acima dos interesses de cada uma das partes.
Parece-me pois necessirio evoluir num outro sentido conceptual e opera-
cional. Do ponto de vista conceptual os parceiros interessadas (Estado, em-
presas, trabalhadores e profissionais de satide) deverdo trabalhar na criacio
de um codigo de conduta em satide ocupacional Gnico e comum, unifi-
cador de uma mesma linguagem, com um mesmo significado, agregando
desapaixonadamente, os interesses de todos. Esse codigo de conduta con-
tribuird certamente para estabelecer uniformizacio, transparéncia, padroes
e procedimentos que diferenciardo as boas praticas.

Do ponto de vista operacional, deixo aqui uma proposta: a criacio de pro-
tocolos e modelos de planos de atividades em SO, adaptados aos diversos
setores econdmicos, aos riscos e ao numero de trabalhadores, mas abertos
a criatividade de quem se encontra no terreno. Esses planos de atividades
serviriam como matriz essencial, ajudando a definir i) os objetivos em satde
ocupacional, ii) os resultados esperados (‘outcomes)), iii) as estratégias e as
opcoes operacionais. Estes planos assegurariam a transparéncia das condu-
tas, dos procedimentos, a equidade e a distribuicao de recursos de todas as
partes intervenientes. Por estes planos e respetivos resultados seriam res-
ponsabilizados num modelo de relatério a apresentar as entidades oficiais.
Certamente passaremos a ter dois instrumentos de transparéncia e de medi-
da que poderdo mudar as repetitivas ineficiéncias das Gltimas décadas e criar
uma base de trabalho comum. Os cidadaos ativos agradecerao. 3

A satde tornou-se
um tema discuti-
do entre os atores
sociais e econémi-
cos, fazendo des-
tes parte interes-
sada no progresso
das sociedades

(A relagdo de agéncia, pressupde que o médico, por ser mais conhecedor, tomard a decisdo em substituigdo do
utilizador/doente/cliente.

@ Lalonde demonstrou que as intervengdes biomédicas ndo sdo as principais responsaveis pelo de bem-estar
individual nem na melhoria do estado de satide de uma comunidade.
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O melhor do Mundo esta nas Pessoas

A APG - Associagao Portuguesa dos Gestores e Tecnicos
dos Recursos Humanos - foi fundada em Outubro de 1964,
entao com o nome de Associacdo Portuguesa dos Directores
& Chefes de Pessoal.

E uma Assoclacdo Profissional, Cultural e Cientifica sem
fins lucrativos, reconhecida pelo Governo Portugués comao
Pessoa Colectiva de Utilidade Publica.

Congrega pessoas e organizacoes que se dedicam a Gestao
do Capital Humano ou exercem funcgoes especializadas
nesta area.

Possul nucleos especializades de cariz técnico-cientifico
(Nicleo de Formadores & Coaches e Nucleo de Jovens
Gestores de Recursos Humanos) 2 nicleos regionais (Grupo
Regional Norte, com sede em Vila Nova de Gaia e Grupo
Regional Sul, com sede em Lisboa).

Sede Naclonal

A, Antdnio Augusto de Agular, n® 106 -7.°
1050-019 Lisboa

Tel: (+351) 21 352 27 17

Fax: (+351) 21 352 27 13

emall: globai@apg.pt  www.apg.pt

Beneficios

> Oferta da revista “Pessoal”

> Acesso ao CRC
- Centro de Recursos em Conhecimento

> Aquisicao de livros a precos reduzidos
> Acesso ao Gabinete Juridico-Laboral
> Apoio em contactos internacionais

> Descontos em Licenciaturas,
Pos-Graduacoes e EMBA'S

> Descontos em eventos e accoes de
formacao nacionais e internacionais

> Descontos em varios servicos
(seguros, assisténcia médica, hotéis,
escolas de linguas, health clubs, etc.).
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Idalia Coelho, Diretora RH Dyrup

Iddlia Coelho nasceu em Setdbal e
é uma adepta “ferrenha” do Vitdra
local. A trabalhar na Dyrup desde
2003 &, atualmente, a responsavel
pela Divisao RH Ibéna. Idalia Coe-
lho tem nas méaos a gestdo de 260
colaboradores, 200 portugueses e
60 espanhdis. O seu lema é “Viver
a vida com entusiasmo e prazer!”’

por: Catia Pereira fotos: Design e Forma
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A Gestao
Ibérica

LICENCIADA EM PSICOLOGIA. OS SEUS CONHECIMENTOS DE

PSICOLOGIA SAO UM BENEFICIO PARA A FUNCAO RH?

Exerci durante algum tempo num Centro de Psicologia. Os co-

nhecimentos e experiéncia sao algo que ponho em pratica diaria-
mente. SAo0 certamente uma mais valia.

FALE-NOS UM POUCO SOBRE O PROJETO FORD ELETRONICA POR-
TUGUESA.

Em 1990, surge o projeto Ford Eletronica Portuguesa, atual Visteon Portu-
guesa Lda, localizado em Palmela. Foi uma oportunidade tnica de acom-
panhar, quase desde a coloca¢io da “primeira pedra”, um projeto verda-
deiramente apaixonante, no qual fiz parte de uma grande equipa durante
13 anos. Inicialmente - na drea de ‘compensation’, ‘organization’ & ‘person-
nel planning’ - fui responsavel pelo recrutamento e selecio das primeiras
equipas de engenharia e de suporte ao negocio. Posteriormente, assumi a
responsabilidade da drea de formacio e desenvolvimento RH e, mais tarde,
tive sob a minha responsabilidade a drea de relacdes laborais e servicos. Em
2003, decidi “abracar” a Dyrup, onde me encontro atualmente e onde sou
responsavel pela Divisdo RH Ibéria.

O QUE A LEVOU A ENTRAR NA DYRUP?
O facto de ser um projeto desafiante num setor muito diferente do ante-



“E gratificante saber que as
pessoas na equipa Ibéria, com
quem trabalho todos os dias,
reconhecem a importancia do
trabalho que a area RH tem vin-
do a desenvolver”

rior projeto que, além da componente indus-
trial, tem a componente marketing e comercial,
combinacio que considero extremamente ali-
ciante.

QUANTOS TRABALHADORES INTEGRAM A
DYRUP IBERIA?

Somos 260 pessoas, na nossa equipa Iberia. 200
trabalhadores em Portugal e 60 em Espanha.

COMO E FEITO O RECRUTAMENTO NA
DYRUP?

Como sumdrio, posso referir que iniciamos o
nosso processo com o ‘briefing’ da drea cliente
interna, seguindo-se a elaboracio do job profi-
le’, procurando assegurar o alinhamento entre
todos quanto perfil pretendido e damos inicio
ao processo de ‘search’, sendo sempre nossa
prioridade identificar potenciais candidatos in-
ternos. Dependendo se o processo que se se-
gue € interno ou externo, seguem-se as etapas
habituais que passam, obviamente, por andlise
das candidaturas e triagem curricular, entrevis-
tas individuais com DRH e drea cliente interna
para selecio do candidato final. ‘Assessments’ e
dinamicas de grupo/ aplicacio de testes tam-
bém sdo praticas, quando aplicavel. Apos con-
tratacdo, € posto em pratica O NOSSO Processo
de acolhimento e integracio.

Sendo uma empresa de producio e comercia-

'‘OUTSIDE'

Trés palavras que a definam: “Simplicidade, sensatez, genuinidade.”

Lema de vida: “Viver a vida com entusiasmo e prazer!”

Uma personalidade: “Todos aqueles que, diariamente, nos inspiram para continuarmos a
dar o nosso melhor.”

lizacdo de tintas, as dreas para as quais recrutamos sio as mais diversas.
Atualmente, temos processos para a Divisdo de Marketing Iberia.

A DYRUP ACOLHE MUITOS ESTAGIARIOS ANUALMENTE E ATE JA
CRIOU PROGRAMAS DE ESTAGIO. FALE-NOS UM POUCO SOBRE ISTO.
Os programas de estagio constituem uma possibilidade de desenvolver
competéncias em contextos reais de trabalho, facilitando a inser¢io dos
alunos no mercado e permitindo adquirir experiéncia profissional. Sendo
a Dyrup uma empresa com um posicionamento feliz, em que apostamos
na felicidade das pessoas como forma de gerar felicidade nos nossos consu-

BENEFICIE DO NOSSO
SUPER DESCONTO DE
VERAO E VENHA

A E EFICAZ " GMGEI A “MS

- 4 EQUIPAS — | ARQUIPELACD - B EXERCICIOS PRATICOS POR ILHA — UM JOCO PARA CADA EMPRECA -

IFE
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ACTIVA FERRAMENTA
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PERFIL

IDALIA COELHO

Idalia Coelho tem 48 anos. Licenciada em Psicologia pelo Instituto Superior de
Psicologia Aplicada (ISPA), iniciou o seu percurso profissional na Associagdo de
Empresas de Construgdao e Obras Plblicas do Sul como técnica na area de recru-
tamento & selecdo e formagdo para as empresas associadas. Em 1990, aceita um
novo desafio, o projeto Ford Eletronica Portuguesa (atual Visteon Portuguesa Lda.),
que representou para a sua carreira profissional uma oportunidade Unica que lhe
permitiu acompanhar, quase desde a colocagdo da “primeira pedra”, um desafio
verdadeiramente apaixonante ao qual esteve ligada durante |3 anos. Inicialmente
— na éarea de ‘compensation, organization & personnel planning’ — foi responsavel
pelo recrutamento e selecdo das primeiras equipas de engenharia e de suporte
ao negocio. Posteriormente, assumiu a responsabilidade da drea de formagdo e
desenvolvimento RH e, mais tarde, teve sob sua responsabilidade a 4rea de rela-
¢es laborais e servicos. Em 2003, decide entra na multinacional francesa Dyrup,
empresa onde é, atualmente, responsavel pela Divisdo RH Ibéria.

midores, consideramos
que esse trabalho deve
ser feito de raiz desde o
momento da formacio,
e abracamos essa opor-
tunidade.

Na Dyrup existem o0s
programas de estagio curriculares, com o objetivo de fazer a integracio
dos alunos no mundo de trabalho, uma vez que esta é a sua primeira
experiéncia profissional; e os estigios profissionais, que para além da in-
tegracdo do aluno visam consolidar conhecimentos e promover as com-
peténcias socio-profissionais dos jovens licenciados, complementando a
sua qualificacio através de uma formacio pratica em contexto de traba-
lho, contribuindo, desta forma, para uma melhor integracio na realidade
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“Os programas de estagio
constituem uma possibilidade
de desenvolver competéncias

em contextos reais de trabalho,
facilitando a inser¢dao no mercado”

empresarial.

Ambos constituem, como referi, uma possibi-
lidade de desenvolver competéncias em con-
textos reais de trabalho, facilitando a insercao
dos alunos no mercado e permitindo adquirir
experiéncia profissional.  Acreditamos que
¢ uma mais valia tanto para os estudantes
como para a Dyrup. Ao dar a oportunida-
de a estes estudantes de viverem o dia a dia
numa empresa, estamos a promover o seu
desenvolvimento pessoal e profissional em
contexto real de trabalho. Pode dizer-se que
¢ uma situacio de ‘win-win’, na qual pode-
mos simultaneamente aprender, partilhar co-
nhecimentos e trocar experiéncias com estes
estudantes: a0 mesmo tempo que vao adqui-
rindo novos conhecimentos e desenvolvendo
competéncias técnicas e praticas, trazem no-
vas ideias e conceitos.

A Dyrup atribui ainda bolsas a todos os alunos
recém-licenciados que realizam estigio profis-
sional e curricular, e que é definida de acordo
com o tipo de estagio em questao.

POR QUE E QUE GOSTA DE TRABALHAR
NA DYRUP?

E gratificante saber que as pessoas na equipa
Ibéria, com quem trabalho todos os dias, reco-
nhecem a importancia do trabalho que a 4rea
RH tem vindo a desenvolver. Acima de tudo,
o facto de ter a oportunidade de contribuir, to-
dos os dias, para a felicidade dos outros, dentro
e fora da empresa.

NO SEU DIA A DIA QUAIS SAO OS PRINCI-
PAIS DESAFIOS DE RH QUE ENFRENTA?
Desafios ha muitos e especialmente na area dos
RH. Diariamente surgem obstaculos que temos
de ultrapassar. O importante ¢ mantermos a
nossa energia, uma atitude positiva e darmos o
nosso melhor - 0 nosso objetivo: continuarmos
a ser uma empresa feliz e de sucesso!

NA SUA OPINIAO, O QUE E NECESSARIO
PARA UM COLABORADOR SER FELIZ?

Para ser uma pessoa feliz e motivada hd que
manter uma atitude positiva, ter vontade de
aprender e atingir niveis de exceléncia, ser res-
ponsavel e empenhado e saber trabalhar em
equipa.

O QUE SE VE A FAZER DAQUI A 10 ANOS? O
QUE GOSTARIA DE CONCRETIZAR?
Profissionalmente, vejo-me num projeto esti-
mulante e desafiante onde possa dar o meu
contributo, com 0 entusiasmo e a paixao que
sempre dedico em tudo o que faco.___3
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ANALISE JURIDICA

‘Outsourcing’
Contrato autonomo

ou valvula de escape?

ADWOGADDS

© SRS Advogados

um momento de grave crise econdmico-finan-
ceira e perante o incontormnavel aumento dos
ndmeros do desemprego, a ténica empresanal
assenta atualmente na altermnativa a contratacao
de trabalhadores, pretendendo assim evitar custos, ndo s6 de
caniz retributivo ou indemnizatério, mas principalmente de na-
tureza fiscal e contributiva associados & vigéncia dos contratos
de trabalho.
E precisamente neste contexto que surge o contrato de ‘out-
sourcing, enquanto um verdadeiro contrato de prestagdo de
servicos em que uma das partes assume a obrigagdo de pro-
porcionar a outra parte um certo resultado, fruto de trabalho
intelectual ou manual e mediante o pagamento de determinada
retrbui¢do.
O recurso ao anglicanismo ‘outsourcing’ € comum para designar
as prestagdes de servicos celebradas, em regra, entre duas em-
presas e associadas & extemalizagdo de determinada atividade ou
a setores de producdo de que a empresa beneficiaria do servico
ndo disponha intermamente.
No entanto, atentas as eventuais similitudes desta figura juridica
com o préprio contrato de trabalho, numa Idgica de seguranca
juridica, serd absolutamente necessario estabelecer o trago dife-
renciador entre ambos os modelos contratuais.
De um modo geral, podera dizer-se que o contrato de traba-
Iho e o contrato de ‘outsourcing’ se diferenciam, essencialmente,
pelo respetivo objeto e pelo relacionamento entre as partes.
Com efeito, ao abrigo de um contrato de trabalho o trabalhador
desenvolve uma atividade subordinada, enquanto que o contra-
to de ‘outsourcing’ visa a prossecucdo de um determinado resul-
tado, em regime de autonomia.
O outro elemento diferenciador de ambas as modalidades con-
tratuais serd precisamente a subordinagdo juridica, que existe no

O contrato de ‘outsourcing’ reveste
determinadas particularidades

que se revelam merecedoras de
especial cautela e atencio
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ambito da relagdo laboral e que j& ndo verificard na execugdo de
um contrato de ‘outsourcing.

Neste contexto, a descaracterizagdo da laboralidade que poderd
estar associada a este modelo contratual passard pelo afastamento
de elementos indiciadores de subordinagdo juridica entre o traba-
Ihador afeto a empresa de ‘outsourcing' e a empresa beneficiaria.
Assim, ainda que, como habitualmente sucede, os servigos con-
tratados tenham de ser prestados nas instalagbes da empresa
beneficidria, esta ndo deverd ter, em principio, qualquer relagdo
contratual direta com os trabalhadores alocados na sua empresa
pela empresa de ‘outsourcing’, na medida em que ndo poderd
existir entre o trabalhador alocado e o beneficidrio da prestagdo
uma relagdo de trabalho subordinado.

Todavia, importa sublinhar que a inexisténcia de relagdo contra-
tual entre a empresa beneficidria e o trabalhador da empresa
de ‘outsourcing' ndo obsta a que, na prética, possa vir a surgir
um vinculo laboral direto com aquela, sempre que, na prética, a
execugdo contratual aponte nesse sentido.

Convird, pois, esclarecer que, em situagdes em que a empresa
de ‘outsourcing’ coloque na empresa beneficiana os seus colabo-
radores, o poder de direcdo sobre estes deverd permanecer na
empresa de ‘outsourcing. Por essa razdo, em regra, ndo existira
interlocugdo direta entre o trabalhador e a empresa beneficiaria,
a qual, caso pretenda dar orientagdes relativamente ao modo
de prestagdo do servigo, deverd sempre dirigir-se a empresa de
‘outsourcing, preferencialmente a quem tenha sido apontado
como pessoa de contacto no dmbito desta relagdo contratual, e
ndo a pessoa do trabalhador.

Sucede, porém, que o facto do trabalhador exercer as suas fun-
¢Ses nas instalagdes do beneficiario poderd acarretar como con-
sequéncia a diluicdo das caracteristicas tipicas de uma prestagdo
de servicos e a sua confundibilidade com uma verdadeira relagdo
de trabalho.

Do ponto de vista da empresa beneficidria e atenta alguma di-
ficuldade de prova de elementos facticos de onde resultem as
caracteristicas da subordinagdo juridica (o que pode ser ainda
mais evidente no desenvolvimento de determinadas atividades),
e com o proposito de evitar que venha a ser reconhecida a

por: Ana Luisa Beirdao, Advogada do Departamento de Direito do Trabalho, SRS Advogados



existéncia de um vinculo laboral direto, serd conveniente a ado-
¢do de algumas medidas aptas a descaracterizar a prestagdo de
servicos em relagdo a um verdadeiro contrato de trabalho su-
bordinado, dos quais se salientam, entre outros, (i) a introdugdo
de mecanismos distintivos no que conceme a integragdo do tra-
balhador alocado na empresa beneficiaria, como seja a utilizagao
de enderegos de e-mails, cartGes de visita e cartdes de acesso as
instalagdes distintos dos trabalhadores da empresa beneficiaria,
(i) a ndo sujeicdo do prestador de servigos a horario de trabalho,
na medida em que o objeto da relagdo contratual € uma presta-
¢do de um resuttado (e ndo de meios), (iii) a utilizagdo, quando
possivel, de instrumentos de trabalho propriedade da empresa
prestadora de servicos ou do préprio prestador (ao invés da
utilizagdo de meios propriedade da empresa beneficiaria), (iv) a
empresa beneficidria ndo devera fazer qualquer pagamento dire-
to aos trabalhadores da empresa de ‘outsourcing, seja a que titu-
lo for; (v) o regime de férias dos prestadores de servicos apenas
conceme a empresa de ‘outsourcing’, ndo podendo existir nesta
matéria qualquer intervencdo da empresa beneficiaria.

Nao obstante a materialidade da relagdo contratual prevalecer
sobre eventuais estipulagdes de natureza formal acordadas pelas
partes, recomenda-se, em qualquer circunstancia, a formalizagdo,
pela via da celebragdo do respetivo instrumento contratual, a

relagdo contratual entre a empresa beneficidna e a empresa de
‘outsourcing’.

Efetivamente, numa otica de descaracterizagdo da relagdo labo-
ral, a estipulagdo contratual das condigdes em que serd desen-
volvido o ‘outsourcing’ poderd constituir um elemento interpre-
tativo adicional, com vista a auxiliar a empresa beneficiana em
eventuais agdes judiciais intentadas por trabalhadores alocados
ao abrigo de um contrato de outsourcing, em que estes recla-
mem a existéncia de vinculos laborais diretos.

Por seu tumo, a formalizagdo do contrato de ‘outsourcing’ per-
mitird, ainda, a empresa beneficidna definir, com rigor, quais os
direitos e deveres das partes no ambito da relagdo de prestacdo
de servicos, o que se revela fundamental para garantir uma evo-
lucdo saudavel da relagdo entre as partes.

De todo o supra exposto resutta que o contrato de ‘outsourcing’
reveste determinadas particularidades que se revelam merece-
doras de especial cautela e atencdo, em virtude dos indicios de
laboralidade que podem emergir da relagdo entre o trabalhador
alocado pelo prestador de servicos e a empresa beneficiaria, bem
como a possibilidade de esta relagdo contratual vir a ser consi-
derada uma verdadeira relagdo de trabalho subordinado, pelo
que, na execugdo contratual, o beneficidrio devera ter sempre
presente os elementos distintivos destas duas figuras. ____[3

de Setembro de 2011
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A Contratacao Colectiva
no Actual Contexto de Crise

14h15 | Recepedo dos participantes

14h45 I Abertura

Margarica Barreto. Presicdente da APG
15h00

José Jodao Munes Abrantes, Professor da Faculdade

de Direito da Universidade Nova de Lisboa

Pausa para café

15h45 I “0 estado actual e perspectivas futuras

da contratagio colectiva em Portugal™

Fernando Ribeiro Lopes, Director Geral do Emprego e das

Relactes de Trabalho

“0 Didlogo Social no contexto da crise actual™

José da Silva Peneda, Presidente do Conselho Ecandmico

e Social
16h45 | Debate

17h30 I Encerramento
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Pedro Raposo e Anténio Valério

Recrutamento
Especializado
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e o M QUE E QUE CONSISTE O RE-
Na dltima edi¢do do Ao Almogo Com..., a CRUTAMENTO ESPECIALLZ ATy
Pessoal iniciou um dossier especial dedicado Ant6nio Valério: Recrutamento

. . especializado nio é mais do que

ao tema do recrutamento e selecao, primel- termos uma equipa de consultores especia-
o L lizados numa determinada divisio com ‘ba-

ro de topo e agora especializado. Convida- ckground académico ou profissional nas
.. , . . respetivas areas em que atuam. Ou seja, na

mos Anténio Valério, CEO da Multi pessoal, Msearch temos engenheiros a recrutar enge-

. nheiros, gestores a recrutar perfis para a drea

e Pedro RaP 0sSO, diretor de Recursos Huma- financeira ou da banca, ou profissionais com
experiéncia na drea comercial e de marketing
a recrutar candidatos da mesma area. Estes

g fes _consultores aferem as competéncias técnicas
mitirem a sua visdo acerca do atual momen tendo conhecimento dos ob types existen-

to do recrutamento es pec lalizado, tesem cada divisio tendo em conta os seus
" conhecimentos técnicos adquiridos profissio-

por. Duarte Albuquerque Carreira nalmente ou de forma académica. A Msearch
possui uma vasta rede de ‘networking’. Esta
fotos: Design e Forma  rede € estruturada pelos consultores especia-

nos do Banco Espirito Santo, para nos trans-
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“Recruto ha 20 anos e quem disser
que consegue acertar num recru-
tamento, com os testes que tem

e com a experiéncia que tem, ndao
esta a falar verdade. O que o recru-
tamento faz é eliminar aqueles que,
certamente, nao servem” [PR]

lizados através do seu contacto didrio com
os melhores profissionais do setor. Tém um
conhecimento profundo dos setores através
de ‘networking’ extensivo a sua area de espe-
cializacdo.

QUE FERRAMENTAS TEM PARA AFERIR
COMPETENCIAS “ESPECIAIS” EM SEDE DE
UM RECRUTAMENTO ESPECIALIZADO?
Em termos gerais, ¢ importante aferir
dois tipos de competéncias: competéncias téc-
nicas, e aqui contamos com o ‘know-how’ do
consultor, que é conhecedor das especificida-
des e conhecimentos que o profissional de-
vera ter para ir de encontro a expectativa do
cliente. Chamamos a isto as ‘hard skills. Caso
o cliente pretenda, podemos também utilizar
outras ferramentas como testes de aptidiao
para medir estes conhecimentos, nio des-
curando as competéncias comportamentais,
ou seja as ‘soft skills', para as quais também
temos metodologias de avaliagio. A impor-
tincia das ‘soft skills' reside no diagnoéstico
organizacional, identificando o contexto e a
cultura da empresa, factos historicos que po-
dem influenciar o desenrolar do processo e o
futuro desempenho dos candidatos, o quadro
funcional, as melhores priticas e as estraté-
gias e caracteristicas dos ‘top performers’ da
organizacao para servirem de base de compa-
racio com os candidatos. Os testes, em ambos
0s casos, sio sempre complementados com
o ‘know-how’ dos consultores para aferir as
competéncias dos candidatos.

Pedro Raposo: HA um aspeto prévio, talvez
um pouco polémico, que é importante tra-
zer para a conversa. Eu recruto ha 20 anos
e quem disser que consegue acertar num re-
crutamento, com 0s testes que tem e com a
experiéncia que tem, nio estd a falar verda-
de. O que o recrutamento faz, jA com uma
grande certeza, € eliminar aqueles que, certa-
mente, N30 servem; o que eu nio sei € se 0s
que passam todo o processo de selecio ser-
vem. Se o processo de recrutamento conse-
guir eliminar os que nio servem, ja faz o seu
trabalho - e também é o maximo que conse-

PEDRO RAPOSO

O meu grande conselho ndo vai para Passo Coelho ou Paulo Portas, mas para o lider do

PS — esse sim vai ser absolutamente decisivo. Ou se faz a coisa a portuguesa e se coloca no
Tribunal Constitucional uma série de discussGes esotéricas ou se tomam, de facto, medidas
efetivas e profundas. Eu ndo posso defender mais o modelo social plasmado na Constituicdo da
Republica Portuguesa porque o o pais, e esse é o problema, ndo produziu para o sustentar. Se
continuamos a insistir, e esse € o meu receio porque o PS vai ter uma pressdo violentissima a
esquerda, que, por exemplo, ndo ¢é possivel retirar o “gratuito” da Constituicdo, vamos limitar-
nos a fazer compilagdes de leis. Segundo conselho, este de facto para os goverantes, ndo é
preciso inventar muita coisa, basta dar o exemplo.

gue fazer. Aquele diretor de Recursos Humanos que diz que através do
olhar, ao fim de 30 segundos, ja sabe quem é o candidato ideal, é engra-
cado para os filmes, mas nio existe porque parte do pressuposto que
as pessoas sa0 um bem homogéneo. As pessoas tém ciclos de vida, tém
questdes pessoais que afetam a vida profissional, tém quimicas ou nio-
-quimicas com chefes que alteram profundamente o seu desempenho.
Um exemplo muito tipico: hd pessoas notivagas e outras madrugadoras,
a pior coisa é ter um chefe que exige manhas quando o trabalhador s6
consegue produzir bem a tarde. E eu, quando recruto, nao posso saber
isto. Entdo, o que é que faco? Dado aquilo que sio as competéncias
que premeio e que quero ver no banco - e a Msearch faz isto muito
bem - a empresa de recrutamento diz-me quais sao os candidatos que
ndo servem. Mas nao posso imputar a um recrutador ou entrevistador
capacidade ou competéncia para me dar a certeza que acertou. Hd uma
Unica correlacio correta: quanto mais entrevistas e testes, em principio,
mais se consegue filtrar quem nio serve. Mas nfo ha a magia do “aperto

de mao com firmeza®...
Pessoaljulho/ agosto20 | 5 :7)
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Conselhos para o novo Governo
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ANTONIO VALERIO

Acima de tudo, e para bem de todos nos, é que cumpra aquilo que nos foi imposto —

isso é o principal. Outro aspeto muito relevante e que o referencio sempre que tenho a
oportunidade de falar com alguém que esta ligado a politica, é que defina uma estratégia
para Portugal. Hoje ndo temos uma estratégia para o pafs. Eu, enquanto cidaddo, ndo
sei como é que Portugal vai gerar receitas. Assemelho o pals a uma empresa, que tem
necessariamente, para sobreviver, de vender; o palis, por seu turno, para sobreviver, tem
de exportar. Peco aos governantes do nosso pais, ndo sé ao PSD, a todos, que definam
uma estratégia para Portugal e nos digam do que é que vamos viver. E da agricuttura? E
do mar? Definam uma estratégia porque o pais precisa de gerar riqueza.

ANTONIO  VALERIO,
QUAIS SAO AS AREAS
DE ATIVIDADE QUE,
NESTE MOMENTO, ES-
TAO A SER MENOS
AFETADAS PELA CRISE?
Existem sempre
alguns perfis que nio
sdo afetados por conjunturas econémicas mais dificeis, mas sim refor-
cados em situacdo de crise. Temos tido procura a Norte e Sul de perfis
como analistas de risco para a area da banca, controlo de gestio para a
area empresarial e perfis de topo na drea comercial. Numa altura de crise,
também temos sentido uma forte procura a nivel de perfis dentro das
areas de engenharia e tecnologia que sdo areas que continuam a crescer
a nivel mundial.

‘“Paralelamente a nossa aposta nas
areas de ‘finance & banking’, ‘sales
& marketing’ e ‘engineering & te-
chnologies’, tentamos identificar as
empresas que estio a ir para mer-
cados emergentes e apoia-las” [AV]

HA ALGUMA AREA, DENTRO DO RECRUTAMENTO, QUE SE PERCE-

5 4 Pessoaljulhol agosto20 |

BA QUE ESTEJA A NASCER?

H4 um ponto de partida importante: a
Msearch, para crescer, teve de encontrar alter-
nativas. Paralelamente a nossa aposta nas are-
as de ‘finance & banking), ‘sales & marketing),
e ‘engineering & technologies’ que continuam
a recrutar de um modo ativo, tentamos iden-
tificar as empresas em Portugal que estdo a ir
para mercados emergentes e apoid-las a partir
de ca. Estas empresas querem frequentemen-
te recrutar a partir de Portugal e nos desen-
volvemos os processos de recrutamento para
os seus principais quadros de topo. Dou-lhe
um exemplo, temos agora um cliente israeli-
ta que vai construir um importante troco de
autoestrada em Angola para o qual estamos
a recrutar e selecionar 150 pessoas a partir
de ca. Fazemos o recrutamento em Portugal
e garantimos o apoio continuo ao cliente e
ao candidato a partir dos nossos escritérios
em Angola.

COMO E QUE FUNCIONA O RECRUTAMEN-
TO ESPECIALIZADO NOS PALOP?

Em termos genéricos, eles importam
muito o nosso ‘know-how’, por isso o nosso
modelo é perfeitamente ajustado 14. O con-
ceito da Msearch foi alargado para Angola
e Cabo Verde onde estamos presentes, mas
atuamos para qualquer parte do globo. Tem
havido uma evoluciao: em Angola, neste mo-
mento, jA nos estamos a posicionar em perfis
mais de ‘middle and top management’ - e &
aqui que eles tém grandes necessidades, por
exemplo, de diretores financeiros, diretores
de Recursos Humanos, engenheiros na area
da construcio civil, etc.

PEDRO RAPOSO, QUAIS SAO, EM SUA OPI-
NIAO, OS DESAFIOS PARA UM DIRETOR DE
RECURSOS HUMANOS EM RECRUTAR UM
QUADRO ESPECIALIZADO?

A melhor opc¢do para trabalhar comi-
g0 sou eu proprio, esta € a coisa mais sim-
ples. Quando estou a analisar uma pessoa, €
inacreditdvel a forma como os meus valores
e a minha educacio influenciam as minhas
conclusdes, € inevitdavel fazer transposicoes e
esse € um risco que temos todos que evitar
e ultrapassar. Depois ha a cultura da casa: na
pratica, eu quero que alguém se adapte bem
e que, portanto, culturalmente seja igual aos
que ci estdo. A grande questdo formal e que
acho que nenhuma organizacao resolve bem,
a nio ser arriscando pontualmente, é que se
eu coloco pessoas com um conjunto de va-
lores semelhantes, pensam todas de forma



igual. O que € interessante em alguém que
recruta € ter aquele gosto e aquele risco de,
quando em quando, recrutar alguém profun-
damente diferente. Se nés nio conseguirmos,
de quando em quando, introduzir estes ele-
mentos disruptivos, criamos algo grave que ¢
uma cultura apenas de clonagem. E quando
ha alteractes profundas nos mercados e nos
negocios, temos pessoas que pensam de uma
forma igual quando precisamos de gente que
pense de forma diferente. Mas nao podemos
ter doses iguais disto, porque, de facto, a cul-
tura prevalecente é a da maioria, mas é fun-
damental nas organizactes ter alguém que,
por vezes, seja profundamente incomodo.

AS EMPRESAS DE RECRUTAMENTO ESPE-
CIALIZADO, POR REGRA, NAO DIZEM APE-
NAS QUE ENCONTRAM OS CANDIDATOS
CERTOS MAS ASSEGURAM ENCONTRAR O
“CERTISSIMO”. PERANTE ISTO, O DRH FICA
MAIS DESCANSADO?

Muitissimo mais descansado! Porque eu

sei, com toda a sinceridade, que quando as pessoas me chegam, o seu
perfil serd perfeitamente adequado. Primeiro, hd um aspeto muito im-
portante relativamente a4 Msearch que € conhecer muito bem o cliente,
conhece-nos muito bem, quando pedimos alguém pode ser por telefone
ou e-mail e nao é necessirio estar a fazer uma descricao de uma pagina.
Esta ¢ uma vantagem enorme, eu sei que quando vém os trés ou quatro
candidatos o seu grau de compatibilidade com o que quero € elevadissi-
mo. O maior obstaculo que tenho em utilizar os servicos da Msearch € a
base que tenho internamente, porque faco muito recrutamento interno.
NZo vou a Msearch sempre, gosto de fazer crescer a minha base e em
primeiro lugar estao os meus colaboradores. Mas o Anténio conhecer-
-me td0 bem é uma vantagem extraordindria, basta pegar no telefone e
dizer-lhe que preciso de uma pessoa para um determinado lugar - e nao
¢ necessdrio referir mais nada.

Esse é um fator critico de sucesso, nés conhecermos bem o cliente
e a sua estrutura. Notamos isso nos nossos resultados praticos, 4 medida
que vamos conhecendo melhor o cliente, obviamente, conseguimos sa-
ber realmente o que ele pretende. P

Na proxima edicao de “Ao Almoco Com..” serd abordado o tema “Criatividade e
inovacdo em tempo de crise”. Pode enviar as suas perguntas até ao dia 16 de agosto
para revistapessoal@moonmedia.info.
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REGATA EGOR 25 ANOS

O Grupo Egor comemorou, no més de maio, um quarto de século de ativida-
de na érea dos Recursos Humanos em Portugal.

Fundada em 1986, no mesmo ano em que Portugal integrou a Unido Europeia,
a Egor rapidamente se imp&s com empresa de referéncia no setor gragas as
oportunidades de crescimento proporcionadas pela associagdo societaria com
a Egor Intemational, que na altura detinha a lideranca europeia na drea do Re-
crutamento e Sele¢do de quadros e do extraordindrio surto do investimento
estrangeiro em Portugal nas décadas de 80 e 90.

Para celebrar esta importante data, a Egor organizou uma Regata, na Marina
de Cascais. Esta foi uma atividade que reuniu consultores, amigos e clientes
do Grupo para comemorar o seu aniversario. Apds a acreditagdo dos partici-
pantes efetuada num dos decks de embarque da Marina de Cascais, foi feito
um ‘briefing’ sobre as regras de seguranca a serem seguidas a bordo dos ve-
leiros, bem como as regras da propria Regata. Depois deste momento, todos
os participantes foram encaminhados para os respetivos veleiros onde foram
recebidos pelos seus ‘skippers’. A regata implicou que todos os tripulantes de
cada veleiro tivessem de por a prova a sua pericia, bem como a capacidade
de entre-ajuda entre si.

“Mais importante que a questdo competitiva, 0 evento permitiu reunir muitos
daqueles clientes que no dia a dia contribuem para o crescimento dos negd-



cios da Egor, demonstrativo de respeito e confianga nos mesmos, o que para
nés é motivo de grande orgulho, mas simuftaneamente de grande responsa-
bilidade no futuro na medida em que implica permanentemente trabalharmos
para padrSes elevados de qualidade, na medida em que somente assim é
possivel continuarmos a crescer num mercado cada vez mais competitivo e
dificil”, referiu José Quintino, diretor comercial e de marketing.

Apods a Regata, os convidados foram encaminhados para um cocktail, no Farol
Design Hotel, onde, num ambiente descontraido e informal, José Vaz Quintino
e Amandio da Fonseca, este ultimo CEO e fundador do Grupo Egor, disse-
ram algumas palavras acerca da empresa que celebra o seu 25° aniversario e
foram entregues os prémios para aos vencedores dos trés primeiros lugares
da regata. No seu discurso, Amandio da Fonseca agradeceu o apoio de todos
os clientes e amigos e frisou a importancia das pessoas para o alcance dos 25
anos e “por tomarem a Egor uma das mais prestigiadas empresas de Recursos
Humanos de Portugal’.

O balango da Regata é bastante positivo, na medida em que todos os
participantes foram unanimes ao referirem ter sido uma ideia diferente para
quebrar a rotina do dia a dia e que permitiu alargar as comemoragdes do 25°
aniversario do Grupo Egor ao mercado. Os jomnalistas da Pessoal estiveram
presentes no evento e, no meio do trabalho jornalistico, divertiram-se bastan-

te a velejar. B
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WELLNESS & PLACES

I ‘SOLAR BIKINI'

Um novo modelo de biquini acaba de ser langado pelo
designer americano Andrew Schneider. A mulher que
usar o ‘Solar Bikini" consegue carregar aparelhos eletré-
nicos portateis, como o telemével ou iPod, através da
energia solar. O biquini é formado por pequenos painéis
que captam a luz do sol e a costura é feita com linhas
especiais condutoras. A confecdo do biquini ‘high-tech’ é
feita @ mdo e demora 80 horas para ficar pronta. Quem
usar o biquini podera dar um mergulho no mar ou na
piscina normalmente, desde que nenhum aparelho esteja
ligado na pega e a entrada USB fique seca antes e depois
de nadar.

5 8 Pessoaljulho/ agosto20] |

I AIRBUS APRESENTA AVIAO
DO FUTURO

A empresa aeroespacial Airbus apre-
sentou, em Londres, um protétipo
de avido fruto dos conceitos mais
inovadores que, uma vez construi-
do, poderia transformar substancial-
mente os atuais avides comerciais.
Do conceito de cabine da Airbus,
para o ano 2050, fazem parte um
teto transparente, que permite que
0s passageiros possam admirar a
vista durante o voo, cadeiras ergo-
némicas e um espago de realidade
virtual, em que cada pessoa poderd,
por exemplo, jogar uma partida de
golfe. “Nao ha limites para os tipos
de cendrios sociais possiveis neste
conceito de cabine”, pode ler-se no
comunicado emitido pela empresa
aeroespacial.

I UMA CARTA PARA GARCIA

Este livro faz um elogio somente
“aquele que faz o seu trabalho”.
E se, no ambiente empresarial do
século XX, se incentivam os es-
forgos coletivos, talvez seja a altura
de se exaltar estas qualidades indi-
viduais que, depois sim, somadas,
conduzirdo ao todo. Ou a missdo
cumprida.




I CHALEIRA QUE TWITTA!

Ja sabemos que as redes sociais estdo cada vez
mais a marcar a sua posicdo no dia a dia de
todos, mas agora comega a entrar também nos
utensilios da nossa casal A Twettle € um utensi-
lio de cozinha para quem é viciado em Twitter.
Ela liga-se automaticamente a rede ‘Wi-fi' da
sua casa e possui um pequeno ‘display’ para
que se possa ligar ao Twitter. Ela envia mensa-
gem, um ‘twit, quando a dgua esta fervida e o
seu chd estd pronto. Por enquanto esta chaleira
ainda ndo existe, € s& um conceito, mas os seus
designers querem coloca-ld em produgdo em
breve.

k

/

I PRIMEIRO, QUEBRE TODAS AS REGRAS
O que é que os melhores gestores do Mun-
do tém em comum? Essa pergunta tormou-
-se uma obsessdo para Marcus Buckingham
e Curt Coffman, os consultores a quem foi
confiada a missdo de analisar o maior estudo
de sempre feito no campo da gestdo e lide-
ranga. A partir da impressionante quantidade
de informagdo coligida, este livro define o
papel do lider contemporaneo: aquele que
descobre e potencia o talento. E estabelece
as doze questdes que qualquer empresa tem
de se colocar, para perceber onde residem
as suas forgas e como exponenciar a produ-
tividade, os lucros e a satisfacdo do cliente.

I ‘SLEEPING PODS'

Ja alguma vez sentiu uma leve so-
noléncia no local de trabalho? De-
pois do almogo talvez! Pois saiba
que j& é possivel dormir a sesta
em condi¢gdes fantésticas, gragas
a criagdo da empresa Metronap,
os ‘sleeping pods'. Este aparelho
‘hi-tech’ possui uma cadeira recli-
navel que melhora a circulagdo do
sangue, tem musica relaxante e um
sistema de iluminagdo e vibragdes
que acorda suavemente os utili-
zadores. Utilizada desde junho de
2010 pela Google, também ja foi
adotada pela Nike.

—

Pessoaljulho/ agosto20 | 5 9



VIAGENS

Oceana Beach
& Wildlife Reserve

Um paraiso a descobrir

B SN S

texto e fotos: Manuela Silva Dias

. . ' magine que existe num sO
Existem poucos locais em Africa com lugar praia e safari. Dificil de

imaginar, por ser uma conci-

tao grande pr|V||eg|o. Perto de Port liacio quase impossivel. Exis-

Elizabeth, em pleno coracdo de Africa  ém poucos locais em Africa com
tdo grande privilégio. Perto de Port

do Sul, num cenario de beleza natural Elizabeth, em pleno coracio de
Africa do Sul, num cendrio de be-

impar. O sentimento é comum, estamos  leza natural impar, poderd usufruir
i do prazer de fazer safari e a0 mes-

de facto num paralso, com a natureza mo tempo ter uma praia privada de
seis quilometros no Oceano Indico.

em todo o seu esplendor, onde 0 Mar, o seu nome.. Oceana Beach & Wil-

, dlife Reserve.
a terra € o ceu se encontram. Numa zona livre de malaria, na

O seu nome... Oceana Beach regiao Eastern Cape, o seu sonho
torna-se realidade. Comecou por ser

& Wildlife Reserve, um santudrio pessoal, atualmente
tornou-se num ultraluxuoso parai-
so para viajantes. Tem sido descri-
to como um dos lugares mais belos
do planeta e quando se contempla

6 O Pessoaljulhol agosto20! |



tanta beleza natural, nio podemos
deixar de concordar.

Fomos recebidos pela simpatia de
Hennie e Adrienne de Clerk, os ge-
rentes do lodge’. Vivem neste para-
iso hda quatro anos e tém uma filha
com a mesma idade. Andava descal-
¢a, com um ar saudavel, a esconder-
-se e apreciar 0s novos visitantes. Na
altura pensei, que privilégio seria
viver alil

Com suites ocednicas, suites ‘lodge’
e uma ‘private ocean house’, todas
com vista de mar e floresta, oferece
uma variedade Gnica de alojamento.
Nada foi deixado ao acaso e todos
0s pormenores contam. A gastrono-
mia € de cinco estrelas, irrepreensi-
vel, e o SPA uma verdadeira maravi-
lha. Tudo neste local Gnico se torna
distinto e incomparivel.

O ‘lodge’ tem disponivel uma infini-

ta oferta, tal como passeios de cava-
lo, espetdculo noturno a volta da fo-
gueira com musica e dancas tipicas,
almocos e jantares na praia ou flo-
resta, passeios guiados pela floresta,
‘birdwatching’, provas de vinho, li-
coes de culindria, gindsio, piscina ou
simplesmente o ‘dolce far niente’.
Por perto existem também muitos
golfinhos e baleias. Podemos ir de
barco observar estas maravilhas dos
mares.

Nos safaris éramos acompanhados
pela experiente ‘ranger’, Christine
Noel, que tinha como animal de es-
timacdo um Grey Mongoose, seme-
lhante a uma doninha. Foi encon-
trada ainda bebé, ferida na floresta.
Tratou dela e adotou-a, um animal
muito amigavel e brincalhao.

O amanhecer é sempre uma surpre-
sa, com a natureza que nos rodeia é
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impossivel deixar-nos ficar um pou-
co mais nas confortiveis camas, que
sd0 mesmo “apetitosas”. Queremos
sentir, cheirar, percorrer, abracar
aquele pedaco de terra entre o mar
€ o céu.

Apo6s um divinal pequeno-almoco,
segue-se um passeio naquela praia
de areia intocada. As nossas pegadas
na areia viao deixando o rasto das
nossas caminhadas, que nos revigo-
ram o corpo e a alma.

Depois de um excelente almoco na

praia, com a pele dourada pelo sol,
nada como ir fazer um safari.

O chilrear dos intimeros passaros
acompanha-nos toda a viagem e
0s animais que vamos avistando
nio se sentem nada inseguros com
a nossa presenca. Sio as girafas, as
zebras, os kudus, as impalas, os bu-
falos, os rinocerontes, os macacos,
os coelhos, os linces, entre muitos
outros que tornam aquela paisagem
um quadro dificil de esquecer.

De regresso ao ‘lodge’ um bom cho-
colate quente, um banho de espuma
com vista para 0 oceano e um jantar
‘gourmet’. Ao serdo, as estrelas sao
trazidas até nos para as podermos
observar tranquilamente por meio
de telescopios. Bebe-se o café na va-
randa entre uma conversa animada,
o som do mar, a luz das estrelas, que
s6 em Africa iluminam tanto.

O sentimento é comum, estamos de
facto num paraiso, com a natureza
em todo o seu esplendor, onde o mar,
a terra e o céu se encontram. ____[3

Contactos ____[SARTE(0N

Morada: Campo Grande, n® 220 B
1700-094 Lisboa - Portugal

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

E-mail: travel@across.pt
Www.across.pt




AS FERIAS SAO UNS DIAS MAS
O SEU CORPO E PARA
TODA A VIDA

Ficar em forma & como reservar as suas férias: o0 melhor é ndo deixar
para a Ultima hora. Assim este Verdo um dos seus destinos de férias
tem de ser num dos | 9 Holmes Ploce em Portugal.

HQLMES
PLACE

‘Health Clubs

Pilotes Piscina

holmesplace.pt
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O PRINCIPIO COMECA NO FIM

Politica e gestao
e vice-versa

s tempos que correm sdo abundantes em
ensinamentos, mas infelizmente ndo o es-
tdo a ser de aprendizagem. Nunca como
agora, aquilo a que chamamos Gestdo de
Recursos Humanos, com as suas componentes de organi-
zacao e lideranga, estiveram tdo presentes na nossa vida
coletiva e ndo apenas no que respeita as empresas ou
organizagdes em geral, mas no que respeita ao pals.
Todos nos recordamos de algumas formas de arremesso
com que a politica trata a Gestdo e o inverso é também
verdadeiro. Os politicos quando se querem referir a um
governo que estd impedido de tomar grandes decisdes,
chamavam-lhe um “governo de gestdo”, querendo com
isto minimizar os atos de gestdo e indiretamente a pro-
fissdo de gestor. Os gestores pura e simplesmente ndo
levam a sério os politicos e entendem que se trata, de
uma maneira geral, de gente pouco qualificada.
O exemplo da formagdo deste Governo e de toda a ana-
lise critica que o rodeou sdo, porventura, um excelente
exemplo para a nossa reflexdo e para constatarmos de
que afinal as nossas competéncias, nem sempre reco-
nhecidas nas organizagdes em que trabalhamos, podem
e devem ser muito Uteis ao pais. Nascerd, porventura
depois da responsabilidade social, uma nova disciplina
que se chamard “responsabilidade politica”. Mas vamos
a0 NOSSO Caso:
* Tal como nas empresas, existe cada vez mais a neces-
sidade de fusBes, de formas de cooperagdo que permi-
tam cumprir estratégias e objetivos. Nas empresas, ao
contrario da politica, é isto que é mais importante e ndo
0s comportamentos taticos para se conquistar o poder.
Nas empresas, o poder é para fazer alguma coisa e ndo
apenas deté-lo. As formas de coligagdo sdo naturais, mas
este gesto deve ultrapassar o seu foco politico, deve en-
trar na esséncia da gestdo. Faltam, portanto, aos politicos

6 4 Pessoaljulho/ agosto20 |

Jorge Marques, Talent manager, jorgesantosmarques@gmail.com

estas competéncias, ter uma visdo, definir uma estratégia,
estabelecer e cumprir objetivos;

- Reduzir o nimero de ministros! Este ¢ um ato de gestdo
que a maioria das empresas estd a prosseguir, onde havia
cinco administradores passou a haver trés, onde havia
dez diretores passou a haver cinco. Claro que cada um
deles teve que assumir mais competéncias. O importante
aqui é fazer isto bem e garantir que esta redugdo é acom-
panhada de um aumento de competéncias de lideranga,
de delega¢des e de autonomias com interdependéncia;

* Ministros com muita experiéncia ou com pouca expe-
riéncia! Existe um vicio de linguagem também nas em-
presas, que confunde antiguidade com experiéncia e
neste caso presente também gente mais nova e gente
mais velha. No caso deste Governo, dado o contexto de
exigéncia em que vai trabalhar, eu diria que nenhum dos
governantes, mais novos ou mais velhos, tem a partida as
competéncias que garantam que vai ter um bom desem-
penho. As competéncias nas empresas ndo se definem
por se ser ou nio um bom falante, por se ter muitos
ou poucos anos no exercicio de determinada fungdo. As
competéncias sio sempre aprendidas, as competéncias
precisam de ser exercidas para existirem e a seguir serem
avaliadas, as competéncias resultam de um determinado
contexto. Quero dizer que um excelente ministro noutro
governo pode ser péssimo neste e o inverso também é
verdadeiro. Esta é também uma leitura de gestéo;

» Com potencial e com auséncia de experiéncial Potencial eu
diria que todos os ministros deveriam ter, porque as com-
peténcias sdéo o que vamos ver. Haverd certamente muitas
surpresas nos desempenhos, mas nenhuma delas por marca
da idade ou dos cargos ja exercidos, isso é preconceito.

A moral desta historia é que se espera, para bem do pafs,
que este Governo se assuma como de Gestdo, porque
isso serd uma boa politica. B



O Curso ACTIVISION - CIECI desermolve-se no mercado poriuguas
desde 2004 e & reconhecido coma uvm dos mais rigooses. Desting-se
aos profissicrats que prelendem dominar com mesiria o Coaching em
ambisnle l:Jrg:ruiz-:J._'ic-r-::i_ com orienlacBo oam resullades langiveis &
efeitos mensurdveis (Humanos, econdmicos, ciganizacionais e ransfarma
cionais, elc),

O Curso ACTIVISION — CIEQ & um programa que lransmite alitudas,
cenhecimenlos @ lermamentas de Coaching, de uma lama estrulurada em
concellos ledricas e pralica supetvisionada.

O programa Inclul 3 aspectos diterentes do Coaching prolissional
1. Coaching Individual -~ coach atitude e desenvalvimenic de mudonca
e resullodos

2. Conching de Equipas — Dindmicas de equipa e modslos
de de senvol lvimentc
3. Coaching Crgonizacional — desemolvimento Organizacional

rr-Jh:_uT nJ :rlm"l,_.m-m'

Conceitos chave e Filosofia do Programa
> Abordogem fedrico
® leario sistémica [Polo Altol
 Andlise Transoccional
e Ezcola Humanisio
» Aprander pelo fozer, com muita pritica de Coaching cbservade &
supervisionodc
= Integragto da profica na lecrnio
» Trabalhe de Grupo supenvisionado
= Fomanlar o Aprendizogem continug

O progroma Activison — CIEQ & certificado come:

)A C Diplema de CertificagBo Activison — CIEQ concedida aos
ﬁv CTP fomnondos que realizem com &xito a prove ledtico-prdlice de

i e e Cerfificogo (IMbdule 7], cumpre com todos os recuisitos exigidos

y pala ICF, nomeodaments ¢ ernir o o "Competéncies-Chave’ o
'ﬁf’ICF o taspaito palo ‘Chdige IJL Ellen’, & que, em conjunlo com oulros
(o

recquisitos, pemits o condidahsa a Cooch acredi rrk"‘ pela ICF

et Caac edsams

\) Contactos: Maria de Jesus lopes | Tlm: 216895180
nclivisiﬂn.coaching@gnmi[_com | www.activision-coaching.com
mcriolopes@growing-u_pt | www.growing-upt

GROWING-U

CURSO DE COACHING

CIEO — COACHING DE INDIVIDUOS, EQUIPAS E ORGANIZACOES

Coaching: porqué?

Para responder aos desalios de hoje e adquirir novas
competéncias num contexto

multidimensional e complexo:

® Actuar rapidamente, pensando bem

% o Conciliar resultados a curfo prazo e desenvolvimento
a longo prazo

® Organizar novas formas de trabalhor em equipa e mobi-
lizar a inteligéncia de todos para objectivos partilhados

Lolgnoario & |i1':-.'._'l 1Coes

A 82 Fdicsio do Programa de Cediticocte CIED, decorre nas sequintas dotas:
Mivall — FUNDAMENTAL - 4 dias
=Madule 1 — 23 e 24 Selembm
>Madule 2 — 14 e 15 Qulubro
Mivel Il — AVANCADO - 6 dias
= Module 3 — 27 28 e 29 Oulubmo
> Madule 4 — 10, 11 e 12 Nowmbro
Mivel ll = MASTER - & dias
> Modulo 5 — 24, 25 a 26 Nowembio
Module & — 15 e 16 Dezembro
= N"ﬂﬂ'-_-lc 7 — 17 de Deze rmbro
Horas Lectivas/LIH= 128 |'-:~ ad
Horos Préticas = 37 hewad
Horas Tatais/ SCLH = 140 homs

Horario

Das OPH30 as 18H30

Preco

2000€ + VA [Nivel 1]

4000€ + VA INivel 1+l — Centificacto ACSTH
5000€ + WA INivel 1+l — Cartificocao ACTP

Programa e Inscricoes

WATLOCT VIS IO COaChing.Ccom

Cestinatarios
> Consultores; liberais ou TCOS
= Directores e Técnicos de BHs
= CEOY, Chalias e Emprasérios
> Formadores, Psicdlogos e cubros Profissionais que pratendam adauiri
cohnecimean-

tos @ lerramantas de Coaching

Responsavel Pedagégica:

Catherine Tanneau, MCC pela ICF
Formadores:

Acreditados pela Variations International
e Cerlificodos pela ICF




MAIS DO QUE
UM NOME.

Mais do que uma cara, uma postura ou um curriculo, sabemos as caracteristicas e particularidades que
estdo por detrds de cada nome, A KELLY SERVICES sabe isso & muito mais. Sabe do que uns precisam
e do que outros procuram, para proporcionar o melhor servigo de gesto de recursos humanos,
outsourcing e consultoria. Trabalhamos para conhecer a pessoa. Para cada pessoa temos rabalho.

www.kellyservices.pt
n® azul: 808 30 22 22

KELLY

Talent at work

AL, PR



