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EDITORIAL

4

Margarida Barreto, Diretora
revistapessoal@moonmedia.info

\

s vezes dou comigo a pensar
sobre as “coisas boas", as opor-
tunidades da crise. Talvez porque
preciso de pensar positivo como
contraponto ao que ougo todos os dias a
toda a hora. Ou entdo porque a verdade é
que pode haver mesmo efeitos bons em to-
dos nds da situagdo que estamos a atravessar.
Reparei, por exemplo, que no Natal muitas
pessoas foram mais criativas do que o habi-
tual nos presentes que ofereceram — criaram,
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com as suas proprias maos, as lembrangas
que decidiram oferecer a familiares e amigos.
Observei, também, que as criangas e jovens
fizeram menos “exigéncias’’ e pedidos do que
em anos anteriores. Senti mais entreajuda e
solidariedade com as pessoas mais impacta-
das por situagdes mais desfavoravesis.

Por outro lado, acho que estou muito mais
desperta para dar valor a “pequenos nadas”
que antes ndo valonizava tanto: o sol, as pai-
sagens bonitas, a simpatia e o sorriso das
pessoas que me rodeiam, a boa comida, um
abraco apertado dos amigos e familiares, o re-
conhecimento sincero por um trabalho bem
feito, a salide e energia que sinto ao acordar e
tantas outras pequenas alegrias que me fazem
sentir viva todos os dias.

Ao longo da vida fui aprendendo que as fases
em que mais aprendi e cresci, como pessoa e
profissional, foram também aquelas em que
mais refleti, me interroguei, sofr, porque ndo
dizé-lo, e depois. .. fiz mudangas importantes.
E se esta fase que estamos a passar atualmen-
te for uma oportunidade de mudar e melho-
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rar o modo como temos vivido e nos temos
relacionado uns com os outros até agora!
Aproveitando melhor as sinergias entre os
mais Novos e 0s mais experientes; sendo mais
abertos a mudanga, a diversidade e ao pen-
samento divergente para construir solugdes
mais ricas, competitivas e inovadoras; desco-
brindo novas formas de altruismo, solidarieda-
de e suporte ativo aos que precisam de uma
“cana para os ajudar a pescar'.

Se é verdade que na maioria das vezes sé da-
mos valor ao que temos quando deixamos
de o ter, a situagdo atual pode ser “A Opor-
tunidade” para pensar, fazer e sentir de modo
diferente, com uma ética e cédigo de conduta
em que todos e cada um de nds tem a res-
ponsabilidade em fazer da sua vida, e da vida
dos que nos rodeiam e que de algum modo
influenciamos, "o Jardim em que gostamos e
queremos viver'. Se calhar com menos em
termos materiais, mas com mais calor huma-
no e valonzagdo do que é verdadeiramente
importante!
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Catarina Guerra Barosa, Diretora Editorial
c.barosa@moonmedia.info

A MINHA ESCOLHA

ELLIE GOULDING

Descoberta esta voz, por acaso, no You-
tube. Uma voz que sabe a framboesas
e tem um cheiro floral. Se Ihe pudesse
tocar, seria aveludada, ouvi-la quase vejo
Deus. Agora que a descobri ndo deixarei
de a ouvir sempre que puder.

Poder Pessoal

e acordo com o estudo feito
pela Revista Pessoal, em con-
junto com a Qmetrics, cons-
tatamos que, apesar de este
ano ser de recessdo, 0s nossos gestores de
pessoas admitem precisar de apoio de con-
sultoria nas dreas “Estratégica” e de “Forma-
¢do". Fica aqui lancado o repto as empre-
sas de consultoria que trabalham as areas.
Sugerimos, pois, que leiam o nosso dossier
especial sobre consultoria para saber mais
pormenores sobre o estudo referido.
O coaching volta a ter destaque nesta edi-
¢do pela importancia que tem no mundo
da gestdo de pessoas e ainda pelo facto
de Portugal receber mais um encontro
da ICF (International Coaching Federation),
no proximo dia |4 de fevereiro, na Cul-
turgest. O coaching tem vindo a ganhar
uma importancia cada vez mais evidente
tal facto resulta das suas potencialidades
enquanto ferramenta de desenvolvimen-
to pessoal e profissional. Contudo, é tam-
bém importante considerar que os pro-
cessos de coaching devem ser conduzidos
por quem esteja devidamente certificado
para o efeito. Esta certificagdo, dada pelo
ICF e por outras entidades, & um selo
de garantia. Como estamos no dominio
das ciéncias humanas, como é evidente,
ndo existem processos de coaching que
possam ser aplicados de forma objetiva e
sistemdtica com garantia total e absoluta
de sucesso, contudo, as experiéncias de
coaching levadas a cabo por profissionais
rigorosos tém demonstrado que esta fer-
ramenta RH & extremamente poderosa
e tem transformado vidas profissionais e
pessoais de insucesso e fracasso em vidas
extremamente recompensadoras, onde
o sentido de utilidade é perfeitamente

Pessoalfevereiro2012
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atingido por quem se submete a estes
processos.

No momento atual em que o nosso pais
procura um caminho, a par de outros na
Europa e no mundo, o coaching pode ter
um papel fundamental, ndo fosse o cami-
nho para Portugal o conjunto dos cami-
nhos de todos os portugueses. Primeiro
sdo estes que precisam de encontrar o seu
caminho e serd na senda deste que um Es-
tado se pode reerguer. Os nossos cami-
nhos sdo os do nosso pais. Sugeria, pois,
que ndo esperassemos pelas proximas
medidas governamentais, nem tdo pouco
pela proxima visita da Troika, tratemos de
encontrar o nosso caminho.

Em tempos, distantes mas ndo tanto, An-
tero de Quental considerou que a origem
dos nossos males estaria no exercicio do
poder absoluto e na limitagdo da liberdade
individual que tal poder implicaria, na forma
gananciosa como estdvamos nos negocios
e como conquistdvamos outros territdrios,
com recurso a guerra e a litigdncia, sempre
querendo ficar com mais e esse mais ser
ainda, a acrescer, mal distribuido. Em cima
de tudo isto, uma devogdo cega a Igreja e
ao cristianismo que nos levava a aceitar sem
perguntar, - e assim também a nossa liber-
dade individual, neste caso de pensamento,
estava comprometida. Poder politico, poder
econdmico e lgreja na origem dos males.
Todos a trilharem os seus caminhos.

Esta triste trlogia ainda se mantém, talvez
com a Igreja em papel secundério, mas o seu
vigor cego ainda subsiste. As circunstancias
sdo outras, mas 0s pPressupostos os Mesmos.
Nao seria de encontrar outro poder que pu-
desse transformar esta dialética secular numa
dialética de desenvolvimento de pessoas e de
Estados? Um Poder Pessoall 3
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nos dominics da pesquisa,
avaioco e desenvalvim-
ento de executivos e
aquipas. A nossa infenvean-
COo consulivg astd astnatu-
rada em Iés pilares

Finding Talent

® Cyscutive Search

Assessing Talent

®* Managemeant Appraisal
® AT

® D0 3607

® Parformance Appralsal

Developing Talent

® Board Consulting

® Exaculive Cooching

® Team Coaching

® |nfegrational Leadership®
Seminars

® Motivational Workshops

Rua Castilho, 235 - 40
1070-051 Lisboa
Telef: 213014125

wiww.davemorgansearch.com

Media Partner:

CICLO DE CONFERENCIAS
DAVE MORGAN 2012

O SUCESSO EM PORTUGUES

Transformar ameacas em oporfunidades de desenvolvimento e
construcao de valor, € a marca inconfundivel dos profissionais de
sucesso. A ela se juntam, habitualmente, ¢ inconformismo, a resiliencia
e o talento criativo para ousar pensar e fazer diferente, mobillizando
pessoas e equipas nessa demanda. Com este Ciclo de Conferéncias
pretendemos partilhar exemplos de sucesso em porfugues, gue possam
ser inspiracionais e de efeito multiplicador noutros contextos
e sectores de actividade.

Factores Criticos de Sucesso

numa carreira Internacional

Apresentacao:
Samuel Antunes, Managing Partner da Dave Morgan

Orador:
Jodo Paulo Costa, Director Geral Ibérico da PepsiCo Bebidas

®PcpsiCo - a Empresa e os seus valores
®0O Modelo de lideranca da PepsiCo
®Factores Crificos de Sucesso numa carreira internacional
u Liderar e gerir em contextos complexos: a mais-valia do estfilo pessoal
® Os primeiros 90 dics
a Construir uma equipa
® Comunicar com inteligéncia
B Atitudes e comportamentos para umda lideranca eficaz
® Harmonizar carreira e vida pessoal (Work/Life balance)
® Ter alternativas, "o importancia do plano B”

Data: @ de Fevereiro de 2012 as 17:00
Local: Hotel Real Palacio | Rua Tomas Ribeiro, 115
1050-228 Lisboa

Organizacao e inscricdes (lugares limitados)

Entrada livre sujeita a inscricao prévia atraves de:
Fax: 213 014 128 | Email: davemorgan@davemorgansearch.com

Pessoal Wonline RE)



APG

www.apg.pt

2135227171223 713 654
* "“A Entrevista de Selecdo —
Técnicas”. Lisboa e V. N. Gaia,
|4 e 23 de fevereiro de 2012.
Preco: desde 100€ + IVA (s6-
cios aderentes)

1&D
www.ideiasedesafios.com
219 347 758
* "Arte da Lideranca e Coa-
ching Comercial”. Lisboa e
Porto, | a3 e I5a |7 defeve-
reiro de 2012.
Preco: 990€

Let’s Talk Group
wwwletstalkgroup.com
217 957 468
* “Gestdo de Carreiras e Mo-
bilidade”. Lisboa, 15 a |7 de
fevereiro de 2012.
Preco: desde |570€+IVA

EXPO RH

www.exporh.ife.pt

210033 805

* "EXPO RH - |I? edicdo”,
o maior evento de Recursos
Humanos em Portugal. Cen-
tro de Congressos do Estoril,
Estoril. 14 e |5 de marco de
2012.

Dave Morgan

213014 125

www.davemorgansearch.com
* "Factores Criticos de Suces-
so numa Carreira Internacio-
nal”’. Lisboa, 9 de fevereiro de
2012,
Entrada livre sujeita a inscricdo
prévia.
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NOTICIAS RH

EXPO RH 14 E 15 DE MARCO (01)

A Expo RH 2012 esta agendada para
os dias 14 e 15 de marco, no Centro de
Congressos de Estoril. Com o mesmo
formato que fez da Expo RH o maior
evento profissional de Recursos Hu-
manos em Portugal, a edi¢ao de 2012
pretende surpreender profissionais e
empresas. Durante dois dias, o Centro
de Congressos do Estoril servird de
palco para receber centenas de pro-
fissionais interessados em conhecer
o que de melhor se tem feito para
o desenvolvimento do setor, num
ambiente profissional e ao mesmo
tempo descontraido, mas com um
objetivo comum, o debate em torno
da gestio do capital do humano. A
proxima edicdo promete ser uma
excelente oportunidade para apro-
fundar conhecimentos e estabelecer
networking. A revista Pessoal, media
partner do evento, estard presente na
11* edicio da Expo RH. E de referir
que no primeiro dia do saldo ocorre-
ra a iniciativa Masters do Capital Hu-
mano, uma iniciativa com o objetivo
de premiar e valorizar anualmente
as praticas inovadoras levadas a cabo
pelos profissionais e reconhecer as
empresas que se distinguiram pelos
resultados obtidos na gestao estraté-
gica das pessoas no desempenho das
suas tarefas.

RECRUTAR ATRAVES DAS REDES
SOCIAIS (02)

Quer saber como iniciar/ melhorar
a sua estratégia de recrutamento nas
redes sociais? A MBU, em parceria
com a APG, ird promover no proxi-
mo dia 17 de fevereiro, no Avila Busi-
ness Center, na Avenida da Republica

6 Pessoalfevereiro20|2

em Lisboa, um workshop designado
“Estratégia Corporativa em LinkedIn
- Recrutamento”. A sessdo estard a

cargo de Rui Pedro Caramez e todos
os formandos deverdo vir munidos
de computador ou tablet Para mais
informacdes ou inscricdes contactar
pcaramez@mbuinteligence.com.

OBSERVATORIO RH CELEBRA 10
ANOS DE EXISTENCIA

O Observatorio Nacional de Recursos
Humanos (ONRH) assinala este ano
os seus dez anos de atividade. Este
observatorio, fruto de uma parceria
ente a APG, a APQ e as empresas
Qual e Qmetrics, foi lancado em 2002
com a missio de desenvolver um
sistema de avaliacio e compreensao
dos fatores conducentes a satisfacio,
lealdade e envolvimento dos colabo-
radores das organizacdes em Portu-
gal. Para o dia 16 de maio estd a ser
agendada uma sessio comemorativa
do 10° Aniversirio, onde serdo apre-
sentados os resultados agregados de
2010 e os testemunhos de entidades
aderentes a esta iniciativa.

XEROX E LIBERTY SAO AS MELHO-
RES EMPRESAS PARA TRABALHAR

Foram publicados dois estudos dis-
tintos que tém por objetivo aferir as
melhores empresas para trabalhar em
Portugal. A revista Exame, em parce-
ria com a Accenture, elaborou o seu
ranking anual das Melhores Empre-
sas para Trabalhar em Portugal, con-
sideradas exemplos de exceléncia em
Recursos Humanos. A vencedora foi
a Xerox, devido ao reconhecimento
do mérito dos seus colaboradores e
a gestao de portas abertas, capaz de



na categoria de grandes empresas, a
grande vencedora, entre 183 empre-
sas candidatas. A Gelpeixe, nas em-
presas de média dimensao, e a Mun-
difios, de pequena dimensio, foram
também vencedoras. A Liberty, lidera-
da por José Anténio de Sousa venceu
também no setor da Banca e Servicos
Financeiros. No que toca as empre-
sas de média dimensao, a primeira
classificada foi a Gelpeixe, presidida
por Manuel Tarré, que se destacou
ainda no setor do Grande Consumo
e Retalho. Na categoria de pequenas

marcar a diferenca. Em segundo lugar empresas, a Mundifios, liderada por
ficou a imobilidria RE/MAX, segui- Joaquim Fernandes, foi a grande ven-
da da DELL. Em termos de mencdes cedora, tendo ganho também no se-
honrosas, a SMAS Oeiras e Amadora tor Industria e Energia.

recebeu o prémio de Melhor Empre-

sa para Trabalhar na categoria “Setor STANTON CHASE PORTUGAL LAN-
Publico”, a CH Business Consulting CA CEO SURVEY 2012 (03)

obteve o de Melhor Empresa para A Stanton Chase International, em-
Trabalhar em “Envolvimento Organi- presa especialista nas dreas do exe-
zacional”, a Google foi considerada a cutive search & talent management,
Melhor Empresa para Trabalhar em inicia este ano em Portugal o projeto
“Oportunidades e Desenvolvimento CEO Survey, um trabalho ja com tra-
de Competéncias”, a Leadership Con- dicdo em muitos paises onde a em-
sulting alcancou o titulo de Melhor presa esta implantada. Neste questio-
Empresa para Trabalhar em “Balanco ndrio, quadros que lideram empresas
Trabalho/ Vida Pessoal” e a SISCOG nacionais e internacionais presentes
foi eleita Melhor Empresa para Tra- no nosso Pais (CEO, diretores-gerais,
balhar em “Reconhecimento”. Ji no country managers) sao convidados
ambito dos Prémios Exceléncia no a manifestar a sua opiniio sobre o
Trabalho 2011/2012, que resultam de contexto nacional e sobre as suas
uma parceria entre a Heidrick & Stru- preocupacdes enquanto profissio-
ggles, ISCTE Business School e o Dia- nais, numa perspetiva corporativa
rio Econdémico, foi a Liberty Seguros, mas também pessoal. Segundo José

Shl Fraple intelligence
HLIHEH{'S:\ ['L'.‘\'l]h.‘i

SHL Pormugal — People Solutions
Conheca o fiolencial das pessoas

e obtenha resultados excecionais
* Maior compromisso * Maior retorno « Maior produtividade

Saiba o gue a SHL Portugal pode fazer pelo seu negacio.
Tel. (+351) 217 813 900 Emuail shl@shlportugal.pt Web shl.pt
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TENDENCIAS GLO-

BAIS DO TRABALHO
Um relatério da OIT divulgado
recentemente alerta para a ne-
cessidade de mais 600 milhdes
de trabalhos produtivos na pro-
xima década, de maneira a su-
portar “um crescimento susten-
tavel e manter a coesdo social”,
embora 900 milhdes de tra-
balhadores ainda continuariam
abaixo do limiar da pobreza. O
documento recomenda que os
governos estabelecam medidas
de estimulo ao emprego.

ACORDO CONCER-

TACAO SOCIAL
E extremamente perigoso do
ponto de vista social conciliar
flexibilizagdo e embaratecimen-
to dos despedmentos com
uma diminuicdo acentuada dos
apoios ao desempregados. Espe-
cialmente num perfodo em que

a economia ndo cnia empregos.

COMUNISTAS VOLTAM

A DOMINAR CGTP
Manuel Carvalho da Silva deixou
a lideranca da CGTP A autono-
mia que conquistou face ao PCP
assegurou uma relativa paz no
mundo laboral durante as Gftimas
duas décadas. Arménio Carlos é
0 homem que se segue e com
ele os comunistas voltam a domi-
nar a clpula da Inter, com tudo
0 que isso representa, nomeada-
mente no previsivel aumento da
conflitualidade laboral.

por. DAC

0]
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Bancaleiro, managing partner da em-
presa, “este serd um projeto de re-
feréncia para auscultar as opinides
dos lideres executivos em Portugal”.
Carlos Sezdes, responsiavel do pro-
jeto, acrescenta que “é intenc¢io da
Stanton Chase gerar conhecimento
util para a compreensio do nosso
contexto empresarial e das tendén-
cias no desenvolvimento das carrei-
ras executivas.”

LUISA PESTANA E A NOVA DRH DA
VODAFONE PORTUGAL (04)

Luisa Pestana ¢ a nova diretora de Re-
cursos Humanos da Vodafone Portu-
gal, substituindo no cargo Cecilia Jodo
Bom, e acumulando o novo cargo ao
de presidente da Comissao Executiva
da Fundacio Vodafone Portugal, en-
tidade vocacionada para as politicas
de apoio a edificacio da Sociedade
de Informacdo em Portugal e para
as grandes intervencdes na area da
Responsabilidade Social. Licenciada
em Administracio e Gestao de Em-
presas pela Universidade Catodlica de
Lisboa, Luisa Pestana estd na Vodafo-
ne Portugal desde 1993, tendo desem-
penhado varias funcdes nas dreas de
Tecnologia, Relactes com os Inves-
tidores, Comunicacdo Institucional e
Responsabilidade Social. Ocupou, até
aqui, o cargo de diretora de Comuni-
cacdo Institucional e Responsabilida-
de Social da Vodafone.

TRANSITAR RECOLOCA 78% DOS CAN-
DIDATOS DE OUTPLACEMENT (05)

A Transitar, empresa especialista
em processos de transicao de carrei-
ra, recolocou com sucesso 78% dos
seus candidatos de outplacement no

4 0

8 Pessoalfevereiro20]2

mercado de trabalho em 2011, uma
contracio de 1% em relacao a 2010.
Ja o tempo médio de recolocacio
no mercado de trabalho foi de 5,9
meses, face aos 5,8 meses registados
no mesmo periodo do ano transa-
to. O indice de sucesso da Transitar
na regidao Norte (88%) foi superior
quando comparado com a regido Sul
(71%). O mesmo acontece em rela-
¢ao ao tempo médio de recolocacgio:
5,2 meses na regido Norte face a 6,4
meses na regiao Sul. Tendo em conta
0 género, os candidatos do sexo fe-
minino registaram uma menor taxa
de sucesso (77%) face aos 78% regis-
tados pelo sexo masculino. Quando
se parametriza idades, os candida-
tos com idades inferiores a 45 anos
registaram uma taxa de sucesso de
recolocacio no mercado de trabalho
de 84%, enquanto que a taxa de su-
cesso entre os individuos com idades
superiores a 45 anos foi de 69%. Ana-
lisando a origem dos candidatos por
setor de atividade, Satde surge como
o setor mais representativo (37%), se-
guido da Industria (12%), Construcao
e Servicos, ambos com 7%. “A taxa
de sucesso alcancada é para nés um
motivo de orgulho tendo em conta o
aumento do desemprego verificado
em Portugal em 2011 e é, também, a
prova viva de que as metodologias
aplicadas pela Transitar possuem
consisténcia e total adequacio ao
mercado e a envolvente econdémi-
ca” afirma Yves Turquin, Managing
Diretor da Transitar. Consequéncia
do crescimento do desemprego em
Portugal, a procura pelos servicos de
outplacement da Transitar aumen-
tou mais de 100% em 2011.



CEZANNE IBERICA TEM NOVA GE-
RENTE DE CONTAS

Sandra Santos, que conta com um am-
plo percurso profissional no dmbito
da tecnologia e dos Recursos Huma-
nos e formacao académica na drea de
gestdao de RH e organizacao estratégica
no Instituto de Linguas e Administra-
¢do (ISLA), é a nova gerente de contas
da Cezanne Software Ibérica em Por-
tugal. Depois de ter passado por varias
empresas, onde desempenhou cargos
de responsabilidade relacionados com
a gestao de clientes, Sandra Santos ini-
cia esta nova etapa da sua vida pro-
fissional como gerente de contas da
Cezanne Software Ibérica com o obje-
tivo de potenciar a gestao de projetos,
a relacao com os clientes e a eficiéncia
nos processos de implantacao e ven-
das. A seu cargo ficardo a implementa-
¢io de politicas de Recursos Humanos
com parceiros de negocio locais, den-

tro do A4mbito da consultoria de RH,
e o fortalecimento das estratégias de
aliancas necessdrias para posicionar as
solucdes da Cezanne Software Ibérica
como as ferramentas lideres do merca-
do, prestando especial aten¢ao ao mo-
delo de comercializacio de software
como servico (SaaS).

JOAQUTN OSET DRH DA LOGICA
PORTUGAL

A Logica, empresa especialista em ser-
vigos de tecnologia e gestio, nomeou
Joaquin Oset para assumir a direcio de
Recursos Humanos da Logica Portugal,
cargo que ird acumular com as funcoes
ja desempenhadas em Espanha e na
América Latina. Esta nomeacao aconte-
ce na sequéncia da aquisicio do Grupo
Gesfor e tem como principal objetivo
homogeneizar estruturas e potenciar
a integracao das equipas. Joaquin Oset
iniciou as suas novas funcdes no inicio

Hexibilidade

Salarios

Eficicia RH ‘t

Servicos de Outsourcing de Salarios e R.H.

de 1300 clientes | Solucdes presentes em mais de 100 paises www.metad.pt
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Por: Gabinete Juridico-Laboral da APG, disponivel para os associados em www.apg.pt e global@apg.pt

LEGISLACAO DEZ.

DESTAQUES

Didrio da Republica — | Série
* Lein® 64-B2011.D. R

n.° 250, Suplemento, Série |
de 2011-12-30

Assembleia da Republica
Aprova o Orcamento do
Estado para 2012.

O diploma que aprova o OF
para 2012 tem diversas impli-
cagdes sobre a gestdo dos RH
nas entidades empregadoras
tanto publicas como privadas.

* Portarian® 311-A/2011. D.
R n.° 247, Suplemento, Série |
de 2011-12-27

Ministério das Finangas

Aprova os modelos de impres-
sos a que se refere o n.° | do
artigo 57.° do Codigo do IRS, a
que se refere a declaragdo de
modelo oficial, para o ano de
2012, relativa aos rendimentos
do ano anterior.

* Lein® 64201 1. D. R n° 244,
Série | de 201 I-12-22
Assembleia da Republica
Modifica os procedimentos de
recrutamento, selecdo e provi-
mento nos cargos de direcdo
superior da Administragdo
Publica, procedendo a quarta
alteracdo a Lei n.° 2/2004, de
|5 de janeiro, que aprova o
estatuto do pessoal dirigente
dos servicos e organismos da
administragdo central, regional
e local do Estado, e a quinta
alteragdo a Lei n.° 4/2004, de
|5 de janeiro, que estabelece
os principios € normas a que
deve obedecer a organizacdo
da administragdo direta do
Estado.

NOTICIAS RH

do més passado. Joaquin Oset ird assu-
mir o cargo até aqui ocupado por Joao
Antunes, que passara a desempenhar
funcoes de HR director do Internacio-
nal Cluster & Global Operations. Joao
Antunes serd agora responsavel por
todas as atividades operacionais de Re-
cursos Humanos na Asia Pacifico, Mé-
dio Oriente, Peninsula Ibérica e ainda
América do Norte e do Sul. Os centros
de distribuicio global na India, Filipi-
nas e Marrocos, bem como os centros
de nearshore na Europa também serao
da sua responsabilidade.

SEMINARIO “A QUE SABE O CHO-
COLATE?” (06)

A Klim Consulting, empresa de con-
sultoria que atua nas dreas da estra-
tégia, inovacio, eficiéncia organiza-
cional e lideranca e coaching, esta a
organizar o semindrio “A que sabe o
chocolate? Talento: o chocolate das
organizacdes”, que terd lugar a 1 de
marco, das 14h30 as 18h30, em Avei-
ro. Este semindrio pretende abordar
o “chocolate” das organizacdes, isto €,
o talento. Favorecer o 4nimo, aumen-
to de concentracio, melhoramento
do raciocinio e estimulo da energia
sdo alguns dos efeitos do “chocolate”
e s3o também estes efeitos que se po-
dem encontrar como sintomas de ta-
lento nas empresas, diz a organizac¢iao
do semindrio. Assim, os participantes
poderio ficar a saber a que sabe o
“chocolate” da sua empresa.

EM PORTUGAL SAO COLOCADOS
600 TRABALHADORES TEMPORA-
RIOS POR DIA (07)

Uma pesquisa da Eurociett, em con-
junto com o Boston Consulting Group,

10 Pessoalfevereiro2012

demonstrou que percecdes desatuali-
zadas e regulacio desadequada fazem
com que o potencial do setor privado
de emprego nio seja atingido em ple-
no. O relatério “Adapting To Change”
revela o potencial que os servicos pri-
vados de emprego possuem para per-
mitir a adaptacio a mudancas sazo-
nais, estruturais e ciclicas no mercado
de trabalho, uma vez que favorecem
o desenvolvimento econémico e so-
cial. Os resultados revelam que % das
empresas que recorrem ao setor pri-
vado de emprego escapam mais facil-
mente a um abrandamento econdémi-
co, ja que o setor oferece solucdes de
forca de trabalho eficazes que permi-
tem que os empregadores aproveitem
as oportunidades e possam gerir as
flutuacoes do mercado de forma efi-
caz. O relatério também reconhece o
papel “essencial” que o setor privado
de emprego desempenha nos tempos
de incerteza, ao proporcionar cresci-
mento econémico e social. O relatério
demonstra ainda que os servigos de
trabalho tempordrio criam emprego,
que de outra forma nio existiria: %
das empresas utilizadoras nao consi-
deram contratar trabalhadores per-
manentes como uma alternativa ao
trabalho tempordrio. Em Portugal,
segundo Marcelino Pena Costa, pre-
sidente da APESPE, existem 246 em-
presas de trabalho tempordrio com
alvard e 1020 agéncias/ delegacoes. O
numero de trabalhadores temporarios
colocados diariamente, em média, em
Portugal, é de 600, num total de 160
000 trabalhadores colocados/ ano. As
vendas nacionais relativas ao setor de
Trabalho Temporirio em 2011 foram
de 1250 milhdes de euros.



BEATRIZ PEREZ NOMEADA DIRETO-
RA RH DA MICROSOFT PORTUGAL

Beatriz Perez passa a assumir a Dire-
cdo de Recursos Humanos da Micro-
soft Portugal, funcio desempenhada
anteriormente por Teresa Nascimen-
to, que abracou recentemente um
novo projeto profissional no Mil-
lenium BCP. Na Microsoft Portugal
desde dezembro de 2007, Beatriz Pe-
rez integrava ja a equipa de Recursos
Humanos como HR business partner,
sendo responsavel pela drea de se-
lecao e recrutamento, assim como o
desenvolvimento de talento e gestao
de carreiras. Com mais de 12 anos de
experiéncia profissional nesta drea,
Beatriz Perez assumiu ao longo da
sua carreira a coordenacio de pro-
jetos de relevo na area de Recursos
Humanos em diferentes paises, entre
0s quais se destacam Espanha, Portu-

gal, Turquia, Grécia e Reino Unido,
tendo passado pela Cisco Systems e
o Banco Primus.

CONGRESSO DE COACHING DA ICF
PORTUGAL 2012

Com lugar marcado no Pequeno Au-
ditério da Culturgest, no proéoximo
dia 14 de fevereiro, o congresso de
coaching da ICF Portugal 2012 vai ter
como tema “Coaching-Alavanca de
Desenvolvimento”. Serdo abordados
os temas: Servir a sociedade, Sentido
de responsabilidade e dever de cida-
dania, Novos lideres - o papel do coa-
ching na transformacio das liderancas
e o Chapter Portugal e a ICE Apds o
almoco, terdo lugar quatro sessdes pa-
ralelas relativas a papers selecionados
pela Comissio Técnico-Cientifica so-
bre o tema do Congresso - “Coaching
-Alavanca de Desenvolvimento”.

25 anos de actividade atestam o Grupo
Egor enquanto referéncia de ética,
confianca, criatividade, rigor e exceléncia.

Escutarmos, compreendemos e assumimos as

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

Recrutamento

Formacgao

Consultoria

Trabalho Tempordrio
Outsourcing
Incentivos

Coaching

www.egor.pt
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BRASIL. TEMPORADA DE FERIAS DEVE EMPREGAR

24 MIL TEMPORARIOS

Segundo uma pesquisa da Associagdo Brasileira das Em-
presas de Servicos Terceirizaveis e de Trabalho Temporario
(Asserttem), até ao final de janeiro cerca de 24 mil trabalha-
dores devem ter sido contratados, com expetativa de efe-
tivagdo de 14%. Em época de verdo e de férias, sio muitos
os estabelecimentos com negdcios na drea do lazer e do
entretenimento, bem como segmentos da indUstria e co-
mércio, que registam maior movimento, logo a contratagdo
de tempordérios é impulsionada. Esta é a primeira vez que a
Asserttem realiza um estudo para medir as vagas tempora-
rias no perfodo de férias de verdo.

CARTEIRA PROFISSIONAL UNICA NA
EUROPA

A Comissdo Europeia apresentou recentemen-
te um projeto que tem como objetivo criar uma
carteira profissional Unica, que reconhega a qua-
lificagdo em todos os paises da Unido Europeia,
de modo a facilitar a mobilidade profissional
entre os Estados-membros e assim preencher

as lacunas de uns paises com trabalhadores de
outros. Com as subidas das taxas de desem-
prego e as graves dificuldades econémicas em
alguns paises da UE, a Comissdo apenas vé o
fomento da mobilidade entre os Estados como
solugdo, visto que a emigracdo vai ser um dos
temas fortes das agendas de muitos membros
este ano, incluindo Portugal.

NORUEGA. PROCURA DE ENGENHEI-
ROS EM ALTA

A Infojobs, portal online de procura de empre-
g0, pbs em marcha um programa especial que
disponibilizard vagas para engenheiros que
queiram trabalhar na Noruega e ali desenvol-
ver a sua carreira profissional. A descoberta
recente de novos pogos petroliferos no Mar

do Norte, perto da costa norueguesa, criou a
necessidade por parte de diferentes empresas
de obter mdo de obra qualificada. Estima-se
que, no decorrer dos proximos dois anos, seja
necessario preencher cinco mil postos de tra-
balho para desempenhar vénias especialidades
dentro do d&mbito da engenharia.
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In memoriam de um

verdadeiro gestor
de pessoas

onheci Monsenhor José de Freitas pratica-
mente desde que nasci: foi ele que me bati-
zou, que presidiu a minha primeira comunhdo
e, mais tarde, a profissdo de fé.
Aquando da minha passagem pelos escuteiros foi chefe de agru-
pamento e era dele que recebia palavras de incentivo quando,
ainda jovem e imberbe, tentava declamar Anténio Aleixo de
uma forma amadora mas com muita convicgdo ou fazer de con-
ta que era ator de teatro nos saudosos saraus que se realizavam
no saldo paroquial da igreja de S. Jorge de Arroios, em Lisboa.
Vem isto a propodsito do falecimento verificado ha alguns
meses do “senhor prior de Arroios”, paroco da minha fre-
guesia durante 45 anos e que abandonou j& com mais de 80
anos quando se recolheu a Casa Sacerdotal do Patriarcado
de Lisboa, onde faleceu aos 92 anos.
Monsenhor José de Freitas era um homem que possufa uma
personalidade verdadeiramente universal e imbuida de uma
profunda espiritualidade. Generoso, corajoso, persistente,
amavel e humilde, era de uma extrema humanidade e ti-
nha uma capacidade de lideranga da comunidade invejavel,
tendo-se revelado ao longo das décadas um magnifico ca-
talisador de iniciativas e projetos que concretizava de uma
forma abnegada e convicta.
Apesar da sua provecta idade, mantinha uma prodigiosa me-
moria e um espirito jovial e brincalhdo que a todos conta-
minava, incentivando os jovens a constituirem-se em grupos
em fun¢do dos seus interesses e a serem auténomos, inde-
pendentes e mais responsaveis.
Possuia, além disso, uma profunda consciéncia social, sendo
um acérrimo defensor dos mais pobres e dos mais desprote-
gidos, embora longe da pequena caridadezinha elitista, muito
propria dos tempos do antigo regime.
A sua modernidade e vanguardismo fez com que muitas das
suas intervengdes fossem criticadas pelos setores mais con-
servadores e ultramontanos do regime politico de entdo e
que, segundo consta, algumas das suas homilias fossem aten-
tamente escutadas e gravadas por agentes da policia politica.
Seria aquilo a que chamarfamos um catolico progressista.

Vitor Carvalho, Diretor executivo da APG e membro do Conselho Consultivo da Pessoal

Nas décadas de 60, 70 e 80 do século passado pouco ou
nada se falava de conceitos como team building, motivagdo,
mentoring ou empowerment mas, conscientemente ou ndo,
tudo isso ja implementava Monsenhor José de Freitas sem a
necessidade de ter passado por qualquer prestigiada esco-
la de gestdo e sem possuir qualquer licenciatura, mestrado,
MBA, pds-graduagdo ou doutoramento.

Num pais em que muitas organizagdes sdo (mal) geridas por
eminentes e letrados gestores pagos principescamente, for-
mados nas mais conceituadas escolas de gestdo do mundo
e que se autodeliciam a usar e abusar de buzzwords, este
homem de Deus simples e afavel era um verdadeiro gestor
de pessoas que “geria” os seus paroquianos da mesma forma
simples mas pragmética com que sempre norteou a sua vida
€ com um sucesso invejavel.

Para todos os que com ele tiveram o privilégio de conviver,
foi um verdadeiro e auténtico lider (muito diferente de pa-
ternalista), sem provavelmente nunca ter lido um Unico livro
de gestdo de um qualquer iluminado gestor ou consultor.
Ainda bem que o ndo fez pois este pais, ao estado a que
chegou, estd cheio de (maus) exemplos de experiéncias e
modelos de gestdao mal sucedidos que levaram muitas das

nossas organizagoes ao descalabro. 3
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Uma Estratégia

para Portugal

“Uma Estratégia para Portugal” € o mais recente livro de Henrique Neto, o
empresario que fundou uma das mais bem sucedidas empresas nacionais: a
Iberomoldes. Em entrevista, sugere que a grande estratégia do pais passa pela
abertura ao Atlantico.

por: Duarte Albuquerque Carreira

enrique Neto, nascido em 1936, ¢ um dos mais inovadores
Apostas para Por'tugal empresdrios portugueses contemporineos. Em 1975 fundou

a Iberomoldes e a partir dai construiu um império industrial,

W Transporte ferroviario de mercadorias e transpor- assente numa visao estratégica, que registou doze empresas e
te de alta velocidade de passageiros mais de 1000 trabalhadores. Em 2009 abandonou a atividade empresarial e
M Lisboa capital europeia dos eventos dedicou-se unicamente a reflexdo, nos mais diversos féruns, sobre Portugal.
B Formagao de mais engenheiros Ideologicamente de esquerda, na sua breve passagem pela politica partida-

ria acreditou que seria possivel implementar no governo de Portugal uma
estratégia coerente - a semelhanca do que tinha feito o Japao no pés-guerra
e no final dos anos 50. Mas nio foi esse 0 rumo que o pais escolheu e hoje,
como diz, “estamos, aparentemente, num beco sem saida”.

QUAL E A ESTRATEGIA QUE DEFENDE PARA PORTUGAL?

A estratégia euro-atlantica, em que Portugal nio se limita a ser um pais
europeu, portanto periférico no mapa da Europa, mas central no mapa
da globalizacZo e com relagtes comerciais com todos os paises do mundo,
principalmente das Américas, Africa e Asia.

O MAR, PORTANTO, PODE SER A NOSSA SOLUCAO?

O mar tem uma grande importancia nesta estratégia, nomeadamente o
transporte maritimo deve ser uma das prioridades do nosso desenvolvi-
mento, aproveitando o facto dos novos navios gigantes de contentores ne-
cessitarem de portos de dguas profundas e Sines ter a melhor posicio da
Europa para se tornar a plataforma preferencial de ligacio maritima aos ou-
tros continentes. Este pode ser um fator determinante para Portugal poder
receber o investimento estrangeiro de empresas integradoras, interessadas
em exportar para outros continentes.

AS GRANDES APOSTAS NACIONAIS TEM IDO EM OUTROS SENTIDOS. A
APOSTA NAS AUTOESTRADAS FOI UM PROBLEMA PARA PORTUGAL?

1 4 Pessoalfevereiro2012



Na opinido de Henrique Neto, “o transporte maritimo deve ser uma das priori-
dades do nosso desenvolvimento”

A aposta nas autoestradas e nas obras publicas em geral foi um erro de
enormes proporcdes que levard mais de uma década a pagar. Apostimos
num modelo de desenvolvimento do apés-guerra quando todos os paises
europeus ja tinham compreendido que a mobilidade de passageiros do
futuro, para distincias até 500 ou 600 quilémetros € a ferrovia. Nos, infeliz-
mente, investimos tudo o que tinhamos e nfo tinhamos nas autoestradas e
desprezamos o caminho de ferro.

QUE PAPEL E QUE AS OBRAS PUBLICAS PODERAO TER NUM FUTURO
QUE SE DESEJA PROSPERO?

O crescimento desmesurado das obras puablicas em Portugal reduziu a qua-
lidade, particularmente dos projetos, serviu para aumentar 0s CUstos e para
agora haver mais desemprego. No futuro proximo a Gnica soluc¢io é ex-
portar pessoas, projetos e, se possivel, materiais, para obras noutros paises
europeus e nao europeus.

E POSSIVEL IDENTIFICAR OS CULPADOS DA SITUACAO DO PAIS?
A culpa da tragica situaco em que nos encontramos € essencialmente po-
litica, por for¢a da ma qualidade dos partidos politicos e dos governos que
nao tém o conhecimento da historia de Portugal, da economia portuguesa
e mundial e sem nenhuma visio sobre o futuro.

O QUE E QUE PORTUGAL PODERIA TER APRENDIDO COM A ESTRA-
TEGIA JAPONESA NO POS-GUERRA, NOS ANOS 50?

Em primeiro lugar a importancia de existir uma estratégia em qualquer
processo de desenvolvimento e de ter o interesse geral como Unico obje-
tivo e ndo, como acontece entre nds, procurar o interesse individual e de
grupos. Navegar a vista como temos feito seria impensavel no Japdo, onde
o pensamento estruturado precede a acio e a cultura nacional de séculos €
um valor usado para alavancar as decisdes econdémicas.

AS FORCAS ARMADAS TAMBEM TEM UM PAPEL IMPORTANTE NA SUA
ESTRATEGIA PARA PORTUGAL?

No meu livro “Uma Estratégia para Portugal” defendo que as Forcas Ar-
madas Portuguesas devem evoluir de forma inovadora para o que chamo
umas “Forc¢as Armadas de Novo Modelo”, isto &, especializadas em dreas até
aqui civis, como seja o patrulhamento do Atlantico contra a criminalidade
organizada, para acudir a desastres e acidentes naturais e provocados, o
combate a poluicao, o apoio a embarcacoes.. 3

N/ ENGREPRENEURING
GHE ISCTEHUL LAY

DO EMPREENDEDOR AO SUCESSOR
O contributo das empresas familiares na eco-
nomia é irrefutavel. Sao por exceléncia os nos-
sos empreendedores e, consequentemente, a
coluna vertebral do nosso pals, responsaveis
por empregar grande parte da forca de tra-
balho e por gerar cerca de 2/3 do PIB', cujo
potencial ndo podemos subestimar. Uma vi-
sdo mais atenta permite-nos até contar com
alguma facilidade as empresas que ndo tém
origem familiar na realidade portuguesa.

Dada a sua relevancia no panorama econd-
mico, focamo-nos na génese das empresas
familiares, nomeadamente, no seu fundador
visiondrio e empreendedor que arriscou e
construiu um caminho de sucesso e que defi-
niu as diretrizes do negdcio. Este tem o papel
de transmitir & geracdo seguinte as estratégias
que formentam a sobrevivéncia, bem como o
crescimento sustentado de forma a perpetuar
0 seu sonho empresarial.

Atualmente, o conceito de leam by doing na
sucessdo empresarial ja ndo é uma opgdo,
ou seja, a0 membro da familia que assume
as fun¢Bes de gestdo é exigido cada vez mais
conhecimento, profissionalismo e disciplina.
A fronteira entre este e um gestor contra-
tado para o efeito tem de ser cada vez mais
ténue e a distingdo das competéncias pode
apresentar-se como ameagadora numa rea-
lidade holistica. A formagdo, como forma de
capacitar as gera¢fes seguintes, assume cada
vez mais um papel crucial. E evidentemente
necessario que a sucessdo continue a ter
presente o empreendedorismo como uma
saida estratégica, que ndo é mais do que a
identificacdo de novas oportunidades de ne-
gocio, expansdo ou diversificagdo, quer em
termos de mercado ou de produto.

E indiscutivel que os genes empreendedo-
res estdo presentes na realidade das em-
presas familiares desde o inicio, mas agora é
necessario capacitar e transferir os conheci-
mentos, valores de gestdo e know-how para
a geracao seguinte.

Ha que criar continuidade, o futuro é de
quem o faz.

Claudia Rodrigues Barbosa

Coordenadora da Formagio e Consultoria
do AUDAX/ ISCTE

audax@iscte.pt
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Respc)nsabmdade Soaal
Corporativa

O voluntariado empresarial, sendo um fenédmeno re-
cente em Portugal, tem crescido de forma sustentada,
em particular nas grandes empresas. Em tempos de
mudang¢a no Estado Social e no paradigma econédmi-
co, € uma excelente forma de RECONHECIMENTO
IMATERIAL.

Pedro Monteiro Fernandes
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O voluntariado empresarial

Reconhecimento imaterial

Fotos: Grace

Em tempos de austeridade, de utilizagdo parcimoniosa dos meios
de reconhecimento financeiro, os gestores de Recursos Humanos
tém no voluntariado empresarial um importante instrumento

de aumento de satisfagdo e do clima social na empresa. Ao saberem
compaginar o voluntariado empresarial com o reconhecimento,

as empresas preenchem importantes

necessidades motivacionais dos seus trabalhadores.

por. Pedro Monteiro Fernandes

Pedro Monteiro Fernandes numa agéo de responsabilidade social

promovida pelo GRACE

“We know nothing about motivation. All we can
do is write books about it”
Peter Drucker

lguns dirdo que o tema ndo vem
mais a desproposito. Numa altura
em que se aumenta o tempo de

trabalho, se exorta ao aumento da produ-
tividade e se procura diminuir os custos de
trabalho, certamente que, a primeira vista,
o voluntariado empresarial estd longe de
ocupar um espago impressivo na mente dos
gestores e mesmo dos colaboradores. Nada
mais errado...




O fendmeno do voluntariado empresarial — en-

tendido como conjunto de a¢bes realizadas
pelas empresas, ou de qualquer forma de
apoio ou incentivo dessas empresas que vi-
sem o envolvimento dos seus colaboradores,
disponibilizando o seu tempo e competén-
cias, em atividades voluntarias na comunida-
de — hd muito que vem sendo praticado em
paises como os Estados Unidos, Brasil, Cana-
d4, Espanha, Franca, entre muitos outros, as-
sumindo diversas formas — com a disponibili-
zagdo de colaboradores para projetos sociais,
ambientais e educacionais; para proceder a
renovacdo de instalacdes de varios setores;
dar apoio a pessoas hospitalizadas; facultan-
do a muitas organizacdes os skills dos seus
trabalhadores nas mais diversas areas.

E, pasme-sel, estd demonstrado, através de
estudos recentes, que o voluntariado em-
presarial € um importante fator motivacional
para aqueles que o praticam, aumenta a sua
satisfacdo pessoal, o sentimento de pertenca
a empresa disponibilizadora e, a jusante, a
produtividade do colaborador.

Para a empresa, as vantagens também nao
sdo despiciendas — o incremento da motiva-
¢do dos seus colaboradores, a aquisicdo de
um conhecimento mais profundo da comu-
nidade envolvente, a melhoria da imagem
externa, a facilitagdo da comunicagdo interna.
Em tempos de austeridade, de utilizagdo parcimo-
niosa dos meios de reconhecimento financeiro, os
gestores de Recursos Humanos tém no volunta-
riado empresarial um importante instrumento de

O voluntariado empresarial
€ um importante fator
motivacional para aqueles
que o praticam, aumenta

a sua satisfacao pessoal,

o sentimento de pertenca

a empresa disponibilizadora
€, a jusante, a produtividade
do colaborador

aumento de satisfagdo e do clima social na empresa.
Ao saberem compaginar o voluntariado em-
presarial com o reconhecimento, designada-
mente através da utilizagdo da comunicagdo
interna, as empresas preenchem, em parte,
as necessidades motivacionais dos seus tra-
balhadores, os quais interiorizam o sentimen-
to de pertenga a uma organizagao que apos-
ta nas comunidades envolventes e muitas em
parcerias com os seus stakeholders.

Sendo um fenémeno recente em Portugal,
o voluntariado empresarial tem crescido de
forma sustentada, em particular nas gran-
des empresas. Em algumas delas as praticas
encontram-se bem parametrizadas através
de manuais e regulamentos que criam regras
claras sobre a forma como os trabalhadores
podem aderir aos seus programas.

Em tempos de mudanga no estado social
e no paradigma econémico, o voluntariado
empresarial &, enfim, uma excelente forma de
RECONHECIMENTO IMATERIAL. I3

Coordenacdo Pedro Monteiro Fernandes
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Concei¢do Zagalo — O voluntariado em trés perguntas

“As pessoas sentem-se melhores pessoas”

No més em que o GRACE celebra |12 anos, a presidente da primeira associagdo portuguesa, sem fins lucrativos,

dedicada a Responsabilidade Social das Empresas, Mana da Conceigdo Zagalo, fala da importancia do voluntanado

corporativo em Portugal no atual momento econémico e social.

por: Patricia Noleto
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DO OCUPA NO GRACE!
O GRACE assume-se cada vez mais como um
espago de intervencdo em édreas que permitem o
desenvolvimento de iniciativas empresariais com

Q UAL O PAPEL QUE O VOLUNTARIA-

impacto em matéria de equidade social. Assim,
¢é preocupagdo do GRACE, enquanto represen-
tante das largas dezenas de empresas associadas,
constituir parte da solugdo para toda uma varie-
dade de questdes que, desde a area social a am-
biental, a cultural ou a desportiva, sdo abordagem
na interagdo didria com as empresas.

No vasto espectro de atuacdo do GRACE
surge pois o voluntariado como manifestagdo
evidente da conjugacdo de empenhos de todo
um somatorio de colaboradores de empresas,
que cada vez mais fazem questdo de partilhar
a sua capacidade e aptiddes fisicas e o seu
conhecimento e competéncias com os demais
cidaddos, que consigo interagem nas diversas
facetas da sua vida.

O GIRO é disso um bom paradigma. A verdade
é que, em || anos de atividade do GRACE, ja
foi possivel levar a efeitos 81 a¢des de voluntaria-
do com mais de 3000 colaboradores voluntarios.
Significa isto um impacto em |3 mil beneficiarios,
resultante de 50 mil horas de voluntariado das
nossas empresas. Se convertéssemos tudo isto
em montante e partindo da remuneragdo de base
média mensal praticada em Portugal, falamos de
qualquer coisa como meio milhdo de euros.

O VOLUNTARIADO EMPRESARIAL E TAM-
BEM UMA FORMA DE MOTIVAR EQUIPAS?

Antes de mais, ndo duvidemos do espirito altruista
que o ser humano encerra e do efeito que a
entrega opera em cada individuo. No GRACE,

Conceig¢ao assumiu em 2009

a diregao do Marketing,
Comunicagbes e Programas
Externos da IBM Portugal. Em
representaciao da empresa é
membro fundador do GRACE

temos a absoluta preocupagdo de auscultar os
colaboradores das empresas apds cada agdo de
voluntariado. Falo aqui de voluntariado na area
da recuperagdo de espagos, mas falo cada vez
mais no voluntariado de partilha de know-how. E,
acdo apos agdo, afirmam-nos os inquiridos que
sentem inequivocamente o verdadeiro efeito
das metamorfoses apds um dia de voluntariado.
Ao longo dos anos, e também porque depois
de uma experiéncia de voluntariado, a relativiza-
¢do das dificuldades didrias em contexto laboral
€ um facto real, tem vindo a aumentar o nimero
dos que afirmam que a intervencdo daquele dia
foi necessariamente prolongada no espago e no
tempo. Sendo comum ouvir-se que as “‘pessoas
se sentem melhores pessoas” depois de tais in-
cursdes voluntarias, é facil entender que sdo sin-
ceras ao partilharem connosco a sua nova forma
de encararem o outro, também na componente
de interagdo profissional, neste movimento de
crescimento pessoal.

TAMBEM A VIDA PESSOAL DA CONCEICAO
ESTA MARCADA POR UMA EXPERIENCIA
DE VOLUNTARIADO DE COMPETENCIAS.
DE QUE FORMA A SUA EXPERIENCIA NO
VIETNAME A MARCOU ENQUANTO PRO-
FISSIONAL?

E verdade. E a minha empresa ndo teve que rein-




ventar a roda. Com base na evolugdo de car-
reira que desenvolvi na IBM ao longo de mais
de trés décadas, e sabendo que a “‘casa” valoriza
exceléncias de desempenho, ndo foi dificil ver
deferida uma candidatura a um projeto de vo-
luntariado internacional em paises subdesenvol-
vidos ou de economia emergente. Partilhar no
Vietname conhecimentos de marketing, comu-
nicagdo, planos de desenvolvimento de negdcio
com empresas ou outras organizagdes avidas de
afirmagdo em novos mercados, foi o que fiz no
ambito de um programa desenvolvido ao longo
de cinco meses. Foi uma experiéncia em que o
casamento entre o lado pessoal e profissional da
minha vida significou um tum around na forma de
encarar o futuro. No ativo empresarial ou no ati-
vo associativo tenho hoje seguramente uma his-
téria muito mais rica para partilhar com os meus
colegas, com a minha familia ou com as empresas
do universo GRACE. Esta bem pode ser a minha
definicdo de complei¢do humana. B

Coordenacdo Pedro Monteiro Fernandes

GRACE

O GRACE foi formado em 25 de fevereiro de 2000 por um conjunto de empresas, maioritariamente
muttinacionais, que tinham como denominador comum o interesse em aprofundar o papel do setor
empresarial no desenvolvimento social. O GRACE foi pioneiro enquanto associagdo portuguesa sem fins
lucrativos dedicado a temética da Responsabilidade Social Empresarial.

MISSAO
Reflexdo, promogdo e desenvolvimento de iniciativas de Responsabilidade Social Empresarial.

VISAO

Fomentar a participagdo das empresas no contexto social em que se inserem, através do estabelecimento
de parcerias que potenciem impactos visiveis e concretos da atividade da Associagdo em articulagdo com
outras entidades da Sociedade Civil como: Universidades, Organizagdes Nao Governamentais, Associa-
¢des Empresariais, Autarquias, entre outras.

VALORES
Partilhar, Construir, Agir e Comunicar.

sourcing

service

ELEVAMOS AS SUAS
POTENCIALIDADES. 1

Mo grupo Multipessoal, elevamos as suas potencialidades,
Identificamos o melhor de cada candidato e adaptamo=lo ao

mercado de trabalho. Deste modo, potenciamos o que de | 1
mais positivo hd em todas as areas.em que intervimos: | &
outsourcing, trabalho temperdrio, formagéo e consultoria, '
recrutamento e selecgdo e outsourcing especializado na
saude e nas TI's. Para que qualquer processo seja um éxita,
existe uma farmula simples: envalver o grupo Multipessoal B8
na operagio. O resultado final serd sempre’o sucesso 4
elevado as suas melhores expectativas.

£ 0rupQ

L/ multipessoal

www.multipessoal.pt
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Voluntariado empresarial

A prética do voluntanado empresanal j& € uma realidade consolidada em

muitas empresas portuguesas, independentemente dos resultados ou

ndmero de colaboradores. Analisamos, aqui, alguns exemplos.

por. Patricia Noleto

ndmero das empresas que praticam volun-

tariado empresarial de forma consistente e
nos mais diversos ambitos, independentemente
do seu volume de negécios, nimero de colabo-
radores e mesmo resuttados liquidos, é bastante
elevado no nosso pais. Vejamos alguns exemplos.
A Danone tem promovido agdes de voluntaria-
do interno dos seus colaboradores, intervindo
no Centro de Infincia e Juventude de Castelo
Branco e na Casa dos Rapazes em Lisboa, acom-
panhando cerca de cem criangas destas institui-
¢Ses ao Freeport, em Alcochete. Criou o Dano-
ne Childrens Day, dia em que proporcionaram a
50 criangas das mesmas instituigdes uma visita ao
Oceanario em Lisboa.
Criado em 2001, por iniciativa da PT Comunica-
¢des, o Projeto Mao-na-Mao foi na attura uma ini-
ciativa pioneira em Portugal, ao reunir pela primeira
vez, sob um projeto de caracteristicas empresariais,
diferentes entidades apostadas em concretizar o
objetivo comum de levar solidariedade e apoio
a segmentos mais desfavorecidos da populagdo.
A concretizagdo de vérias iniciativas neste dmbito
movimentou até hoje mais de 2000 voluntarios,
que ao longo de 21 000 horas do seu tempo de
trabalho beneficiaram diretamente mais de 153
000 pessoas ligadas a cerca de 1000 instituicdes de
solidariedade social do nosso pais. Grupos de ci-
dadéos vitimas de exclusdo social, designadamente
idosos, criangas em risco, pessoas com deficiéncia
ou com doengas severas, puderam contar com o
contributo dos milhares de voluntarios das empre-

A Edifer criou o programa
‘“‘uma obra uma escola”,

um compromisso voluntario
de construcao de uma
escola por cada obra que foi
adjudicada em Angola

sas parceiras do Mao-na-Mao, como por exemplo
a IBM. Este projeto estabelece as condigdes ne-
cessrias para que os colaboradores das empresas
signatarias participem nas varias iniciativas promo-
vidas durante o hordrio normal de trabalho, sem
qualquer perda de beneficio inerente a retribuicdo
e assiduidade, assumindo cada empresa a logistica
necessana a concretizagdo das agdes desenvolvidas.
A AdvanceCare, no ambito do seu projeto de res-
ponsabilidade social, associou-se ao GRACE, tendo
participado num projeto com esta associagdo na
qual um grupo de voluntdrios pintou e arranjou o
Centro Social da Musgueira.

A Portugal Telecom instituiu um banco de horas
de voluntariado empresarial destinado aos seus
colaboradores. Estes tém a possibilidade de até
cinco dias por ano, durante o horario normal de
trabalho, participarem em projetos de desenvolvi-
mento social, sem perda de retribuicdo ou reflexos
na assiduidade. Estes projetos sdo normalmente
da iniciativa da Fundagdo Portugal Telecom, mas
qualquer colaborador da Portugal Telecom pode
apresentar propostas, que sao objeto de andlise e
potencial aprovagdo. Exemplo disso é o Projeto

Coordenacdo Pedro Monteiro Fernandes

Comunicar em Seguranga, que consiste em agdes
de preparagdo de voluntarios para dar formagdo
a alunos e professores nas escolas inscritas no
programa sobre a utilizagdo segura da Intemet e
também do telemovel. O projeto foi concebido
de modo a aproveitar as especiais qualificagdes
profissionais dos voluntarios PT no que se refere
a utilizagdo das tecnologias da informagdo e aos
riscos a ela associados. Outro exemplo de volun-
tariado na PT consubstancia-se no programa “Bra-
¢o Direito por um dia”, no ambito do qual alunos
acompanham um profissional durante um dia, no
seu ambiente de trabalho.

O voluntariado na Unicer é encarado como um
modo de os colaboradores contribuirem para as
comunidades onde estdo inseridos. O voluntaria-
do empresarial comegou na empresa em 2004,
através de pequenas agdes intermas associadas
ao Natal. Ao longo dos anos, devido ao sucesso
registado, o nimero de agdes de voluntariado foi
aumentando. Ao Natal juntou-se o Porto de Futu-
ro, a EPIS, o GRACE e outras iniciativas desenvol-
vidas intemamente. Nos Ultimos quatro anos, 790
voluntarios Unicer deram mais de 2000 horas a
diferentes iniciativas.

No dmbito da politica de responsabilidade social
do Grupo Edifer, foram definidas duas areas essen-
ciais de atuagdo: o apoio intemo aos colaborado-
res, promovendo a melhoria das suas condi¢es de
trabalho, e por outro lado, o desenvolvimento de
projetos de cariz social que trazem beneficios dire-
tos para a comunidade local. O ano de 2010 fica
marcado pela celebragdo do Ano Internacional de
Combate & Pobreza e a Exclusdo Social, tendo o
Grupo Edifer participado ativamente no desenvol-
vimento de uma cultura de cidadania empresarial e
das comunidades onde atua, de que sédo exemplos
o programa Vocé Conta, que envolveu a participa-
¢do de mais de 60 trabalhadores em iniciativas de
responsabilidade social e o apoio de construgdo do
programa GIRO, dinamizado pelo GRACE. Nos
paises em desenvolvimento, o Grupo Edifer adota
uma abordagem particular, procurando associar a
dimensdo empresarial o desenvolvimento humano
e social. Por esse motivo, criou em 2010 o pro-
grama “uma obra uma escola”, um compromisso
voluntério de construgdo de uma escola por cada
obra que foi adjudicada em Angola.

Estes sdo apenas alguns dos inimeros exemplos
de préticas de voluntariado empresarial praticados
por empresas nacionais. ____[3

Fontes:

www.danone.pt; wwwi.bm.com; www.advancecare.pt;
www. fundacaotelecom.pt; Relatério de Gestao Unicer
201 I; Relatério de Sustentabilidade do Grupo Edifer
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Consultori

Survey Pessoal - Qmetrics

A importancia da consultoria em Portugal
Estratégica

Visao Internacional

1 RH



ESPECIAL CONSULTORIA RH

A Pessoal, em parceria com a Qmetrics, elaborou um estudo junto dos diretores e

gestores de Recursos Humanos com o intuito de conhecer as 4reas da Consuttoria RH

que as organizacdes consideram mais importantes no atual contexto, aquelas em que

pretendem investir e como perspetivam a evolugdao do setor até 2015.

por: Jodo d’ Orey, Diretor executivo da iniciativa Melhores Fornecedores RH

e Susana Justo”, Diretora da Qmetrics

Consultoria RH visa contribuir
para o reforco do conhecimento e
capacidade das organizactes e dos
seus ativos humanos em determi-
nados aspetos essenciais para a melhoria das
condicoes de trabalho, a prossecucio das suas
atividades, e o alcancar da estratégia. Importa
pois conhecer quais as areas a que se atribui
maior importancia, aquelas em que as orga-
nizacdes em Portugal pretendem continuar a
investir e como se perspetiva a evolucio do
setor, tendo em consideracio o contexto atual.
Para o efeito, foram convidados a responder
a um pequeno inquérito, levado a cabo pela
Pessoal em parceria com a Qmetris, 650 dire-
tores e gestores de Recursos Humanos, tendo
182 aceitado o convite, enviado via e-mail, e
respondido ao questionario online

2 6 Pessoalfevereiro20|2

No que respeita 4 experiéncia profissional em RH, 451% dos respon-
dentes possui entre 11 a 20 anos de experiéncia profissional, enquanto
somente 121% possui entre 1 a 5 anos e 159% mais do que 20 anos.
Relativamente a dimensao da organizacao onde trabalham, prevalecem
sobre as restantes as grandes empresas com mais de 1000 colaboradores
(23,1%) e as pequenas empresas com 11 a 50 colaboradores (225%). A
maior parte das organizacdes (53,8%) regista um volume anual de fatu-
racdo superior a trés milhdes de euros, saio de natureza privada (951%)
e do setor dos servicos (84,1%).

O questiondrio visou a andlise de 13 dreas da consultoria RH e procurou
apurar a importancia que lhes atribuem os diretores e gestores de Recursos
Humanos, identificando-se aquelas onde mais investiram nos Gltimos cinco
anos e aquelas onde pretendem investir no corrente ano de 2012. Foi ainda
solicitado aos inquiridos que se pronunciassem sobre as suas expectativas
acerca da evolucio do mercado da consultoria RH no préoximo triénio.

Todas as dreas analisadas foram consideradas importantes ou muito im-



O ano de 2012 afigura-se como
um ano dificil para o setor
uma vez que a percentagem
de organizacdes que pretende
investir em Consultoria RH é
inferior a verificada nos anos
anteriores

portantes (Figura 1) pela maioria dos inqui-
ridos (pontuactes médias superiores a 6). A
consultoria em Estratégia e a Formacao obti-
veram as pontuacdes médias mais elevadas,
com 84 e 83 respetivamente, € com a maio-
ria das respostas em ambos os casos (56% e
51%) a situarem-se no intervalo de classifica-
cdo “Muito importante” (8,10). No intervalo
de classificaco “Importante”, o Recrutamen-
to e Selecdo e o Coaching posicionam-se no
extremo superior. As trés dreas com pontua-
cdes médias mais baixas (valores abaixo de
7) foram, respetivamente, o Outplacement
(6,0), a Seguranca e Satde no Trabalho e a
Responsabilidade Social (ambos com 6,7).
Efetuando agora uma andlise estratificada
das importincias médias, por dimensao das
organizacdes dos respondentes, no que res-
peita ao nimero de colaboradores, volume
de faturacio anual e tipo de atividade veri-
fica-se que a consultoria na drea da Estraté-
gia (9,0) e o Coaching (84) sdo as dreas com
maior importiancia média para os diretores e
gestores de Recursos Humanos de empresas
com mais de 1000 colaboradores. Também
o Coaching, a par com a Formacio (83), sio
as areas mais valorizadas nas microempresas
com até 10 colaboradores. Em contrapartida,
a Seguranca e Satide no Trabalho é menos
valorizada (63) nas microempresas do que
nas restantes. Para as pequenas e médias em-
presas (11 a 250 colaboradores) a Estratégia
e a Formacio sao duas dareas com maior im-
portincia média, com 84 em ambos os ca-
S0s, situacao que se repete para as empresas
com 251 a 1000 colaboradores (Figura 2).
Relativamente a importincia por volume de
faturacio anual, na maijor parte dos casos, as
empresas com volumes de faturacio anual
superiores a trés milhdes de euros atribuem
importincias médias mais baixas que as
restantes, excetuando-se a Estratégia, o Co-
aching, as Compensacdes e Beneficios, o Di-
reito e Fiscalidade e a Seguranca e Saude no
Trabalho. Em contrapartida, sao as empresas
que faturam entre 1 a 3 milhdes de euros
que atribuem, na maior parte dos casos, im-
portancias médias mais elevadas.

Figura | - Importancia das areas de Consultoria RH para as organizagdes
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Figura 2 - Importancia por dimensdo da organizagao
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ESPECIAL CONSULTORIA RH

Figura 3 - Areas onde investiram nos Ultimos 5 anos e onde irdo investir em 2012

Formagao
100%

Recrutamento

Mentoring e Selecéo

Outplacement
Informatica

Responsabilidade -
Social Direito

e Fiscalidade

Marketing Interno
e Comunicagao

Compensagdes

e Beneficios
Assessment

Estratégia Coaching
. Investiram nos Ultimos Irdo investir em 2012
5anos
Quadro |
Formagao 92% 86%
Recrutamento e Selegdo 88% 47%
Informatica 75% 54%
Direito e Fiscalidade 68% 42%
SST 64% 38%
Assessment 57% 42%
Coaching 57% 52%
Estratégia 55% 55%
Compensagoes 53% 41%
e beneficios

Marketing interno 49% 53%

e comunicagdo
Responsabilidade Social 42% 46%
Outplacement 30% 22%
Mentoring 22% 17%
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No setor dos servicos sdo atribuidas importan-
cias médias superiores aos outros setores de
atividade, em 9 das 13 areas estudadas. O Coa-
ching, as Compensacdes e Beneficios, o Direito
e Fiscalidade e o Outplacement sao as dreas
que obtém importincias médias mais elevadas
nos outros setores, relativamente aos servicos.
Para os servicos, a drea com importancia mé-
dia mais elevada é a Estratégia (com 85), € 0
Outplacement a area com valor mais baixo
(65). Os outros setores de atividade também
atribuem maior importancia média a Estratégia
(82) e atribuem menor importancia a consul-
toria na drea da Responsabilidade Social (6,0).

Relativamente aos investimentos efetuados
em Consultoria RH, pela andlise da Figura 3 e
do Quadro 1 verifica-se que a grande maioria
dos inquiridos investiu nos Gltimos cinco anos
em Formacio (92%), Recrutamento e Selecio
(88%) e Informatica (75%). A Consultoria Es-
tratégica, que obteve a importincia média
mais elevada, foi alvo de investimento em 55%
dos casos. E, no entanto, uma das Gnicas trés
areas onde a percentagem de inquiridos que
afirma que ird investir em 2012 nio baixou
face aos valores registados nos Gltimos 5 anos,
mantendo os 55%. S6 o Marketing Interno e
Comunicacdo e a Responsabilidade Social so-
bem (mais 4 pontos percentuais) face 4 per-
centagem de inquiridos que investiram nos
altimos 5 anos (49% e 42% respetivamente).
No decréscimo de investimento em 2012 o
Recrutamento e Selecio (menos 41 pontos
percentuais), o Direito e Fiscalidade e a Se-
guranga e Satide no Trabalho (ambos com
menos 26 pontos percentuais) serdo as areas
mais penalizadas.

Quanto a evolugao no mercado associado ao
setor da Consultoria RH, a que iremos assis-
tir até 2015 (Figura 4) a maioria dos inquiridos
(41%) considera que € incerta e ndo apresenta
uma tendéncia bem definida. O decréscimo
(19%) ou a estagnacio (19%) sao apontados
por 38% dos inquiridos e somente 22% consi-
dera que o setor ird crescer. Da analise estrati-
ficada destes resultados verifica-se que s3o os

O Marketing Interno e Comuni-
cacao e a Responsabilidade Social
sdo as Unicas areas da Consulto-
ria RH que sobem em percen-
tagem de investimento face aos
anos anteriores



diretores e gestores de Recursos Humanos das
empresas de 251 a 1000 colaboradores (27%)
e dos outros setores de atividade (31%) que
mais apontam para o decréscimo da Consul-
toria RH. Por outro lado, 27% dos diretores e
Gestores RH das pequenas e médias empresas
(11 a 250 colaboradores) e 35% das empresas
que faturam entre 1 e 3 milhdes de euros apos-
tam numa perspetiva de crescimento.

As razdes maioritariamente apontadas para o
crescimento (Figura 5) sdo as necessidades de
terciarizar servicos e repensar a estratégia de
gestao RH (ambos com 19%). Para a estagna-
cdo sdo apontados os cortes orcamentais € a
prioridade para outras dreas (54%) bem como
a atual situacdo de crise econémica (42%).
Finalmente, os principais motivos indicados
para o decréscimo do mercado sdo os cortes
orcamentais e prioridade para outras areas
(66%), a gestdo interna do ativos (24%) e a atu-
al situacio de crise econémica (21%).

Os resultados deste estudo apontam para a
releviancia da consultoria RH, sendo todas as
treze areas estudadas consideradas importan-
tes ou muito importantes pelos inquiridos.
Esta constatacio ¢ reforcada quando se anali-
sam as areas onde as organizacdes investiram
nos Gltimos cinco anos e se verifica que em
nove das dreas a percentagem que investiu
supera os 50%.

O ano de 2012 afigura-se, contudo, um ano di-
ficil para o setor uma vez que a percentagem
de entidades que pretende investir € inferior
ao verificado nos anos anteriores, para grande
maioria das dreas estudadas. Face ao periodo
dificil que o pais atravessa e a0 aumento cres-
cente da taxa de desemprego, nao constitui
surpresa a diminuicio em 41 pontos da per-
centagem de inquiridos que pretende investir
em Recrutamento e Selecio em 2012.

Quanto ao futuro do setor (até 2015) ndo exis-
te uma perspetiva unanime, sendo a incerteza
a nota dominante. Contudo hd quem aposte
no crescimento do setor, apontando sobretu-
do para a necessidade das organizacoes em
terciarizar Servicos e repensar as suas estra-
tégias de recursos humanos. Por oposicio, os
que preveem um decréscimo apontam sobre-
tudo para os cortes orcamentais, O reposicio-
namento de prioridades e o desenvolvimento
de competéncias internas. ____[3

Nota: Veja todos os grificos deste estudo
na seccao Consultoria RH do onling

Figura 4 - Perspetiva de evolugdo do setor da consultoria RH até 2015
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ESPECIAL CONSULTORIA RH

Melhoria da competitividade

das organizacoes

Nunca foi tdo critica, como no momento atual, a aposta das organi-
zagdes em sistemas e praticas de gestdo que permitem responder,
com a necessaria fundamentagdo, a questdes tdo criticas e sensiveis
como a avaliagdo rigorosa e a melhoria dos niveis de produtividade,
qualidade do trabalho e, globalmente, aferir o potencial dos Recur-

sos Humanos de cada organizagdo.

Por: Artur Nunes, Managing partner, Humanpersi

principal desafio que as organizacdes que operam em Portu-

gal enfrentam nos nossos dias € o desafio da competitividade

num contexto de escassez de recursos para o investimento.

As reformas estruturais que agora se avizinham, com

destaque para a reforma da legislacao laboral, irfo criar condicoes

mais favordveis para que as organizacdes que operam em Portugal

apostem na melhoria dos seus sistemas de gestao de pessoas, criando

condi¢bes para suportar a todo o momento decisdes sobre questoes

como a afericio mais objetiva e passivel de comparacio

evolutiva dos niveis de produtividade, da qualidade

do trabalho ou do potencial das equipas e individuos

que constituem os recursos humanos dessas or-
ganizacdoes.

A concecdo “A medida” de cada organizacio,

! do seu negocio, da sua cultura, contexto

e desafios especificos, de metodologias

sistémicas que permitem e avaliacao

rigorosa e melhoria do desempenho,

como o SIG-RH (Sistema Integrado

de Gestao de Recursos Huma-

nos), os Human Performance

Scorecards ou os SMD (Sis-

temas de Melhoria de De-

\\y

3 O Pessoalfevereiro2012

sempenho) tem constituido uma das prin-
cipais atividades da Humanpersi desde a
sua fundacio, ha 10 anos. Para a avaliacdo
do potencial dos Recursos Humanos, a im-
plementacio de Assessment Centres, De-
velopment Centres e Management Apprai-
sal, recorrendo a simuladores das diversas
soft skills criticas para o sucesso numa de-
terminada fung¢do e organizacio, tém tam-
bém marcado esta década de experiéncia
acumulada da empresa.

Podemos considerar que nunca foi tao cri-
tica, como no momento atual, a aposta das
organizacdes que operam em Portugal em
todos estes sistemas e praticas de gestao
que permitem responder, com a necessa-
ria fundamentacio, a questdes tao criticas
e sensiveis como a avaliagao rigorosa e
a melhoria dos niveis de produtividade,
qualidade do trabalho e, globalmente, afe-
rir o potencial dos Recursos Humanos de
cada organizacio. Este ¢ um dos principais
contributos da Humanpersi para a com-
petitividade das organizactes que operam

no nosso pais. 3
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ESPECIAL CONSULTORIA RH

A consultoria RH e a
competitividade das empresas

O principal factor de sucesso de um processo de consultoria é a experiéncia do consultor na abordagem de

problemas de mesma ou de maior complexidade, na area ou fora dela, obtida em clientes diversos e com consi-

deravel margem de acerto, aliada a uma boa formagao técnica.

Por: Odilon Medeiros, Especialista em Psicologia Organizacional

em grandes esforcos € possivel cons-
tatar que a evolugio tecnoldgica estd
atingindo todos os setores da socieda-
de. Por outro lado, é seguro afirmar
que a presenca do homem ¢é fundamental para
permitir que esse desenvolvimento aconteca e
se torne mais que operante, eficaz
E neste cendrio de mudancas constantes que
a consultoria de RH pode contribuir para au-
mentar a competitividade das empresas.
Os gestores modernos sabem da importancia
de cuidar do maior patriménio das empresas:
as pessoas. S3o elas que fazem a empresa se
consolidar, permanecer no mercado. Entretan-
to, cuidar de pessoas, por mais que pareca ser
uma acio simples, nao é Mas, para ajuda-los, o

3 2 Pessoalfevereiro20 2

servico de consultoria de RH € uma excelente opcio para a consolidacio e
fortalecimento da competitividade das organizaces.

Contudo, para que obtenha sucesso, o contratante deve estar atento a algu-
mas caracteristicas especificas que o consultor deve possuir.

A principal delas € a experiéncia anterior na abordagem de problemas de
mesma ou de maior complexidade, na drea ou fora dela, obtida em clientes
diversos e com considerdavel margem de acerto, aliada a uma boa formacio
técnica.

Outros fatores contribuem para o sucesso das intervengdes da consultoria
de RH. Entre eles podem ser destacados que o consultor é especialista e
trabalha focado no tema, acompanha as mudancas e pesquisa as tendéncias,
nio estd submetido ao condicionamento provocado pela rotina da empresa.
E imparcial e neutro no tocante ao poder e nio se deixa influenciar. O con-
sultor foca em resultados mensurdveis através de uma solucio particular,
rapida e segura, e deve buscar alternativas que agreguem valor ao negocio
e as pessoas. Para tanto, desenvolve as estratégias adequadas com foco no
desenvolvimento das potencialidades e diferenciais dos colaboradores.
Essas estratégias estdo ligadas aos mais diversos aspectos: planejamento es-
tratégico, lideranca, metas, satisfacio, relacionamento com a comunidade e
imagem da empresa, etc.

No Brasil, empresas estio a contratar, cada vez mais, os servicos das con-
sultorias de RH. Pesquisa recente, com quase 500 respondentes, demonstra
que o mercado ird crescer ainda mais. Deles, apenas quase 10% afirmam o
crescimento do setor serd inferior a 5%. Para os demais, o crescimento serd
muito acima.

Ainda de acordo com a pesquisa, um grande percentual de consultores apre-
senta vivéncia de muitos anos na atividade. Tal facto demonstra que esses
profissionais ja passaram por varias crises econdmicas. E aprenderam com
elas. Lembrando que, nas crises, uma das areas mais sensiveis € o RH.

Uma grande prova de que o trabalho do consultor é positivo, estd no facto
de que mais e mais executivos experientes estao a deixar as empresas para
migrarem para os servicos de consultoria.

Assim, a dinimica do mercado comprova que, de uma forma geral, as em-
presas que se utilizam dos servicos de consultoria de RH sofrem impactos
positivos diante das concorrentes que no utilizam essa pratica.

O que ¢ melhor? Investir ou nZo na contratacio de uma consultoria?

Pense nissol ____ 3
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COACHING

Antonio Horta Osorio e Alberto Jodo Jardim

Coaching para gestores
e politicos de topo

?
.\I

3 4 Pessoalfevereiro20|2

Em que medida o coaching pode potenciar as
capacidades de lideres de grandes empresas
internacionais, como Anténio Horta Osorio?

Ou de politicos com um vasto percurso na vida
publica, como Alberto Jodo Jardim? A Pessoal
pediu a profissionais da area que delineassem uma
metodologia de coaching para o CEO do Lloyds
Banking Group e para o presidente do Governo
Regional da Madeira.

por: Manuel Peixoto, Isabel Lourenco e Alexandra Lemos,
membros do Grupo Portugués de Coaches — APG”

ntoénio Horta Osoério pode ser o exemplo mais paradigma-
tico daqueles profissionais que declinam o descanso e o
equilibrio em favor da carreira e das exigéncias (internas
dele proprio?) de um lugar de destaque no setor banci-
rio internacional. Com toda a certeza, para aprender sobre a recente
necessidade de “parar” para se restaurar e encontrar um equilibrio
efetivo e ecologico para a sua vida, pode eventualmente ser Gtil um
pouco de coaching para favorecer um processo de reflexdo-acdo con-
ducente a um melhor comportamento observivel no seu presente e
no seu futuro profissional/ pessoal.
As sessoes de coaching - executive coaching - teriam, em primeiro
lugar, de ser procuradas pelo proprio cliente, ou seja, a motivacio ou
ignicdo inicial deve vir da vontade do cliente e nio ser algo que con-
sideramos poder ser util, pois “ajuda nao pedida nio é bem-vinda”, e
viola principios do coaching. Dai que se tenha de partir do principio
que Horta Osério encontrou necessidade de procurar apoio em pro-
fissionais de coaching para melhorar o seu desempenho pessoal, a
sua gestao de agenda, as suas prioridades.
Poderemos propor quatro sessdes de executive coaching de 90 mi-



Anténio Horta Osorio, 48 anos, é considerado por muitos
o gestor portugués de maior sucesso intemacional

L

nutos cada, com recurso também a um assessment de perfil compor-
tamental, a uma cadéncia quinzenal, e, se 0 coachee manifestar inte-
resse, poderd haver seguimento quinzenal on job, com intervencao
de team coaching, associando a sua equipa de trabalho, comecando
numa estratégia top-down, com workshops intermédios de balanco e
reposicionamento de objetivos e metas.

O primeiro passo € o estabelecimento de um acordo formal, contra-
tual, onde se faz referéncia ao codigo de ética ao qual o coach esta
adstrito e que se garante confidencialidade, ética, etc.

O processo de coaching comeca com aquilo a que podemos chamar
“immediate issu€’, ou seja, a questiao, o tema do coachee. O coach de-
vera facilitar a definicdo clara do objetivo, pois o coachee nio tem a
obrigacdo de saber fazé-lo. Na explora¢io integral do objetivo seriam
feitas uma série de perguntas para esclarecer/ iluminar 4dreas mais
obscuras ou nio pensadas anteriormente pelo coachee As perguntas
poderiam ser do género: O que € que € verdadeiramente importante
para si na vida? O que ganha com o que sucedeu? O que € que isso
significou para si? Como € que se prefere sentir? O que quer, de fac-
to, alcancar? O que estd disposto a perder ou a deixar para tras? O
que aprendeu com o que sucedeu? Como se quer ver daqui para a
frente? O que esta disposto a fazer de diferente? O que é que tem de
acontecer na sua realidade em concreto para se assegurar que vai ter

A retirada para descanso
absoluto de Horta Osério
teve impacto nele préprio,

na familia mais préxima, no
banco, na bolsa e na sociedade

resultados diferentes? Como vai fazer isso?
Quando vai iniciar isso? O que o pode im-
pedir de adotar novos habitos? Acha que ¢
possivel? Acha que é capaz de fazer dife-
rente? Acha que merece?

A lista poderia continuar, dependente das
respostas. E impossivel prevermos um ce-
ndario real, isso seria estarmos a manipu-
lar, mostrando que saberiamos exatamen-
te onde as coisas iriam parar, 0 que niao
¢ verdade nem é possivel para quem faz
coaching. Trabalhar sem expectativas é o
melhor remédio.

Uma das partes importantes do trabalho do
coach seria aferir a ecologia das hipoteses,
a ponto de facilitar a reflexdo do coachee
sobre se as opc¢des ponderadas sao vanta-
josas para si, contendo mais beneficios que
prejuizos ou perdas e de que forma uma
ou vdrias opc¢oes escolhidas impactariam
em si e em toda a cadeia de valor implica-
da na sua decisio por uma dada opcao. A
ecologia das hipoteses/ opgdes/ decisdes
permitiria aferir até que ponto a op¢io do
lider acolhia a interdependéncia, ou seja,
a visao de que tudo o que faz tem impac-
to nio somente em si, mas nos demais
players envolvidos. De facto, verificou-se
que o impacto da retirada para descanso
absoluto de Horta Osério teve impacto em
si, nio somente na familia mais proxima,
como também no banco, na bolsa, na so-
ciedade.

A sessao de coaching deve ser sempre im-
pulsionadora da acio por parte do coachee,
que ¢ o Unico detentor das respostas, das
solucdes, dai que na fase final da sessao o
plano de acio deve ser prioridade para o
coachee, facilitado pelo coach. Levar uma
tarefa, nem que seja para a conquista de
uma pequena vitéria, é sempre avanco de
acordo com o objetivo estabelecido pelo
cliente. As tarefas que o coachee se com-
promete a realizar sdo sempre potenciado-
res de experiéncia e a experiéncia produz
aprendizagem, e sO assim o ser humano
avanca para estagios de desenvolvimen-
to cognitivo, sdcio-emocional, relacional,
comportamental. O compromisso de feed-
back para com o coach é essencial. ___?

Pessoalfevereiro2012 :7) 5
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COACHING

Estratégia de intervencio em coaching
para Alberto Jodo Jardim

Para A})), o coaching seria mais
um desafio a ser entendido
como uma ferramenta de
evolucao de desempenho

e superaciao em termos de
competéncias emocionais

e do exercicio da lideranga

vaciao, criatividade, negociacio e visio de
futuro.
O processo de coaching solicitado por
vontade propria do coachee, seria dividi-
do em quatro fases:
A primeira fase, e a mais critica, consisti-
ria na construc¢ao de uma parceria solida
e com alto nivel de confianca em que as
partes assumem e cumprem as responsa-
bilidades acordadas. Seria feito o levanta-
mento da situacdo presente, convidando
Alberto Jodo Jardim a refletir sobre factos
passados que contribuiram para a realida-
de que vive no momento presente.
A segunda fase, diz respeito ao que Al-
berto Jodo Jardim gostaria de alcancar: é
a sua visao de futuro. O coach estimula o
coachee a sonhar e prepara-o para o pas-
so seguinte. Ajudd-lo a estabelecer as suas
metas, por forma a que elas sejam espe-
cificas, mensuraveis, alcancdveis, realistas
e com prazos determinados, por forma a
serem traduzidas em estratégias possiveis.
Nessa medida, procurar-se-d explorar as
proposito desta intervencdo de coaching é contribuir para a  vantagens e desvantagens de cada uma
mudanca do quadro de referéncia deste politico, o que devera das opcoes identificadas pelo coachee
conduzir a modificacdes profundas da sua forma de atuacdo. Amado Ainda que nio se possam pré-definir por-
por uns, odiado por outros, Alberto Jodo Jardim € a figura politica que as questdes surgem ao ritmo da di-
portuguesa com maior longevidade no poder, e mesmo de dirigentes ndmica do coachee, podem ser feitas di-
democraticamente eleitos de qualquer jurisdi¢io em todo o mundo, versas perguntas, ao longo da conversa,
tendo sido recentemente eleito pela décima primeira vez como pre- como por exemplo: O que deseja alcancar
sidente do Governo Regional da Madeira. a médio e longo prazo? O que significa
Para este homem multifacetado de 69 anos, o coaching seria mais sucesso para si? Como quantifica o nivel
um desafio a ser entendido como uma ferramenta de evolucdo de de controlo pessoal ou influéncia que tem
desempenho e superacio em termos de competéncias emocionais e  sobre a meta que deseja alcancar? Quando
do exercicio da lideranca, nomeadamente: deseja alcancar a meta a que se propoe?
B Melhor gestdo das emocdes, autocontrolo, autocritica, coeréncia, Como saberd que a alcancou? Como se ird
empatia, flexibilidade, humildade, obstinacdo, relacionamento inter-  sentir ao alcanca-la? Qual € a sua maior
pessoal e capacidade de escuta ativa; fonte de poder pessoal em termos de ta-
B Gestao de conflitos, impulsionamento da mudanca: iniciativa, ino-  lentos e competéncias? Quais sio os seus

3 6 Pessoalfevereiro20|2

Alberto Jodo Jardim é presidente do Governo Regional da Madeira
desde marco de 1978
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principais valores e crencas, especialmen-
te os relacionados com desempenho, rea-
lizacdo e resultados? O que mais gosta em
si? O que mudaria ou melhoraria em si ? Se
tivesse de definir hoje o que sente em re-
lacdo a sua carreira, o que diria? Como se
sente hoje em relacio ao que sonhou ser?
Como descreveria os melhores momentos
dos seus Gltimos trés meses?

A terceira fase consiste na andlise do ca-
minho a percorrer e na eliminacio de
eventuais “pesos inuteis” da bagagem, va-
lorizando o que de melhor tem: os seus
talentos e o seu potencial de realizacio.
A quarta fase é a defini¢do e elaboracio
do plano de acdo por parte do coache, em
que serd oportuno fazer algumas reflexdes
pertinentes, explicitando algumas acdes e
pontos criticos que poderdo dificultar a
sua concretizacio. Neste plano, serdo iden-
tificadas acdes concretas alinhadas com a
visao de Alberto Jodao Jardim e que vao
ser fulcrais para o processo de construcio
da mudanca. Incluem, para além da visdo
de futuro, os resultados que se pretendem
alcancar, acbes: estratégias e titicas e os
recursos e competéncias disponiveis. Po-
dem fazer-se perguntas como por exem-
plo: o que o pode impedir de continuar
este processo? O que vai fazer? Quando?
Como? Onde? Quanto? Que obstaculos po-
derdo surgir? Como lidard com cada um
deles? Quais os recursos de que necessita?
Que duvidas precisa de esclarecer? De 1
a 10, quanto se considera motivado para
entrar em acao?

Depois, seria entregue ao coachee, o regis-
to claro e objetivo dos passos assumidos
por ele para executar as acdes com vista
ao alcance das metas por si definidas.
Seria solicitada a leitura em voz alta do
seu “plano de acao” para que tome verda-
deira consciéncia e assuma o compromis-
so. Averiguaria, entdo, como se sente quan-
to a motivacio em coloci-lo em pratica de
imediato, disponibilizando-se, caso viesse
a necessitar, de monitorizacio em relacio
ao plano de acio.

Alguns dos aspetos mais importantes para
o sucesso desta intervencao passam pela
capacidade de:

B encorajar o coachee a modificar algumas
das caracteristicas da sua personalidade e
do seu comportamento com impacto ne-
gativo naqueles que, direta e indiretamen-
te, o rodeiam;

B gerar confianca na relacdo entre coach

SER0HS OE
EXECUTTIVE
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e coachee, nomeada-
mente em termos de
interacio equilibrada
entre pensamento, lin-
guagem e atitude;

B eliminar crencas li-
mitadoras;

m definir e priorizar
valores basicos;

m melhorar a capacidade de ouvir os outros e dar feedback;

B gerir emocdes e atitudes, trabalhando a assertividade;

®m ampliar os niveis de consciéncia em relacio aos aspetos mais obs-
curos;

m aumentar a flexibilidade e a capacidade de negociacdo justa e
saudavel,

B assumir responsabilidades e melhorar as competéncias de lide-
ranga;

B motivar o coachee para se envolver num processo lento que re-
quer tempo e paciéncia e que vai exigir o seu total empenho e res-
ponsabilidade;

B mostrar a importincia do envolvimento da equipa na tomada de
decisdes importantes e nao unilateralmente;

m modificar a sua forma de ver e interpretar a realidade por forma a
estabelecer relacionamentos interpessoais mais satisfatorios.

Seria feito o levantamento
da situacdo presente,
convidando Alberto Joao
Jardim a refletir sobre factos
passados que contribuiram
para a realidade presente

PRESSUPOSTOS AO LONGO DAS SESSOES:

- As perguntas nao deverao remeter a quaisquer juizos de valor para
nio acarretar uma atitude defensiva (ex: por que agiu assim?);

- Estabelecer rapport e ser um bom ouvinte desde o primeiro mo-
mento;

« Ndo se misturar emocionalmente com os assuntos do coachee;

« Utilizar uma metodologia de andlise de perfil comportamental,
onde serd possivel identificar os diferentes estilos de lideranca;

« Conduzir o processo sem controlar ou sugerir quaisquer solucdes. 3
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COACHING

Crise, lideranca e coaching

por: Samuel S. Antunes, PhD, managing partner da Dave Morgan, coach certificado e vice-presidente da ICF Portugal

Os tempos que vivemos niao sao ape-
nas tempos de crise econdmica, sao
também tempos de crise de liderancas.
Deixou de haver espaco para lideres-ve-
detas, mais centrados na sua visibilidade
medidtica, na sua carreira € na promocao
pessoal. A realidade e as circunstancias
atuais requerem grande capacidade para
gerir pressdo, atingir resultados e transfor-
mar a incerteza e a imprevisibilidade em
confianca e esperanca realista.

Hoje, mais do que nunca, as competéncias
pessoais (aliadas as técnicas) tornaram-se
o traco distintivo dos lideres que fazem a
diferenca. Responder de forma adequada

Pessoalfevereiro2012
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Autoconfiancga. as exigéncias do contexto em que vivemos
Em tempos requer um conjunto de competéncias que
de crise se diferenciam, nao apenas pelos resulta-

’

dos, mas sobretudo pelo estilo de atuacio,
na gestao dos problemas e das adversida-
des, na capacidade de tomar decisdes e na
relacio com os outros. Referimo-nos con-
cretamente as seguintes competéncias:

é frequente que
o lider tenha de
tomar medidas
impopulares

e decisdes que

LIDERAR COM SENTIDO
desagradem

A lideranc¢a de qualquer projeto, empresa
ou pais, requer uma estratégia e uma linha
de orientac¢io clara (no oscilante em funcio de “ventos” e pressdes),
e focada em objetivos precisos e rigorosos que deem sentido e coe-
réncia as tomadas de decisao e atuacido do lider.

GERIR O PROPRIO MEDO

Mais do que mostrar que niao tem medo, o lider necessita tomar
consciéncia de que € que tem medo. Assumi-lo para si mesmo, é o
primeiro passo para aprender a controld-lo e impedir que esse medo
o fragilize em momentos de maior tensio ou incerteza.

RESPEITAR AS PESSOAS ACIMA DE TUDO

Respeitar as pessoas niao € decidir, unicamente, em funcio delas,
¢ manter um sentimento de profundo respeito por essas pessoas,
sobretudo quando é necessario tomar decisées que nio lhes sio fa-
vordveis mas que se impdem em termos de gestio. E possivel comu-
nicar decisdes dificeis ou noticias desagradaveis, mantendo um forte
sentido de respeito e cuidado pelas pessoas. Em tempos de crise, as
pessoas continuam a ser o ativo mais importante das organizacoes,
aqueles com quem contamos para vencer dificuldades e ultrapas-
sar situacdes dificeis mesmo que nem todas possam permanecer a

“bordo”.

FAZER O QUE TEM DE SER FEITO COM AUTOCONFIANCA

Em tempos de crise, é frequente que o lider tenha de tomar medidas
impopulares e decisdes que desagradem. Necessita ter autoconfianca
e seguranca pessoal para introduzir as mudancgas e as reestrutura-
¢cOes necessarias para que os objetivos sejam alcancados e os resul-
tados conseguidos. Ousar sair da zona de conforto e correr riscos,
requer confianca nos recursos pessoais e na capacidade de encontrar
a melhor solucio, no momento em que nos confrontamos com a
necessidade de decidir.



MOBILIZAR OS SEUS PROPRIOS RECURSOS
O medo de falhar é o principal inimigo
de um lider, paralisa-o, impede-o de correr
riscos e sobretudo de encontrar solucdes
criativas € menos convencionais para os
desafios que enfrenta. O que o lider neces-
sita ndo é de fortalecer a sua capacidade
para se defender do insucesso, é aumentar
a sua resiliéncia, a perseveranca e a flexi-
bilidade para se adaptar a realidade.

FALAR CLARO

Clareza no diagnoéstico dos problemas
e nas solucdes a propor, aumentam, in-
variavelmente, a confianca da equipa. A
comunicacao clara e uma postura de ver-
dade e de autenticidade geram a adesio
dos que lideramos, motivam o compro-
misso e o envolvimento na consecucio
dos objetivos e dos resultados, mas sobre-
tudo, reduzem a incerteza, a inseguranca
e o rumor, destruidores da energia e da

motivacio necessarias
para que os resultados
acontecam.

O medo de falhar é o principal
inimigo de um lider, paralisa-o,
impede-o de correr riscos

e sobretudo de encontrar
solugbes criativas e menos
convencionais

SER INSPIRACIONAL
A capacidade de ins-
pirar confianca e mo-
bilizar a adesio e o
compromisso da equipa requer do lider uma postura de integridade
e uma atuacio que se move pelos interesses da organizaciao e da
equipa. Exigem uma visdo clara, acdes coerentes com os principios
e valores defendidos e uma comunicacao auténtica.

Requer também uma atitude positiva e de esperanca, mais centrada
no alvo do que nos obstaculos, antecipando o éxito em vez da der-
rota. Mas também inteligéncia emocional e resiliéncia, para nio se
deixar abater pelas adversidades, mobilizando determinacio e foco
nos objetivos a alcancar.

O Coaching de Executivos oferece aos lideres e gestores a opor-
tunidade de, num contexto seguro e empdtico, desenvolverem as
competéncias de que necessitam para fazer face aos desafios e opor-
tunidades que enfrentam e com isso construir sabedoria profunda,
um atributo escasso nos tempos que correm! 3

Bridging the

Performance Gap '

Construimos ligagdes entre a performance
actual e a performance desejada dos

Recursos Humanos dos nossos clientes.

Diagnosticamos | Desenvolvemos Solugoes | Avaliamos

Especialistas em Human Performance Technology (HPT), somos o parceira portugués

privilegiado na implementacio de

desempenho dos Recursos Humanos.

Praca Duque de Saldanha, 20 - |*® Esg - 1050-0%4 Lisboa « Tel: (+351) 213 182 500 = Fax: (+351) 213 182 %09

solugbes

=
H=— -
ISR ) .

integradas de melhoria do

HUMANPERSI

www.humanpersi.pt
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COACHING

.

ara nds, o coaching passa por uma pre-

missa fundamental: os objetivos e cami-
nho do percurso do processo de coaching
sio definidos pelo cliente, enquanto que
ao coach fica reservado o papel de desafiar
perspetivas, convencgoes e paradigmas com
o sentido de criar o contexto necessirio
para que o proprio cliente descubra os re-
CUrsOs Necessarios.
Contudo, um coach nfo é uma figura assépti-
ca, desprovida de opinibes e juizos. Apenas os
procura suspender no trabalho que faz direta-
mente com os seus clientes, nao o impedindo,
em momento algum, de ter uma interpretacio
propria e particular do seu meio circundante -
seria preocupante se o nao fizesse.
Basicamente, encaramos o coaching como
um processo que promove aprendizagem.
Aproveitando esta defini¢dio abrangente, o
coaching pode ajudar também a politica e os
seus atores a aprender. O coach pode tam-
bém ter espaco no contexto politico.
Aquilo que observamos e temos vindo a ob-
servar é que ha um descrédito e um descon-
tentamento crescentes com a “classe politi-
ca”. Alguns dos fatores que habitualmente
contribuem para este sentimento estdo rela-
cionados com incoeréncia entre o discurso e
a acdo - a diferenca entre aquilo que € dito

4 O Pessoalfevereiro2012

O que pode o coaching
fazer pela politica

O coaching pode devolver a politica a vontade de fazer perguntas,
boas perguntas, em vez da excessiva (pre)ocupagdo com a desco-

berta das respostas certas. O coaching pode ajudar os politicos a
estar, verdadeiramente, ao servi¢co dos seus “clientes”.

por: Jodo Sevilhano, Diretor pedagégico da Escola Europeia de Coaching

e o que é feito - com a
falha na ponderacio e
reflexdo sobre um pro-
jeto de e com futuro,
com a corrup¢io e com
a faléncia de um ideal
de servico a comunida-
de. A conjugacio destes
fatores levard a um sentimento genérico de iniquidade.

Por mais bem intencionados que sejam os discursos e as agoes, a duvida
tem minado a confianca nesta classe. Isto porque esta divida reside exa-
tamente no “para qué” das intervencdes e acoes dos politicos. Ha o juizo,
quase, imediato de que hd uma segunda intencao, um interesse oculto
ou o desejo de poder como propésitos finais. O pior é que, demasiadas
vezes, estas situacoes se verificam.

Aparentemente um politico e um coach nada tém em comum. Se ob-
servarmos atentamente nao estao assim tao distantes. Ambos tém como
proposito tltimo servir o outro, ambos sustentam a sua pratica no dia-
logo, na discussdo e no desafio de perspetivas.

O coaching pode devolver a politica a vontade de fazer perguntas, boas
perguntas, em vez da excessiva (pre)ocupacao com a descoberta das
respostas certas. O coaching pode ajudar os politicos a estar, verdadei-
ramente, ao servico dos seus “clientes” - dizemos que 0 compromisso
do coach é o compromisso do seu coachee (cliente). Pode ajudar os
politicos a planear e a agir em direcdo a objetivos, porque no fundo é
sobre isso que se trabalha no coaching. Mais importante que tudo, pode
configurar-se como um meio para recuperar ou encontrar a capacidade
de se colocar no lugar do outro, de ver o mundo através de lentes que
ndo necessariamente as do proprio, competéncia fundamental num
coach e num politico.

Sobretudo, pode ajudar a desafiar paradigmas, ultrapassar a “maneira
habitual de fazer as coisas” e encontrar novos caminhos. Pode ajudar,
como lemos recentemente num artigo, nao apenas a passar esta épo-
ca de mudancas mas sim a tornar este momento numa “mudanca de

época” 3

Aquilo que observamos é

que ha um descrédito e um

descontentamento crescentes com
“classe politica’”’, nomeadamente

devido a incoeréncia entre

o discurso e a agao




Congresso ICF Portugal 2012

O congresso da ICF Portugal 2012 esta agendado para o dia 14 de fevereiro, nas

instalacdes da Culturgest, em Lisboa. A Pessoal convidou o presidente da instituigao,

José Afonso Oliveira, para antecipar o que de mais importante se passard no evento

que terd como tema “Coaching — Alavanca de Desenvolvimento”.

por: José Afonso Oliveira, Presidente ICF Portugal

“(..) considerar os individuos e os grupos
como atores possiveis,

e nao somente como vitimas subjugadas e
manipuladas” @

caminho do meio dos anos 10 do

século XXI, tudo indica que defi-

nitivamente saimos do cinzentis-

mo do politicamente correto que,
desde o ultimo quartel do século XX, parecia
caracterizar Portugal e os portugueses. Em
alternativa, tudo indica que finalmente mer-
gulhdmos nas profundezas do abismo junto
do qual acampidmos nas dltimas décadas e
estamos agora envoltos pelas trevas de uma
multidao de malfadados papdes que tudo e
todos ameacam devorar.

E, distraidos e queixosos, vemos o tempo a passar cocando as chagas
vivas que nos foram causadas (vejam so!) pelas malfeitorias de gover-
nantes passados, presentes e (ja agoral) futuros; de tempos a tempos,
uivamos de dor com os curativos prescritos pela troica - que teimamos
em agasalhar com k - de curandeiros que alguém tenebroso colocou
no nosso caminho.

Se o tédio se vai tornando insuportavel, deixamo-nos cair de joelhos em
adoracdo arrebatada dos novos inquilinos do Olimpo, assim os compen-
sando do enxovalho que o quarto maior banco americano lhes infligiu
em 2008 ao provar que a distincia entre uma béncio dos tipos “AAA” e
“Z2Z7" é a de uma noite de luar.

A alma lusitana parece ter finalmente encontrado alternativa para o
“assim-assim..” que durante décadas parecia confortar-nos a todos e que
agora soa a estranho: “Tu nem podes imaginar! O pior possivel” passou
a ser a contrassenha do “Como vao as coisas?”.

Trés perguntas podem ser feitas!

Como chegimos aqui? Este € o tipo de pergunta estéril cuja resposta

Pessoalfevereiro20|2 4 1




COACHING
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€, sem alternativa possivel, do tipo requen-
tado “Um cio mordeu um homem, é assim!
O que se ha de fazer?” Ndo acrescenta ca-
minhos, ndo acende farbis que nos possam
guiar, nem sequer semeia ventos; assim sen-
do, € certo que nido colhe tempestades mas
€ seguro que também ndo contribui para
enfunar as velas que poderiam energizar a
nossa caminhada. Adiante!

O que queremos para nos? Esta questdo € a
primeira brecha que se abre no discurso dos
eternos lamentos e inaugura um novo episo-
dio: qual € o futuro que desejamos para nés
e para as geracdes vindouras?

Qual € a nossa visio enquanto povo, enquan-
to Pais? Aqui comeca aquele que ¢ talvez o
maior desafio para todos nos:

+ Que ambi¢do ousamos colocar na defini¢ao
do nosso querer?

 Que energia nos dispomos a dedicar a ge-
racio da forca centripeta necessiria para o
concretizarmos?

E aqui somos colocados perante um dile-
ma: poderemos deixar que “o cio continue
a morder o homem” e, nesse caso, definire-
mos como Vvisdo o voltarmos a permanecer

Mais que apenas atores
possiveis, os individuos,

os grupos e as sociedades sao,
na realidade, os protagonistas
necessarios

4 2 Pessoalfevereiro20|2

acampados a beira do abismo esperando que “eles” nos icem para 13; em
alternativa, e cotejando o poeta®, podemos aplicar-nos “a nao criar bar-
riga a nao usar chinelos” e a sentirmos de novo a verdadeira “saudade
do novo o desejo de achar”.

No inicio do ano 2000 foram publicadas com destaque, no mesmo dia
e no mesmo 6rgio de comunicacio social, duas noticias que suscitaram
grande impacto medidtico e alguma polémica: enquanto um industrial
portugués decidira oferecer um jipe a cada um dos operirios ao seu
servico, duas conhecidas empresas transnacionais decidiam oferecer a
cada um dos seus empregados um computador com acesso a Internet.
Dois tipos de visao, dois tipos de resultados: empresarios e condutores
de jipes portugueses com os resultados que todos sentimos; ambas as
empresas em questao continuam vivas e de boa satde.

Como vamos sair? A situaco com que estamos confrontados torna pre-
ciso, imperioso e urgente fazer muito mais, muito melhor e seguramen-
te de modo diferente.

Estamos num tempo em que, citando de novo Alain Touraine®, se
impde “conferir prioridade a inovacgio, a solidariedade e a educacio”,
talvez para tal sendo de comecar por “considerar os individuos e os
grupos como atores possiveis, € nio somente como vitimas subjugadas
e manipuladas”.

Mais que apenas atores possiveis, os individuos, os grupos e as socieda-
des sdo, na realidade, os protagonistas necessarios, desde logo enquanto
guionistas da trama que lhes cabe também interpretar na cena da vida.
Em suma, definitiva e inexoravelmente impde-se mudar de paradigma
criando o cendrio apropriado para que a noticia passe a ser “o homem
a morder o c3o”.

A CULTURA DE COACHING E AS PRATICAS DELA EMERGENTES
FAZEM A DIFERENCA!

Vejamos, designadamente:

1. Desde logo, faz parte do codigo genético do coaching um conjun-
to de poderosas crencas:

a. Todos podemos mudar de forma sustentada os nossos comporta-
mentos e essa mudanca altera a nossa autoimagem e a imagem que
0s outros tém de nos;

b. Em regra, nio cometemos erros de forma deliberada e cada um
deles consubstancia uma excelente oportunidade de aprendizagem;
c. A percecio que cada um de ndés tem da realidade ¢ legitima e nio
¢ seguramente a realidade em si mesma;

d. Todas as pessoas tém dentro de si talentos virtualmente ilimitados.
2. Quer o exercicio da atividade de coach, quer o da lideranca ins-
pirado na mesma filosofia, conferem aos individuos, aos grupos e
as equipas o papel de protagonistas autbnomos das suas proprias
caminhadas; na realidade, o mesmo poderd ser afirmado relativa-
mente a todas as demais interacdes humanas que filiem a sua razao
de ser na mesma otica.

3. De tal entendimento resulta que cada protagonista é o responsa-
vel por efetuar a respetiva caminhada, colocando em ac¢do todos 0s
recursos proprios disponiveis e que quando confrontado com desa-
fios extraordindrios recorre a alguém que com eles seja solidadrio e
se preste a acompanha-lo.

4. Finalmente, uma das chaves mestras do sucesso ocorrido em pro-
cessos de mudanca conduzidos com base num referencial de coaching
assenta no compromisso de cada individuo com os seus proprios
objetivos, plasmado em cada uma das acoes a realizar em ordem a
concretizacdo da visao definida.



ENCONTRO NACIONAL ICF Cada protagonista
D§p01s de em 2011 termos enfatizado a é o responsavel
afirmacio do coaching em Portugal, en-

tendeu-se pertinente colocar em evidén- por efetf‘ar

cia este ano o papel do coaching enquanto arespetiva
alavanca de desenvolvimento. caminhada,

Podendo contar com um prestigiado con-
junto de convidados exteriores a ICF Por-
tugal e também com a participacio ativa
de alguns dos nossos membros que a tal
se dispuseram, a nossa reflexao serd ali-
nhada em torno dos seguintes eixos:

m Servir a sociedade - cada ser humano é stakeholder do sistema
em que estd inserido, em que interatua e do qual recebe constantes
influéncias; ao visar em ultima instdncia a aprendizagem transfor-
macional, o coaching contribui de modo muito significativo para
que cada um dos seus clientes se sinta cada vez mais consciente da
missdo de servico a sociedade que ¢é inerente a vida humana.

m Sentido de responsabilidade e dever de cidadania - individuos,
grupos, sociedades sdo solidarios nas consequéncias de tudo quan-
to se faz e se ndo faz 4 escala planetdria; enfatizando largamente a
questdo dos “para qué?” e dela fazendo um eixo central do processo,
o coaching contribui largamente para a disseminacao de um pensa-
mento estratégico e solidario.

m O coaching e desenvolvimento de subsistemas - os niveis indivi-
dual, organizacional, social e politico consubstanciam outros tantos
subsistemas em que a filosofia e a prdtica de coaching desempe-
nham um papel determinante, excelentemente testemunhado por
membros da ICF que responderam generosamente ao convite para
partilharem as suas experiéncias e reflexdes.

® O papel do coaching na transformaciao das liderancas - segura-
mente, a conducio da vida empresarial num contexto em que avul-
ta a necessidade de articular harmoniosamente a obtencio de re-
sultados econémicos sustentados com o desenvolvimento continuo
daqueles que os produzem, reclamara cada vez mais das liderancas
a adocio de praticas alicercadas nas crencas atras referidas.

Em suma, mais do que nunca, aqui e ja impde-se alavancar o desen-
volvimento do nosso pais e todos os esforcos que convirjam para
este objetivo serao bem-vindos.

Ao coaching, o que cabe ao coaching! Tentdmos explicitar o alcance
profundo do papel que os seus profissionais desempenham.

Ao poeta, 0s seus poemas!

colocando em
acao todos os
recursos proprios
disponiveis

)

“Que o poema diga o que é preciso
que chegue distarcado ao pé de ti
eaponte a terra que tu pisas € eu pIso.
E que o poema diga: o longe é aqui.”

Coaches e poetas encontram-se no clamor: O LONGE EAQUI' ___P

@ Em Poemarma, O CANTO e as ARMAS, Manuel Alegre, Edicio de Autor,
Povoa de Varzim, maio de 1970.

@ Em Como sair do liberalismo, Terramar, Lisboa, setembro de 1999, pagina 51.
® Em Poemarma, O CANTO e as ARMAS, Manuel Alegre, Edicao de Autor,
Povoa de Varzim, maio de 1970.

@ Em Como sair do liberalismo, Terramar, Lisboa, setembro de 1999, pagina 145.

APRENDER, JOGANDO

Alguma vez pensou qudo maravilhoso seria
se o tempo que o seu filho passa a jogar
incorporasse alguma aprendizagem e que
a mesma pudesse ser reconhecida? Esta foi
a questdo que esteve na base do projeto
Engage Leaming (www.engagelearning.eu),
antecessor do projeto GREAT que a APG
estd a promover e que certamente ja teve
oportunidade de conhecer aqui na Pessoal.
O Engage culminou com o desenvolvimen-
to de um catdlogo e de uma metodologia
de aplicagdo de jogos na aprendizagem, que
surge de um levantamento exaustivo das
competéncias trabalhadas em diversos jo-
gos, com o intuito de o alavancar no ensino
superior (Higher Education).

O GREAT terd por missdo, no decurso de
dois anos, efetuar a transferéncia do Enga-
ge, alargando os horizontes de aplicagdo da
metodologia ao mercado da formagao pro-
fissional e aos seus profissionais.

A Parceria Institucional, que esteve na base
da candidatura europeia, € composta pela
FH Joanneum — University of Applied Scien-
ces in Graz, o Instituto Merig, a Gazi Univer-
sity na Turquia, a AIF — Associagdo [taliana
de Formadores e a [Zone Roménia.
Dotados de grande ambigdo, procuramos
alargar as nossas parcerias e dispomos até
ao momento de alguns parceiros associa-
dos, como o ISCTE —IUL, a ETDF, o Centro
Jacques Delors, a Universidade da Beira In-
terior e o INA. Mas ndo queremos ficar por
aqui, e queremos envolver os produtores
de jogos, as empresas de formagdo profis-
sional e as universidades de Engenharia e de
Gestdo, numa parceria Unica no pais.

Para tal, contamos consigo e com a sua
participagdo. Se tiver interesse na tematica
do Game Based Leamning, contacte a APG e
veja como pode integrar uma das diversas
equipas do GREAT.

Be a GREAT Learner

Miguel Luis,
Responsavel Comunicagao GREAT
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SAUDE LABORAL

Entrevista com Eusebio Rial Gonzéalez, Especialista em SST

“Reestruturacoes tém efeitos
negativos nos trabalhadores”

por: Duarte Albuquerque Carreira

oi na cidade espanhola de Bilbau, por
ocasiio do encerramento da campa-
nha da Agéncia Europeia para a Sau-
de e Seguranca no Trabalho “Locais
de Trabalho Seguros e Saudaveis”, que a Pessoal
entrevistou Eusebio Rial Gonzilez, responsivel
pela Unidade de Prevencio e Investigacao da
agéncia e especialista reputado em questdes
de satde e bem-estar psicologicos dos traba-
lhadores. A opinido de Gonzalez vai ao arrepio
da atualmente manifestada por muitos respon-
sdveis europeus: “até onde € que os saldrios
portugueses - que ja nao sao altos - teriam de
baixar para que a producio portuguesa de téx-
til fosse competitiva com a chinesa? Até onde
se pode cortar? Os nossos paises para sairem da
crise tém de apostar em melhor produtividade,
que necessita de trabalhadores mais prepara-
dos, com mais criatividade, com maior atencao
ao cliente. E para isso tém de estar saudaveis”.

A CRISE ECONOMICA QUE VIVEMOS PO-
DERA AFETAR NEGATIVAMENTE E EM TER-
MOS PSICOLOGICOS OS TRABALHADORES?
Sim, sem davida que afetard. Esta nio é a pri-
meira vez que temos uma crise economica e
ha estudos sobre as consequéncias das rees-
truturagdes e o desemprego nos trabalhado-
res. Obviamente, em primeiro lugar, ¢ mau
para as pessoas que perdem o seu trabalho.
Nao gostamos de nos levantar todas as ma-
nhis para ir trabalhar mas quando perdemos
o trabalho nio perdemos s6 o dinheiro mas
também a estrutura do dia a dia, as relaces
sociais, a autoestima que o trabalho pode dar. E
também tem consequéncias negativas para os
que ficam. Numa empresa com 40 pessoas, se
dez sdo despedidas, quem fica tem mais traba-
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lho, porque nem todo o trabalho desapareceu
com aqueles que foram embora, trabalha mais
horas, tem medo de perder o seu trabalho e
atinge elevados niveis de stress E muito dificil
ver o sofrimento dos colegas de trabalho que
se vao embora e pensar que poderemos ser 0s
proximos. Ha muitos estudos que comprovam
que as reestruturacdes tém efeitos profunda-
mente negativos na saide dos trabalhadores,
psicologicos e fisicos.

COM RESULTADOS DESASTROSOS PARA A
PRODUTIVIDADE?

Obviamente. Em todos os setores, mas sobre-
tudo no tercidrio, é fundamental uma forca de
trabalho saudavel e bem preparada, ninguém
trabalha bem debaixo de stress, com ansiedade
e depressdo. As empresas que acreditam que
podem deixar de cuidar dos trabalhadores
porque existe uma crise, € veem-na como um
pretexto para nio cuidar da satde dos traba-
lhadores porque nio ha dinheiro, vao fracas-
sar mais do que as outras. Numa empresa de
atendimento ao publico, se os trabalhadores
nio estdo bem, nao vao cumprir corretamen-
te a sua tarefa e atender bem o publico. E os
clientes vao a outro sitio onde sejam melhor
atendidos. Para Portugal triunfar globalmente
tem de ser através da qualidade, inovacao, cria-
tividade... ndo pode querer competir no preco
com o Brasil, China, India ou Russia.

MAS SAO AS PROPRIAS INSTITUICOES EU-
ROPEIAS QUE NOS ESTAO A DIZER QUE TE-
MOS DE BAIXAR O CUSTO DO TRABALHO.
Sim, € uma postura, € uma opinido econdmica,
mas gostaria que me mostrassem os dados que
dizem que podemos competir ao nivel do pre-
co com a China, India ou Brasil. E impossivel.
Até onde € que os saldrios portugueses - que
jA ndo sao altos - teriam de baixar para que a
producio portuguesa de téxtil fosse competi-
tiva com a chinesa? Até onde se pode cortar?
Os nossos paises para sairem da crise tém de
apostar em melhor produtividade, que necessi-
ta de trabalhadores mais preparados, com mais
criatividade, com maior atencio ao cliente. E
para isso tém de estar saudaveis. O presidente
do Banco Central Europeu deveria entender
tudo isto: 0s seus trabalhadores vao desempe-
nhar melhor a sua funcio se tiverem melhores
niveis de saide. E um trabalhador enfermo tam-
bém € um custo para a sociedade, nio apenas
para a empresa, porque vai onerar o sistema de
satde. As vezes subestima-se o impacto da ma
satde laboral na economia porque no se pensa
nas oportunidades de negdcio perdidas. O ab-

sentismo nao € a unica
consequéncia de um tra-
balhador estar doente,
trabalhadores que estao
doentes mas que vAo tra-
balhar porque tém medo
de ficar em casa e perder
0S Seus empregos repre-
sentam oportunidades de negécio perdidas. E como é que isto se quantifica,
serd que as empresas sabem o dinheiro que estao a perder?

“Para Portugal triunfar
globalmente tem de ser
através da qualidade, inovacao,
criatividade... nao pode querer
competir no preco com o
Brasil, China, india ou Russia”

QUE CONSELHOS PODE DAR A UMA EMPRESA QUE SE VE MESMO
OBRIGADA A LEVAR A CABO UMA REESTRUTURACAO?

Existem vdrios projetos em curso, financiados pela Direcio Geral de Em-
prego Europeia, que incluem a denominada reestruturacio socialmente
responsdavel. Uma reestruturaciao socialmente responsavel € aquela que se
assegura, por exemplo, que os trabalhadores recebem a informacio correta,
porque um dos fatores de stress também é o medo de perder o trabalho. Se
a empresa nao apresentar a informacio clara e a tempo, vai gerar ansiedade
nos trabalhadores. A auséncia de noticias leva os trabalhadores a esperarem
o pior. Portanto, em primeiro lugar, uma informacio clara e a tempo acerca
da situacio real. Depois, a empresa também pode encontrar formas de se
assegurar que os trabalhadores que esta a despedir conseguem encontrar
outros trabalhos. Por exemplo, uma medida de prevencio que pode de-
senvolver € a formacio. Os trabalhadores com mais formacio, para além
de fazerem melhor o seu trabalho, se tiverem a desgraca de perder o seu
trabalho, estdo numa situacio mais vantajosa para conseguir um novo.

A IMPORTANCIA DA QU AUFICAQAO...

A formacio dos trabalhadores é essencial para a seguranca e saide no
trabalho. E menos stressante fazer o trabalho bem... Perante, por exemplo,
um software novo, ¢ fundamental haver formaciao adequada, se nao os
trabalhadores entram numa situagao de grande stress

O QUE E QUE AS INSTITUICOES EUROPEIAS ESTAO A FAZER PARA
APOIAR OS TRABALHADORES AFETADOS?

Na Furopa, sobretudo através do Fundo Social Europeu que tem uma
quantidade importante de dinheiro apesar da crise, hd fundos especiais
precisamente para assegurar que os trabalhadores que perderam o seu
trabalho ou estao na iminéncia de o perder recebem algum apoio. Por
outro lado, hd medidas de prevencio e informacio as quais as empre-
sas deveriam recorrer. Antes da solucio ficil de despedir, as empresas
deveriam procurar alternativas. Na Europa, existem diversos modelos
alternativos ao estar desempregado ou com emprego. O Estado, em vez
de pagar o subsidio de desemprego, pode ajudar o empregador a pagar
uma parte do salario dos trabalhadores. Esta medida é particularmente
atil nas pequenas e médias empresas. Uma empresa que tem 40 traba-
lhadores e despede 20, os que ficam, em primeiro lugar, nao estdo pre-
ocupados em fazer a empresa crescer porque nao conseguem, estao tao
focados na execucdo das tarefas do dia a dia que nio conseguem pen-
sar em novos negdocios. Mas, no entanto, por uma questio de sorte, se
conseguirem um novo negocio de grande dimensao, os 20 que ficaram
nio terdo condicdes para dar uma resposta adequada ao consequente
aumento do trabalho. E serd preciso contratar novas pessoas, forma-las...
Assim, destarte, € mais vantajoso para as empresas manterem os seus
trabalhadores a meio tempo e, se chegar uma nova oportunidade, con-
seguirdo responder de um modo mais eficaz. ____[3
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Pedro Henriques, Diretor RH da Siemens
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omos uma referéncia

na gestao de talento”

Quando chegou a lideranga do Departamento de Recursos Humanos da Siemens,

a administragdo lan¢ou-lhe um desafio: transformar a empresa numa referéncia na

tecnologia de ponta. Pedro Henriques conta-nos em que medida a atragdo e retencdo

de pessoas de enorme valor profissional e pessoal foi fundamental nesse desiderato.

por: Duarte Albuquerque Carreira fotos: Design e Forma

[VEMOS TEMPOS QUE SAO
QUALIFICADOS COMO SENDO
DE "GRANDES MUDANCAS".
EM SUA OPINIAO, QUE MU-
DANCAS ESTAO A OCORRER NA GESTAO
DAS PESSOAS DEVIDO AO MOMENTO
QUE VIVEMOS?
Apesar das repercussdes que o clima de ins-
tabilidade em que vivemos tem na estabili-
dade emocional das pessoas, acho que nos
podemos focar nas oportunidades que pos-
sam surgir. E isso s6 é possivel se tivermos
uma atitude positiva e construtiva em todos
os planos da nossa vida. Hoje em dia, as pes-
soas tomaram consciéncia de que numa eco-
nomia globalizada, o trabalho que fazem e o
valor acrescentado que criam deve ter um
custo e uma qualidade compativeis, que ndo
exista quem o faca em melhores condices.
Numa palavra: o produto do seu trabalho
deve ser vendavel e competitivo. Caso assim
nio seja, os clientes deixardo de comprar
onde hoje o fazem e irdo fazé-lo noutra parte
do mundo. As pessoas sabem que somos nos,
colaboradores e equipas, que fazemos a com-
petitividade dos nossos produtos e solucoes
e, no fim, das empresas para as quais traba-
lhamos. O profissionalismo, a dedicacio, o
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empenho e o envolvimento de todos tornaram-se elementos centrais
na gestao das pessoas.

ACHA QUE OS DEPARTAMENTOS DE RECURSOS HUMANOS ESTAO A
GANHAR PROTAGONISMO OU, PELO CONTRARIO, ESTAO A PERDER?
As pessoas 530 o centro de tudo, por isso, o departamento de Recursos Hu-
manos serd sempre essencial para manter a vitalidade de uma empresa. O
modo como atua, a defini¢io das prioridades e a sua dimensdo é que terdo,
certamente, alteracoes substanciais. Pelo que disse anteriormente, € claro
que os departamentos de Recursos Humanos desempenharao, nesta con-
juntura, um conjunto de func¢des essenciais para a estabilidade das organi-
zacoes. E muito desse trabalho passard pela detecao dos melhores Recursos
Humanos mas essencialmente pela manutencio de elevados parametros de
motivaciao em todos os niveis hierdrquicos das empresas. Acredito que esta
serd uma das tarefas determinantes dos profissionais de RH.

NESSE SENTIDO, EM QUE ASPETOS PODEM OS DEPARTAMENTOS RH
FAZER A DIFERENCA?

Os departamentos de Recursos Humanos tém a responsabilidade de gerir
expectativas de forma bidirecional - da empresa relativamente ao colabo-
rador e vice-versa. A procura de talentos excecionais, pessoas com a capa-
cidade de fazer crescer as empresas num ambiente altamente competitivo,
aumentard de forma constante. Como tal, os departamentos de Recursos
Humanos terdo a responsabilidade de criar um ambiente empresarial pro-
picio a captacdo e manutencao dos melhores. Na Siemens, continuaremos
a apostar forte na atracio e no desenvolvimento dos talentos que fazem
parte das nossas equipas. Para isso, o facto de sermos uma das empresas
mais sélidas a escala global tem um papel fundamental.
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“O profissionalis-
mo, a dedicagao,
o empenho e o
envolvimento de
todos tornaram-
-se elementos
centrais na ges-
tao das pessoas”

QUANDO CHEGOU A DRH DA SIEMENS,
QUAL FOI O SENTIMENTO DE LIDERAR UM
DEPARTAMENTO RH DE UMA EMPRESA
QUE E TIDA COMO REFERENCIA NO TO-
CANTE AS SUAS BOAS PRATICAS DE GES-
TAO DE PESSOAS?

De facto, julgo que somos uma referéncia em
termos de gestao de talento. E nio somos nds
que o dizemos. A consultora Hays Group clas-
sificou a Siemens como a 4* melhor empresa
no estimulo da capacidade de lideranca dos

seus colaboradores, a frente de muitas prestigiadas multinacionais - num
ranking composto por 20 organizacdes, e em 2011, a Siemens Portugal foi
reconhecida como a empresa que mais celebra as suas vitorias de negdcios
e estratégia com os seus colaboradores no ambito dos prémios “Empresas
Mais”. Outro aspeto que gostaria de realcar é o facto de, na Gltima década,
a Siemens Portugal ter sido capaz de antecipar o futuro. Quando cheguei

Visdo Global

"O pais deve criar condigdes para que os emigrantes voltem”

FALEMOS UM POUCO DA POLITICA NACIONAL... CONCORDA COM A EXALTA-
CAO DA EMIGRACAO QUE O NOSSO GOVERNO FEZ?

Acredito que a experiéncia intemnacional é extremamente proveitosa para qualquer profis-
sional, para qualquer empresa e, em Uttima instancia, para qualquer pafs. Os exemplos disso
mesmo abundam em todos os setores da sociedade portuguesa. Mas também acredito que o
pais deva criar condigdes para que essas pessoas vottem e ajudem a nossa sociedade a crescer.
Algum tempo mais tarde, parte dessas pessoas regressara mais enriquecidas € com uma visao
malis alargada da vida, do trabalho e do mundo.

NAO PODE SER DANOSO PARA O FUTURO DO PAIS “PERDER” UM CONJUNTO
ALARGADO DE PESSOAS QUALIFICADAS?

Neste momento, o mercado de trabalho nacional ndo tem capacidade para absorver os va-
liosissimos Recursos Humanos portugueses. E lamentavel, mas ¢ a realidade. No entanto, se
olharmos para os anteriores movimentos de emigragdo, poderemos constatar que a partir do
momento em que as condigdes de vida e as perspetivas de sucesso de Portugal aumentem,
haverd um regresso de boa parte das pessoas que partiram. Portanto, cabe as empresas, poli-
ticos e atores sociais criar um ambiente econdmico atrativo para guem tem vindo a escolher
outros destinos para exercer a sua profissdo. Se o conseguirmos fazer, tenho a convicgdo de
que regressardo.
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a empresa, a nossa administracio lancou o
desafio de transforma-la numa referéncia na
tecnologia de ponta. Assim, passimos de uma
empresa industrial, de capital intensivo, para
uma organizacao geradora de conhecimento
high tech e de alto valor acrescentado para
a economia portuguesa. Isto sO foi possivel
porque conseguimos atrair € manter pesso-
as de enorme valor profissional e pessoal,
que colocaram em pratica esta visdo. Ter feito
parte desta evolucao é um orgulho, natural-
mente, mas numa organizagao em constante
evolucdo e continuamente focada no cresci-
mento sustentado - como € o caso da Siemens
Portugal -, as oportunidades para um gestor
se sentir orgulhoso com o desempenho dos
colaboradores tém sido muitas.

PODEMOS FALAR NUMA “FILOSOFIA DE
GESTAO DE PESSOAS SIEMENS"?

Em todo o mundo, a Siemens forma milhares
de técnicos especializados nas mais diversas
disciplinas da engenharia da satde e da ener-
gia. A procura dos melhores e dos mais qua-
lificados talentos que existem no mercado é
elevada. Para suprir as proprias necessidades
de mio de obra altamente habilitada, e des-
se modo prestar servicos de engenharia de
elevado valor acrescentado, temos particular
atencdo ao universo académico nacional, es-
tabelecendo parcerias, atualmente com mais
de 30 universidades e institutos. Privilegiamos
a diversidade enquanto valiosa fonte de ta-
lento, criatividade e experiéncia, pois integra
diferencas culturais, religiosas, étnicas, género,
idade ou origem social - em resumo, tudo o
que da singularidade ao ser humano. E um im-
perativo de negdcio e integra a nossa cultura
corporativa global, e como tal, € um veiculo
para posicionar a Siemens como um empre-
gador mundial de eleicio. Uma componen-
te essencial na nossa atividade é a formacio
continua dos nossos Recursos Humanos. To-
mando como exemplo a gestdo de projetos,
uma componente essencial na empresa, minis-
tramos 2300 horas de formacio em 2011 Por
fim, levamos a sério a promocio do equilibrio
entre a vida profissional e a pessoal. Temos
horarios de trabalho flexiveis e teletrabalho,
por exemplo. Temos desenvolvido também
iniciativas de suporte a este objetivo: firma-
mos um acordo com uma empresa que permi-
te aos colaboradores usufruirem de diversos
beneficios pessoais tornando a sua vida mais
simples. Nas férias do Natal, tendo em conta
que diversos estabelecimentos de ensino fe-
cham, realizimos um ATL para os filhos dos



nossos colaboradores nas instalacdes da em-
presa. Disponibilizamos na nossa Intranet um
espaco intitulado “Qualidade de Vida”, onde o
colaborador pode encontrar diversos servicos
que lhe facilitam o seu dia a dia.

COMO REFERIU, A SIEMENS TEM APOSTA-
DO NAS PARCERIAS COM AS UNIVERSIDA-
DES. QUAL E A ABORDAGEM DA EMPRESA
NA LIGACAO ENTRE A FORMACAO ACA-
DEMICA E O MERCADO DE TRABALHO?

A Siemens Portugal tem colaborado ativamen-
te com diversas instituicdes académicas, cien-
tificas e industriais, no sentido de promover a
geracdo cruzada e a transferéncia de conhe-
cimento. Neste momento, a empresa colabo-
ra com cerca de 30 universidades e institutos
politécnicos. Temos procurado aumentar o
numero de estagios profissionais e curricula-
res, essencialmente, através de parcerias com
as principais universidades. Dos mais de 100
estagios profissionais realizados anualmente,
a maioria ingressa nos quadros da empresa.
Para além da identificacio dos talentos mais
promissores, possuimos estruturas formativas
que permitem a aposta no desenvolvimen-
to das suas capacidades e o alargamento das
suas competéncias. Procuramos no mercado
candidatos qualificados, cujo know-how possa
reforcar a nossa capacidade de inovacio e alar-
gar a lideranca tecnologica da nossa empresa.
Esta interacio ndo se resume ao recrutamento.
Acreditamos que as parcerias que estabelece-
mos com o tecido académico nacional permi-
tem que todos - universidades, alunos e em-
presas - beneficiem com o desenvolvimento
e aprofundamento do conhecimento nas suas
diversas dreas.

COMO E QUE ESTA A CORRER O PROJETO
DA ACADEMIA DE FORM AQ;\O ATEC?
Enquanto fundadora da ATEC (academia de
formacio), a Siemens dedica particular aten-
cdo a esta entidade. Continuamos a acreditar
que a formacio na sua vertente profissiona-
lizante que € dada na ATEC € essencial para
a economia portuguesa. Continuaremos a ser
um parceiro ativo e empenhado no seu desen-
volvimento.

RESPONSABILIDADE SOCIAL.. A ESTRATE-
GIA DE RESPONSABILIDADE CORPORATTVA
DA SIEMENS CONTINUA A SER UMA PRIO-
RIDADE PARA A EMPRESA?

Na Siemens, interpretamos a responsabilidade
corporativa como uma vertente da nossa estra-
tégia de sustentabilidade, que tem como pano

de fundo um plano de
agio integrado e articu-
lado entre as dimensdes

“Os departamentos de Recursos
Humanos terao a responsabilidade
de criar um ambiente empresarial
propicio a captagdo e manutengao
dos melhores trabalhadores”

econOmica, ambiental
e social. Em Portugal, o
NOSSO COMPromisso ci-
vico é coordenado pela
Academia Siemens, uma entidade criada para enderecar toda a atuacio da
empresa no que diz respeito a cidadania corporativa. O seu objetivo princi-
pal é contribuir para que a Siemens seja reconhecida pela sociedade como
parceira estratégica na responsabilidade social em Portugal e desenvolve-
-se em torno de dois eixos, nomeadamente o programa Generation XX],
dedicado a promocio da educacio junto dos mais jovens, o programa
Caring Hands, que canaliza todas as nossas atividades de voluntariado e
apoio social. Como reflexo deste empenho, em 2011 os colaboradores da
Siemens Portugal estiveram envolvidos em acdes de cariz social e educa-
cional, num total de cerca de 1400 horas de voluntariado. Parcerias com
associagdes como a Mao-na-Mao, a Ciéncia Viva e o _junior Achievement,
entre outras, s3o alguns dos projetos que permitem que a empresa cumpra
o seu objetivo de apoiar de forma ativa, ética e responsavel o fomento da
sustentabilidade em todas as suas vertentes. ____[3
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verdadeira reforma das leis laborais portu-
guesas teve, finalmente, o seu inicio, com a
celebragdo do acordo Compromisso para o
Crescimento, Competitividade e Emprego,
em sede de concertagdo social.
E certo que os compromissos alcangados ja resultavam, de
uma forma geral, do Memorando de Entendimento imposto
a Portugal pela Comissdo Europeia, Fundo Monetario Inter-
nacional e Banco Central Europeu, mas a verdade é que a
forma esparsa e aparentemente desconexa como as primei-
ras medidas foram sendo anunciadas (redugdo da taxa social
Unica, a que sucedeu o anunciado aumento de meia hora na
jornada didria de trabalho, intervalada pelo novo sistema de
compensagdes e pelo aumento extraordinario do nimero
de renovagdes dos contratos a termo) ndo seguia a melhor
batuta legislativa.
Porém, de forma algo surpreendente, fomos agora confron-
tados com um conjunto de compromissos que, a concretiza-
rem-se, constituirdo o verdadeiro inicio da reforma das leis
laborais em Portugal.
Naturalmente se tratam ainda de medidas que carecem de
efetiva definicdo e concretizagdo, mas o nivel de pormeno-
rizagdo com que foram apresentadas j& ndao devera permitir
grandes recuos.
Para melhor se perceber a relevancia e alcance deste com-
promisso anunciado, atente-se, por exemplo, nas seguintes
matérias.

ORGANIZACAO DO TEMPO DE TRABALHO
A manifesta e evidente inoperacionalidade dos bancos de

Com enorme importancia se
apresenta a alteragcao do regime
do despedimento por extingido de
posto de trabalho, suprimindo o
critério obrigatoério de selegdo do
trabalhador mais jovem
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por. César Sa Esteves, Socio e responsavel pelo Departamento de
Direito do Trabalho da SRS Advogados

horas, dependentes de uma contratagdo coletiva atrofiada,
poderd ser ultrapassada, j& que ficou convencionado que,
por acordo individual ou coletivo de um conjunto de traba-
lhadores, esse regime podera ser acionado. Serd, seguramen-
te, um fundamental instrumento de adequagdo dos Recursos
Humanos as oscilagdes dos ciclos de produgdo das empre-
sas. Segundo anunciado, essa flexibilizagdo dos tempos de
trabalho permitira o aumento até duas horas dirias do pe-
riodo normal de trabalho, com o limite de cinquenta horas
semanais e de cento e cinquenta horas anuais.
Extraordinaria relevancia assume igualmente o andncio da
eliminacdo dos descansos compensatorios e da reducgdo
para metade dos acréscimos retributivos relativamente ao
trabalho suplementar. Saliente-se que a reducdo dos en-
cargos inerentes ao trabalho suplementar assume uma im-
portancia dupla: ndo sé mitiga o incremento exponencial
dos custos salariais em situagdes de acréscimo de atividade,
como contribuird para uma maior abertura sindical na ne-
gociagdo dos verdadeiros mecanismos de flexibilizacdo dos
tempos de trabalho.

FERIADOS E FERIAS

Para além da redugdo do nimero de dias feriados (trés a qua-
tro), estd anunciado o fim do regime da majoracdo das férias,
cuja virtualidade e interesse nunca ficaram realmente demons-
trados enquanto mecanismo de combate ao absentismo, ten-
do ao invés dado azo a inimeras dlvidas interpretativas.

LAY-OFF

Ciente da relevancia deste mecanismo, enquanto forma de
tentar obviar ao recurso generalizado do despedimento co-
letivo, os parceiros sociais convencionaram um conjunto de
medidas de simplificacdo e agilizagdo do regime juridico da
redugdo ou suspensdo da laboragdo em situagdo de crise
empresarial.

Temos duvidas de que, em termos praticos, o efeito pre-
tendido de reducdo do desemprego seja alcancado, além
de que, em nossa opinido, a tramitacdo deste procedi-



mento ja se apresenta relativamente célere e simplificada.

DESPEDIMENTO

Com enorme importancia se apresenta a anunciada medida
de alteracdo do regime do despedimento por extingdo de
posto de trabalho, suprimindo o critério obrigatério de sele-
¢do do trabalhador mais jovem no posto de trabalho. Além
de poder configurar uma forma indireta de discriminagao em
fungdo da idade, a verdade é que impedia, em muitos casos,
a escolha do trabalhador menos adequado.

Relativamente ao despedimento por inadaptagdo, parece
que, finalmente, se ird dar utilidade e aplicagdo a este me-
canismo de cessagdo, permitindo cessagbes por perda su-
perveniente de capacidades pelo trabalhador, ainda que ndo
ocorram altera¢des radicais no ambiente de trabalho. Com
efeito, ao arrepio de qualquer legislagdo laboral hodierna, a
lei portuguesa ndo d4 resposta para as situagdes de con-
tinuada insuficiente falta de produtividade ndo culposa do
trabalhador.

COMPENSACOES
Com a entrada em vigor no novo regime de compen-
sagdes para os novos contratos (apds 1/11/2011), ficou

também anunciada a revisdo das indemnizagdes para os
contratos anteriores.

Embora a solugdo ndo seja isenta de reparos, introduz-se
alguma moderagdo no cémputo das compensagdes. Assim,
relativamente aos contratos celebrados antes de | de no-
vembro de 201 |, a compensagdo continuard a ser calculada
da mesma forma até essa data, mas, se superior ao limite
fixado na Lei n.° 7/2009, de 12 de fevereiro, ndo sofrera
qualquer incremento futuro, isto ¢, a antiguidade que acres-
cer apds | de novembro de 201 | ndo determinara qualquer
aumento de compensagdo.

Outras medidas foram objeto de acordo, também com enor-
me importancia, relativas designadamente, a possivel ampliagdo
da aplicagdo da comissao de servigo, a criagdo de mecanismos
afternativos de resolugdo de litigios individuais, a implemen-
tacdo do Centro de Relagdes Laborais a fim de dar apoio a
contratacdo coletiva, a revisdo das competéncias da ACT e a
simplificacdo de obrigacdes administrativas face a ACT.

E certo que muitas outras matérias poderiam e deveriam ser
objeto de revisdo, desde logo a flexibilizagdo dos despedi-
mentos individuais que, em nosso entender, estdo na base
da esclerose das relagdes laborais em Portugal, mas ha que
registar a abrangéncia dos compromissos assumidos, 3
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AO ALMOCO COM..

Maria Jodo Martins e Mario Ceitil

“Avaliar o talento”

Mana Jodo Martins, diretora de Recursos Humanos da
EDP e Mano Cettil, diretor associado da CEGOC, foram
0s convidados desta edicdo do Ao Almogo Com...

Em cima da mesa esteve o tema “Avaliar o talento”’.

por: Duarte Albuquerque Carreira fotos: Design e Forma

Almoco Com... Maria Jodo Martins, diretora de Recursos Hu-

manos da EDP, e Mario Ceitil, diretor associado da CEGOC,

realizou-se a 23 de janeiro, num restaurante da cidade de Lisboa.

Nesse dia, terminada a refeicio, ficou clara a ideia de que qual-
quer um dos convidados poderia desenvolver sozinho uma edicao completa
da Pessoal dedicada ao tema do talento, nomeadamente da sua medicio e
avaliacio. As boas priticas da EDP neste Ambito, uma empresa multinacional
com 12 mil trabalhadores, sio muito diversificadas e com resultados bastante
interessantes, e a experiéncia e o conhecimento de Mario Ceitil, enquanto
consultor RH e docente universitirio, sio vastos. Porém, pecando por defeito,
tivemos de sintetizar tudo isto em nZo mais do que quatro paginas.

O QUE E QUE SIGNIFICA TALENTO NA EDP?

Maria Jodo Martins: O talento, quando cheguei a EDP, estava demasiado as-
sociado a ideia de juventude. O talento era sobretudo o que encontrdvamos
nos quadros mais jovens e, uma vez segmentados aqueles com mais poten-
cial, gerfamos esse talento. Tenho tratado de desmontar esse paradigma por-
que acho que hi talento em todos os segmentos. O nosso conceito de talento
abrange o talento de lideranca, o talento dos jovens com potencial, o talento
de pessoas que se tem de expatriar, o talento que advém da experiéncia
acumulada, sobretudo nas pessoas com mais de 50 anos.. Nos entendemos
o talento como tendo de ter vrias lentes para ser identificado e, sobretudo,
tem de ser segmentado. Se nds conseguirmos criar os segmentos alvo de ani-
lise do talento, de certeza que vamos gerir melhor. N6s vemos o talento - e
isto faz parte do meu discurso dentro de “casa” - como existente em todos
os segmentos. O talento existe em diversas formas e é redutor associd-lo s6
aos mais jovens.

MARIO CEITIL, CONCORDA COM ESTA IDEIA?

Mario Ceitil: HA muitas defini¢des de talento. Uma de que gosto particular-
mente diz que o talento é uma coisa que uma pessoa faz muito bem e sem
grande esforco. Esta é uma definicio extremamente simples, no entanto,
encerra algumas ideias muito importantes em relacio ao talento. Em primei-
ro lugar, o talento implica, seguramente, algumas caracteristicas da pessoa,
ha uma dimensio do conceito de talento que tem que ver com atributos
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AO ALMOCO COM..

e caracteristicas das pessoas. E quando as pes-
soas se colocam numa situacio e num contex-
to em que existe uma relacio feliz entre esses
atributos e o contexto situacional, gera-se uma
relacdo que se traduz no efeito de talento. Isto
significa que, em primeiro lugar, o talento no
€é um conceito unidimensional, € um conceito
multidimensional, retine caracteristicas da pes-
soa e caracteristicas do contexto e, sobretudo, a
logica de interacio entre a pessoa e o contexto.
Na gestao de talento também hi perspetivas
que eu talvez considerasse em dois dominios
fundamentais. O primeiro dominio, com o qual
ndo estou completamente de acordo, tem que
ver com gestao de talento essencialmente como
um processo de procura daqueles que sao con-
siderados talentos. Nesse sentido, quando uma
empresa tem uma politica de gestao de talentos
alicercada nessa dimensio ou perspetiva, aquilo
que a empresa pretende, em primeiro lugar, é
definir os talentos e depois procuri-los e coloca-
-los num contexto em que possam efetivamen-
te ser desenvolvidos. Este conceito € um pouco
elitista porque pode ter como consequéncia uns
serem considerados talentos e outros nio. Um
segundo dominio, na minha perspetiva mais
correto, que nao desconsidera que existem algu-
mas caracteristicas das pessoas que podem de-

“No6s vemos o talento — e isto faz
parte do meu discurso dentro de
‘casa’ — como existente em todos os
segmentos. E redutor associa-lo s6
aos mais jovens’”’ [MJM]
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terminar que elas possam ser mais ou menos talentos do que outras, articula
a dimensdo da procura das melhores qualificacdes e atributos com uma acio
concertada no sentido de fazer com que todas as pessoas dentro de uma or-
ganizag¢ao possam contactar aquilo que sao os seus nucleos de talentos. Nesta
segunda perspetiva hi, de facto, a ideia de que cada pessoa tem elementos
de talento em si, diferentes de pessoa para pessoa. Aqui, o grande desafio que
se coloca as organizactes ¢ o de montarem um processo de dinamiza¢io
desses talentos de maneira a que cada pessoa possa encontrar 0 momen-
to e 0 espaco para conseguir articular o ntcleo do seu talento com aquilo
que ¢€ util a organizacio. Se conseguirmos isto, realizaremos muito melhor o
aproveitamento global do potencial que existe dentro de uma organizacio,
criaremos condictes para que um cada vez maior nimero de pessoas possa
desenvolver a sua pratica organizacional vivendo aquilo que na psicologia
positiva se designa como flow e, obviamente, quando uma pessoa estd em
flow; a sua produtividade é exponenciada. Conseguimos, portanto, articular
o interesse da organizacio com o interesse das pessoas.

AS NOSSAS EMPRESAS AVALIAM O TALENTO?

A realidade das empresas em Portugal, por razoes histéricas mais es-
pecificas, € muito desigual Ha, de facto, a realidade das grandes empresas,
que tém neste momento uma cultura de gestao que se pauta por critérios
de grande internalizacao e muito sistémicos, critérios de complexidade que
sdo caracteristicos de uma sociedade complexa como € a nossa; mas também
existem, efetivamente, realidades em Portugal, microssocioldgicas e micro-
-organizacionais, onde encontramos ainda situacdes que sio caracteristicas
da idade industrial. Quem € que chama os consultores? Sio justamente as
empresas, provavelmente nfo aquelas que tém mais necessidade de proces-
sos de transformacdo, mas aquelas que tém mais consciéncia da importancia
desses processos de transformaco. Os consultores sio normalmente chama-
dos por empresas que ja tém determinado historico, mentalidade de gesto e,
como tal, a realidade que o consultor capta é a realidade de um modo geral
das empresas que ja estao numa situacio de evoluco e desenvolvimento su-
perior. A esse nivel, parece-me muito claro que hoje existe uma consciéncia
muito ativa nas empresas e nas organizacoes da importancia de dinamizar
aquilo que de melhor existe nas pessoas para conseguir gerar um bom equi-
librio entre as necessidades das organizactes e das pessoas. Nestas organiza-
¢oes, existe uma consciéncia muito clara que o sucesso da organizacio nao
pode ser feito 4 custa do sucesso da pessoa.

QUAIS E QUE SAO AS VANTAGENS QUE AS PESSOAS E AS ORGANIZA-
COES ENCONTRAM NA AVALIACAO DO TALENTO?

Para as pessoas, hd uma vantagem inequivoca na medida em que
hoje temos cada vez mais a consciéncia de que aquilo a que chamamos a
“consciéncia de si” é essencial para qualquer processo de mudanca que se
pretenda consequente. A avaliacio do talento permite 4 pessoa clarificar,
reconhecer e identificar aquilo que existe em si e que pode efetivamente ser
melhor utilizado. Por outro lado, pode também desenvolver a autoeficicia,
que embora nio tenha uma relacio absolutamente linear com a consciéncia
de si, permite a pessoa ser capaz de antecipar em si a capacidade de concre-
tizar um determinado resultado. Para a organizac¢o, a avalia¢ao do talento é
fundamental. H4 pouco salientei que o talento, na minha perspetiva, ndo é
um conceito linear, o que significa que uma boa gestao de talentos implica
uma capacidade de flexibilizacio dos contextos organizacionais de maneira
a encontrar 0s processos, 0s momentos € os espacos para melhor otimizar o
binémio contexto/ caracteristicas da pessoa. O grande desafio que se colo-
ca as organizacoes € o de desenvolverem os processos de multiplicacao de
talentos. A multiplicacio de talentos significa exponenciar dentro da organi-



zacdo as condicdes para que cada pessoa possa
ascender a um nivel de consciéncia de si e a um
nivel de colocacio das suas potencialidades e
talentos ao servico da organizacio. No fundo,
fazer com que cada pessoa possa descobrir a
estrela que hd em si e colocd-la, de uma forma
positiva, ao servico da organizacdo. Ora, as em-
presas tém toda a vantagem nisto. A perspetiva
de gestao de talentos encerra em si mesmo a
ideia de que as pessoas e aquilo que é genuino e
especificamente humano sio o reduto final da
esperanca no sentido e progresso das organizacoes. Isto, para alguém que é
dos Recursos Humanos, ¢ muito gratificante.

“As pessoas, e
aquilo que é genui-
namente humano,
sdo o reduto final
da esperanca no
sentido e progres-
so das organiza-
coes”’ [MC]

COMO E QUE A EDP FAZ A MULTIPLICACAO DO TALENTO?

Concordo plenamente com esta ideia de que o talento nfo tem uma
existéncia linear ao longo do tempo. E fundamental termos claro o que é
que a organizacdo privilegia, aquilo que da valor e aquilo que considera ser
chave. Na EDP, temos um conjunto de competéncias estratégicas e técnicas
que sdo necessarias, por familia profissional, para as pessoas posicionarem-se
sobre aquilo que € mais relevante. Por exemplo, quando se fala de lideres, e a
“casa” em Portugal tem mais de 700, foi muito importante clarificar junto das
pessoas aquilo que mais privilegidvamos, o talento de ser lider na EDP, aquilo
que consideramos ser importante. Definimos seis ideias-chave e tivemos de
as dizer a quem esta num papel de lideranca, tivemos de lhes dizer que, para
nos, elas devem ter inteligéncia emocional, saber liderar a equipa, ter uma
comunicacio positiva... Foi muito importante dizermos as pessoas aquilo que
privilegiavamos de modo a assegurar a ligacao correta entre quem esta no
exercicio de funcdes de lideranca e se pde a prova todos os dias nesse am-
bito e que pode ser mais ou menos eficaz de acordo com o talento que tem
no dia a dia, e as virias competéncias que mais privilegiamos. Nao podemos
pedir as pessoas para serem talentosas sem lhes dizermos o que é que consi-
deramos ser fundamental.

UMA PARTE DOS TRABALHADORES DA EDP ESTA NO ESTRANGEIRO.
OS CRITERIOS DE TALENTO DIFEREM DE PAIS PARA PAIS?

Nio, sao os mesmos. Naturalmente que a interpretacio de como se ma-
nifestam pode ser diferente. Dizemos que € importante que os nossos lideres
tenham inteligéncia emocional. Inteligéncia emocional deve ter mais ou me-
nos 0 mesmo conceito em todo o mundo, a manifestacio disso no dia a dia é
que € mais cultural e temos de saber interpreta-la. Tem vindo a ser feito um
trabalho nos tltimos anos de compreensdo de que a EDP ndo € mais uma
empresa portuguesa, ¢ uma multinacional. A EDP tem cinco mil trabalhado-
res 14 fora e hd uma preocupacio da nossa politica de Recursos Humanos ser
global. E ha politicas completamente globais, como aquelas que tém que ver
com a avaliacio e gestdo do desempenho e potencial, avaliamos as mesmas
coisas. Do ponto de vista da lideranca, temos uma espécie de menu das coi-
sas que estamos a privilegiar. Depois, temos um conjunto de preocupacoes
naturais que tém que ver com a gestao do proprio negdcio e que sao um
pré-requisito para uma empresa como a EDP, que esta cotada na bolsa e que
tem ganho muitos prémios do Dow Jones, como um book de sucessores,
algo bastante confidencial mas que nos d4 uma matriz de quanto € impor-
tante identificarmos quem € que sdo os sucessores das posicoes estratégicas
e criticas. Para além disso, ainda estamos a identificar quem é key people um
conceito diferente que distingue as pessoas que sao completamente chave
no respetivo métier; porque dominam, porque sdo fantasticas, que nao quero
mudar porque nfo tenho duas ou trés iguais e em relacio as qual tenho de

tenho de ter uma preocupacio grande em gerir
a sua motivacdo. No fundo, qualquer alteragao
que se passe com estas pessoas pode impactar
bastante a organizacio. Temos este tipo de fer-
ramentas para gerir talento critico.

HA POUCO REFERIU QUE O TALENTO NA
EDP E ALGO TRANSVERSAL EM TERMOS
GERACIONAIS. A EDP TEM PROGRAMAS DE
TALENTO PARA QUADROS MAIS SENIORES?
Tenho muito orgulho num programa
que estou a desenvolver na EDP que se cha-
ma “Desenvolver a Experiéncia”, direcionado
para pessoas que tém mais de 30 anos de casa,
que em Portugal sio 2500. Percebi que havia
muito conhecimento residente nestas pessoas
que, trabalhado, também era um talento. Te-
nho algumas pessoas que estdo a passar por
um programa que pretende identificar “tenho
30 anos de casa, em que € que sou especial?”’,
podemos chamar a isto talento. Depois, “e que-
ro fazer alguma coisa com isso para além das
minhas funcdes normais?” E temos neste mo-
mento, nas primeiras 300 pessoas, 193 iniciati-
vas a correr em paralelo as fungdes normais
que as pessoas tém, coisas que estdo a fazer
para dinamizar o conhecimento residente
que ha dentro delas. Gostava de sublinhar, no
meio disto tudo, que nao obstante a existéncia
de programas, € importante que os colabora-
dores encontrem dentro de si motivacio para
desenvolver o seu proprio talento, nio pode
estar tudo fora. A automotivacao é algo muito
importante e a ideia de sentido de proposito
nas coisas é fundamental. ____[3
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IMAGENS RH

CEGOC ANALISA PRODUTIVIDADE

No passado dia 12 de janeiro, no SANA Lisboa Hotel, a Cegoc pro-
moveu o VIEWPOINT 2012 | Launch Meeting, um evento dirigido aos
principais clientes da consultora e que se centrou no tema “Produti-
vidade - Fruto de Acasos ou Consequéncia de Escolhas”. No decor-
rer da manha foram abordadas as questdes da produtividade e da
focalizaggo. O VIEWPOINT incluiu ainda a 175 City World Tour das
"5 Escolhas para a Produtividade Extraordinaria”, o novo produto da
FranklinCovey, parceiro exclusivo da Cegoc em Portugal.

| A A A |
ALMOCO-DEBATE COM HENRIQUE NETO

O Launch Meeting de 2012 da Cegoc encerrou com um almogo-confe-
réncia com o empresario Henrique Neto, autor do livro “Uma Estratégia
para Portugal”, onde este apresenta uma visdo para o desenvolvimento
do pals, assente num setor produtivo moderno, virado para a exportagdo
e que privilegie a inovagdo e a mudanca.
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WELLNESS & PLACES

I ROMEU E JULIETA
A trégica historia dos amores de Romeu e Julie-
ta, celebrizada por Shakespeare, é reposta pela
Companhia Nacional de Bailado, numa versdo
com musica de Sergei Prokofiev (1891-1953)
e argumento e coreografia de John Cranko
(1927-1973). Estreada no Teatro Verde, em Ve-
neza, num espetaculo que o Ballet Scala apre-
sentou em 1958, foi com a licen¢a do Ballet de
Estugarda que a CNB produziu e apresentou
em 2001 a versdo portuguesa de “Romeu e Ju-
lieta”, com cendrios de Jodo Mendes Ribeiro e
figurinos de Anténio Lagarto. Depois da repo-
sicdo em margo de 201 |, a CNB volta a dangar
“Romeu e Julieta”.
9 a 19 de fevereiro, Teatro Camdes, Lisboa,
l6h (domingo) e 21h (5f a sdbado).

I MARKETING INTERNO E COMUNICACAO
Da autoria de Jorge Remondes, doutor em Co-
municagdo pela Universidade de Vigo, este livro,
intitulado Marketing Interno e Comunicagdo —
O impacto da utilizagdo de novas tecnologias
nas PME's, aborda, pela primeira vez em Portu-
gal, o tema do marketing interno, comunicagdo
e novas tecnologias, mas também apresenta os
resultados de um estudo desenvolvido junto
das PME's da Euro Regido Norte de Portugal-
-Galiza. A importancia desta publicagdo ¢é refe-
rida por Jordi Xifra, da Universidade Pompeu
Fabra de Barcelona, uma vez que a considera
“a base de futuras investigagdes sobre a relagdo
das empresas com os seus funcionarios”.
PsicoSoma
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I STEVE JOBS NAS SUAS PROPRIAS
PALAVRAS
Tendo por base mais de trés décadas de
comunicagdes aos media, este livro de
George Beahm constitui uma homena-
gem as melhores e mais inovadoras ideias
apresentadas por Steve Jobs, contando
com mais de 200 citagbes de leitura es-
sencial a todos os que procuram solu-
¢Bes inovadoras e inspiragbes aplicaveis
aos seus negocios, independentemente
do seu tamanho. Steve Jobs faleceu a 05
de outubro de 201 | com 56 anos, tendo
sido cofundador da Apple em 1976. Ab-
dicou do cargo em agosto de 201 I, pon-
do fim a uma das maiores e mais transfor-
madoras carreiras de negécios da histéria.
Ao longo dos anos, Jobs explicou a sua
incomparavel visdo e habilidade de imagi-
nar produtos de consumo que as pessoas
consideram simplesmente irresistiveis.
Almedina



BITS OF CARELESS TALK

ARE PIECED TOGETHER BY THE ENEMY

I SIMPLE MINDS
Anunciado para o dia dos namorados, os
Simple Minds trazem a Portugal o novo
espetaculo 5X5 Live, onde védo tocar um
alinhamento novo dedicado aos primei-
ros cinco discos da carreira. O primeiro
concerto, com duragdo superior a duas
horas e meia, serd em Lisboa. A banda
de Jim Kerr vai interpretar cinco musicas
de cada um dos seus cinco primeiros al-
buns, “Life in a Day”, “Real to Real Ca-
cophony”, “Empires and Dance”, “Sons
and Fascination/Sister Feelings Calling” e
“New Gold Dream (81, 82, 83, 84)", em
jeito de celebragdo do 30° aniversario no
préximo ano.

|4 de fevereiro, 21h00, Coliseu de

MUNDIAL

I A ARTE DA GUERRA — PROPAGANDA DA Il GUERRA

Esta mostra convida a um percurso por mais de 200 pegas
originais, como cartazes, panfletos, filmes ou crachés de va-
rios pafses intervenientes na guerra como os E. U. A, Ale-
manha, Inglaterra, Franga, Itdlia, Japdo ou a Unido Soviética. A
exposicdo tempordria pretende mostrar a propaganda sob
o enquadramento de forma de arte que ela assumiu, cum-
prindo com o objetivo de uma qualquer outra obra de arte:
provocar emogdes nas pessoas e mudar o mundo.

Até 8 de fevereiro, Museu Cole¢do Berardo, Lisboa.

I IBIKE AJUDA A MANTER A FORMA NA
BICICLETA

A Velocomp vai apresentar o iBike Powerhouse
para iPhone e iPod Touch na edi¢do deste ano
da CES. O conjunto inclui um dispositivo eletro-
nico, a app para iOS e uma série de programas
de treino. O Powerhouse é apresentado como
sendo o primeiro computador inteligente para
ciclistas em busca da boa forma fisica. O equi-
pamento funciona em articulagdo com o iPod
ou o iPhone e vai alterando o esquema de trei-
no, conforme a evolugdo ou a condigdo fisica
do utilizador. O pack deve custar 270 ddlares
(cerca de 200 euros) e inclui o dispositivo ele-
trénico, a app para o iPod Touch ou iPhone, o
adaptador e uma série de programas de treino
como o iSlim, Express Fitness, Kid Fit, VWeekend

Lisboa.  Warrior ou Brazilian Butt.

I TINTA SOLAR EM DESENVOLVIMENTO
Investigadores da Universidade de Notre Dame
criaram uma substancia que se pode apelidar de
“tinta solar”. Este liquido é composto por pon-
tos quanticos, que juntamente com um material
condutor geram eletricidade quando expostos
a luz. As primeiras amostras sé atingem uma
eficiéncia de cerca de 1%, enquanto os moder-
nos painéis solares tém cerca de 10% ou mais.
Todavia, esta “tinta” é muito barata de produ-
zir, pelo que pode ser espalhada por uma area
muito grande sem grandes custos associados.
Neste momento, a equipa do professor Kamat
estd a trabalhar no aumento da eficiéncia e es-
tabilidade deste material, de modo a torné-lo
vidvel do ponto de vista comercial.
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texto: Fernando Borges fotos: Turismo da Turquia

A antiga cidade de Bizancio tem vindo a transformar-se

num podlo de atragdo turistica, com uma oferta rica

e diversificada de temas como arquitetura, arte,

s aguas do Bosforo estao
hoje mais calmas. A apro-
ximag¢do da Turquia ao
Mundo Ocidental foi ence-
tada no final da década de 1930, o apoio
norte-americano e as reformas politicas
operadas no pais levaram a uma maior
abertura das suas fronteiras. Todavia,
face ao posicionamento do pais, com os
seus vizinhos sirios e iranianos, alguns
paises europeus continuam a mostrar
muito ceticismo quanto a entrada turca

6 O Pessoalfevereiro2012

religido e historia.

na Unido Europeia. Em Ankara, os as-
suntos da Republica revelam mais cliva-
gens politicas, entre as posicoes a favor
de uma direcio baseada num modelo
Ocidental e as posicoes que pretendem
o regresso, deste Estado laico, ao Islao.

Em Istambul, com os seus minaretes
erguidos ao céu, o ambiente é de con-
trastes puros. A cultura fervilha, no s6
porque a cidade preserva todo o seu
patriménio histérico como abraca um
desenvolvimento ao nivel de qualquer



Na pagina anterior: A mesquita de Ortakly com a ponte do Bésforo em segundo plano; A esq.: Interior da Basilica de Santa Sofia;
Em cima a dir.: O Grande Bazar, um dos mais antigos do mundo; Em baixo a esq.: Em Istambul ainda existem fortes vestigios da presenca crista

cidade europeia. A antiga cidade de Bi-
zancio, fundada seis séculos antes de
Cristo por colonos gregos, a Constanti-
nopla romana, a capital imperial otoma-
na, e a Istambul de hoje, permanecem
todas de uma s6 forma, preservando
todo o seu legado histérico. As margens
do Boésforo e as do mar de Marmdra
continuam a separar os lados europeu
e asidtico, contudo a cidade expande-se,
de forma una, na direcio do mar Ne-
gro e por ela se vai percebendo a sua
organizacao social. Do bairro de Scutari,
margem asidtica, deixa-se a nota de um
ilustre homem que por 14 cresceu, o ar-
ménio Calouste Gulbenkian. Vale bem
a pena comprar um bilhete de barco
para Scutari e olharmos da sua margem
a silhueta de Istambul ao nascer ou ao
por do sol.

O peso historico de Istambul estd con-
centrado no distrito de Sultanahmet,

onde a Mesquita de Santa Sofia e o Ser-
ralho, o antigo paldcio dos sultes, s3o as
principais atractes. A mesquita de Santa
Sofia é um bom exemplo do passar do
tempo em Istambul, pois foi durante a
cristandade a maior igreja do Mundo -
mandada construir pelo imperador Jus-
tiniano - e em 1453, com a conquista oto-
mana da cidade, foi transformada numa
mesquita, tendo sido adicionados quatro
minaretes 4 estrutura original. Uma fi-
gura de Cristo, do século XIV, que tinha
sido tapada durante o periodo otoma-
no, € hoje uma das muitas preciosidades
reveladas quando estamos dentro da
mesquita. A Mesquita Azul, estrutura do
século XVII, tem também o seu encanto,
nao s6 por continuar como principal lo-
cal de culto mas também pelos azulejos
azuis, no seu interior, e que lhe deram
a designacio. A noite, com os focos de
iluminacao apontados para as duas

Pessoalfevereiro20|2 61



VIAGENS

Cisterna da Basilica, cenario de um
dos filmes de James Bond

Principal catedral ortodoxa grega

mesquitas - como num jogo de es-
pelhos cultural -, Sultanahmet ganha
uma atmosfera poderosa.

No esplendor do Império Turco, sob
o comando de Solimio I, o Magnifico,
foram concluidas, em 1557, as obras da
maior mesquita de Istambul, Suleyma-
niye Camii. Os portugueses da época
designaram Solimao como o Grao-Tur-
€O, que NO seu expansionismo imperial
ainda tentou cercar e tomar Diu de Por-
tugal, porém sem sucesso. Esta mesqui-
ta é o exemplo miximo do esplendor
da arquitetura otomana e tem a assina-
tura do seu maior arquiteto, Sinan.
Outro dos locais magicos da cidade
¢ o interior do reservatorio de 4dgua,
com as suas 336 colunas, mandado
construir pelo imperador romano
Justiniano. E um passeio ripido pelo
seu interior bizantino que nos ficarad
para sempre na memoria. Em termos
museologicos, a cidade tem na ar-
queologia um dos seus pontos mais
fortes, em que se destacam os legados
romanos e as bonitas faiancas turcas.
Depois de dedicarmos uma boa volta
por todos os principais locais de Sulta-
nahmet, é possivel seguirmos a pé para

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

os grandes bazares da cidade, nao s6
pelo imensa oferta proporcionada por
este mercados mas também pela des-
lumbrante experiéncia de formas, cores
e cheiros. Uma manha nas compras,
por muito ftil que possa parecer, tor-
na-se uma aventura muito interessante
pelas tradictes, costumes e habitos dos
turcos. Nao podemos sair de um des-
tes bazares sem um tradicional regatear
de precos, acompanhado pela oferta
de um cha de menta. Pela cidade, zona
histérica ou parte nova que compdem
a Peninsula Balcdnica, sdo inimeras as
propostas para se tomar uma boa re-
feicdo, experimentando a tradicional
cozinha turca, que influenciou grande
parte do receitudrio da cozinha medi-
terranica de Este.

Por entre as muitas vontades por cum-
prir dentro do imaginario de uma cul-
tura como a turca, hd que referir os
banhos. Os banhos a vapor sio uma
tradicio que os turcos herdaram dos
romanos. Em Istambul existem varia-
das propostas para experimentarmos
um bom banho. O ritual do banho tur-
co, com as suas fases de contrastes tér-
micos e conclusio com uma boa mas-
sagem, ¢ uma das experiéncias a nao
perder. A escolha mais acertada para
tomar um bom banho turco é optar-
mos por um local que seja explorado
do ponto de vista turistico.

Hi4 quem referencie semelhancas en-
tre Istambul e Lisboa, os pontos de
aproximacao poderdo ser muitos na
mesma propor¢io que siao 0s Seus
pontos de distanciamento. A luz de
Istambul é Gnica, como também a de
Lisboa o €, apesar do astro que as ilu-
mina ser o mesmo. Compararmos €
sempre muito redutor € na maioria
dos casos empobrece o caridter distin-
to das coisas. Istambul é uma cidade
para se conhecer e se gostar, sem pre-
conceitos ou ideias feitas. ____3

Lussiiry Trawal & Safaria
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O PRINCIPIO COMECA NO FIM

A nova Questao
Social

Questdo Social €, como sabem, um conceito
do século XIX associado as transformagdes
politicas, econdmicas e sociais € no contexto
da Revolugdo Industrial. Muitas das bases do
que é hoje a nossa disciplina da gestdo das pessoas surge
neste ambiente, nomeadamente a organizagdo do trabalho,
a luta e as reivindicagdes sindicais, o desemprego, a pro-
dutividade do trabalho. Em minha opinido, algumas dessas
marcas prolongaram-se demasiado no tempo e mantém-se
até hoje no espirito de muitos empresarios e gestores, mas
também de muitos trabalhadores. Uma dessas herangas radi-
ca na ideia de que nas empresas existem sempre dois lados,
um que pensa e o outro que faz, um que manda e o outro
que obedece, coincidindo apenas na vontade de que ambos
parecem querer ter apenas direitos e ndo deveres. Esta Ulti-
ma questdo sobre direitos e deveres tem, alids, alimentado
a regulagdo daquilo que se vem chamando, em linhas gerais,
o trabalho subordinado. As Ultimas discussGes da trilogia
politica/ econdmica/ social, reunidas & volta da Concertagdo
Social, ainda se situam muito neste tipo de regulagéo.
Como a maior parte de nds, penso e sinto que este ja ndo
me parece ser o caminho, porque o nivel de preocupagdes
e de agdo das empresas que melhor funcionam, daquelas
que tém classe europeia e até mundial e que ai concorrem,
gerem as pessoas com outro tipo de mentalidade, com todo
o tipo de flexibilidade, com outro tipo de instrumentos e,
naturalmente, com outro tipo de relagdes.
Desde o aparecimento da Questdo Social, a harmonia dos seus
trés lados foi sempre bastante duvidosa, com excegdo talvez de
um periodo no poés-guerra. Nessa altura, o perigo da perda da
Coesdo Social forgou os Estados a promoverem o social e a
regularem o econdmico. Existiu uma lideranga politica.
E dificil regressar a esse perfodo de equilibrio entre essa tri-
logia de parceiros, nos termos em que ocorreu, sobretudo
porque o mundo mudou radicalmente e porque os trés la-
dos modificaram-se também em fungéo disso mesmo e ga-
nharam novas velocidades e novos espagos.
O Sistema Politico é hoje incapaz de qualquer regulagéo so-
bre o econémico, mesmo numa nova iminéncia de perda de
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coesdo social, porque caiu numa exagerada dependéncia do
sistema financeiro global.

O Sistema Econémico fragmentou-se em duas partes, a eco-
nomia real e o mundo financeiro virtual. Neste caso, também
a economia ficou excessivamente dependente da virtualida-
de desses produtos financeiros, mais rentaveis para acionis-
tas e investidores do que as empresas produtivas.

O Sistema Social, sempre muito dependente do emprego
por conta de outros, cresceu substancialmente em formagao,
qualificagdo, mas ndo em autonomia. Tal como sempre acon-
teceu, embora com perfis diferentes, resta-lhe a entrada nos
fluxos migratérios, agora num espago maior.

Verificamos assim que os trés sistemas que se deveriam
complementar, independentemente dos conflitos de per-
curso, estdo neste momento a seguir os seus caminhos, a
prépria realidade ndo para e também ela esta a caminhar sé.
Podemos especular, mas aquilo que prioritariamente nos
preocupa e onde as nossas ideias ainda poderdo ter alguma
utilidade é, sem duvida, nas questdes ligadas ao emprego/
desemprego e a uma outra forma de procurar a produti-
vidade. Isto porque o desemprego continuard a aumentar,
porgue mesmo com alguma recupera¢do econdmica ele
ndo terd melhorias significativas e, sobretudo, porque existe
nessa multiddo de desempregados uma enorme capacidade
completamente desperdicada, aquilo a que ja chamamos o
principal capital, a nossa principal riqueza.

Iniciei na revista de janeiro uma reflexdo sobre a necessidade
de um novo modelo de desenvolvimento do nosso mer-
cado de trabalho, onde sdo precisas muitas ideias, algumas
experiéncias, muitas vontades, muitos e variados parceiros.
S6 com criatividade nas ideias e na agdo, podemos encontrar
novos caminhos.

A questdo é: o que é que podemos fazer para colocar em
acdo as capacidades, conhecimento e competéncias de to-
dos aqueles que ndo estdo a trabalhar e de que a economia
e o pais tanto precisam?

V4 pensando nisto, porque em breve vamos formalizar o
nosso pedido de ideias, colaboragio e parceria... E uma das
apostas da APG para 2012/ ____ 3

jorgesantosmarques@gmail.com
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