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| Consultoria

Workshops

Lishoa - 14 e 15 de margo de 2012 Lishoa - 11 e 12 de abril de 2012 Lisboa - 20 e 21 de junho de 2012 Lisboa - 25 e 26 de setembro de 2012
Sio Paulo - 21 ¢ 22 de margo de 2012 Luanda - 15 & 16 de outubro de 2012 Lisboa~-13 @ 14 de novembro de 2012 530 Paulo - 25 & 26 de junho de 2012

Positive Power The Coaching Clinic® Certificacdo The Power of Trust
& Influence® nos Instrumentos

Saville Consulting

Lishoa - 27 ¢ 28 do outubro de 2012 Lishoa - 19 @ 20 de abril de 2012 Lishoa = 30 e 31 de maio de 2012 Lisboa - 8 & 9 de novembro de 2012
Luanda - 17 & 18 de outubro de 2012 Sdo Paulo - 27 e 28 de junho de 2012 Luanda - 26 e 27 de novembro de 2012 Luanda - 28 e 29 de novembro de 2012

Leadership Emotional
Deep Dive Intelligence

Team Up Image
Excellence

E-learning

Solughes de e-learning que lhe dio acesso s conhecmento quando e onda quiser,

Mass da B0 cursos & muitos desafios; filmes 8 e-booka nes aneas de Eficita Pessoal & Profissional, Lideranca & Gestao, Relacio com o Chente & Vendas, Marketing, Recursos
Humancs & Administrativo, Tecnologias da Informagsio.

LISBOA SAQ PAULD

Centro Empresarial Torres de Lishoa Pargue Cultural Paulista

R. Tomas da Fonseca, Torre G - 1600-209 Lsboa HAv. Paulista, 37, 47

Tel: +351:21 72307 @1 Tel: +55 (11) 7503 0401 E-mail: 028 conceiton?.com Web: wwhwr.conceitooZ.com ﬁ umm
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EDITORIAL
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Margarida Barreto, Diretora
revistapessoal@moonmedia.info

emos de “remar contra a maré”

das noticias negativas que nos en-

tram todos os dias e a toda a hora

pelos olhos e ouvidos! Estou can-
sada e a minha volta sé vejo e ougo pessoas a
dizer o mesmo. Nés sabemos que nada esta
facil, no trabalho, na vida pessoal, & nossa vol-
ta, e que provavelmente nada voltard a ser
como era antes. Mas ndo deviamos por isso
mesmo centrarmo-nos nas solugdes, nas mu-
dancas a fazer e ndo nos problemas?

FICHA TECNICA

Pessoal - Publicagao Mensal
Numero 112

Marco de 2012
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central I
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Remar contra

a “maré”

Tenho uma enorme admiragdo pelos portu-
gueses, mais ainda desde que (ha cerca de 25
anos) trabalho em empresas muftinacionais.
Somos competentes, empenhados, combati-
vos €, quando adequadamente informados e
envolvidos, responsaveis, inovadores e capazes
de trabalhar com enorme autonomia e entu-
siasmo. Eu sei que precisamos, provavelmente
como todos os outros, de liderancas fortes, or-
ganizagdo, disciplina e objetivos claros. Contu-
do, quando isso acontece e hd imensos exem-
plos a prové-lo, “ninguém nos para’l

Ha amigos meus que insistem em me dizer
que ‘“vivo numa ilha". Talvez, mas conhego
muitas outras “ilhas” em Portugal. Ndo po-
demos desistir, temos de “remar contra a
maré” todos os dias, lutar para que a atitude
que nos comanda seja o inconformismo, a
coragem, o otimismo, a tenacidade, a es-
peranga, a resiliéncia, em vez do queixume,
negativismo e do imobilismo, que ndo levam
ninguém a lado nenhum.

Na APG também estamos a “remar contra a
maré”. Nos Ultimos dois meses, para além de
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algumas iniciativas ja desenvolvidas e que tém
vindo a ser divulgadas, temos estado a pre-
parar os projetos principais a desenvolver em
2012. E um ano especial, todos o sabemos,
mas, talvez por isso mesmo, acredito que
todos podemos beneficiar se nos encontrar-
mos e debatermos mais, aprendermos mais
UNS ComM Os OUtros e conseguinmos, com essa
aprendizagem e partilha, nos locais e organi-
zagdes em que trabalhamos, garantir que a
nossa voz tem o impacto desejado na gestdo
das empresas e das pessoas.

No préximo Editorial partilharei consigo os
projetos principais da APG para 2012. Por
agora, gostaria apenas de deixar uma pala-
vra especial de agradecimento e incentivo
ao Nucleo de Jovens da APG, coordenado
pelo Miguel Luis, que tem tido uma atividade
intensa, ndo so na organizagdo do |0° Encon-
tro Nacional de Futuros Gestores de RH, a
realizar no inicio de margo, mas também no
desenvolvimento de outras iniciativas em
conjunto com diversas universidades do pafs,

bem hajam! ____3
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Num mercado

em constante
mudanca, o capital
humano adquire
cada vez mais o
papel fundamental
na organizacao

Eleger o parceiro certo para
identificar, selecionar e avaliar os
seus talentos & um factor chave para
0 suCesso da empresa,

0 Know-How, experiéncia e
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longo de mais de uma década de
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necessidades e as competéncias
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Catarina Guerra Barosa, Diretora Editorial
c.barosa@moonmedia.info

A MINHA ESCOLHA

BUREL
Uma marca portuguesa, 100% original,

100% design, 100% clean. Imaginem
porqué? Claro, 100% la.
www.burelfactory.com

onsciéncia ética

elhores fornecedores de
produtos e servicos para
Recursos Humanos é o
tema de capa desta edicdo
de marc¢o. Destacamos os fornecedores
que, de acordo com a iniciativa levada a
cabo pela APG (Associacdo Portuguesa
dos Gestores e Técnicos de Recursos
Humanos) em parceria com a Qme-
trics e Minimos Quadrados, obtiveram
as melhores classificacbes em cada uma
das areas analisadas. A leitura do dossier
especial recomenda-se para ficar a conhe-
cer quais os aspetos que distinguem as
empresas vencedoras.
Confesso que fiquei surpreendida pelo
facto de a consultoria juridica ter con-
seguido uma posicdo de destaque, com
uma sociedade de advogados a arreba-
tar o primeiro lugar. A surpresa nio se
deve ao facto de considerar a consulto-
ria juridica como uma area menor, longe
disso, mas sim por considera-la uma area
de extrema importidncia no mundo da
gestdo de pessoas e, talvez, sem ter tido,
até agora, o destaque que merece.
A aplicagdo das leis ndo é designio ex-
clusivo dos magistrados judiciais e dos
tribunais, € também feita no dia a dia das
organizagdes, quantas vezes sob a forma
de usos e costumes contra a propria lei.
Os gestores, no exercicio das suas fun-
¢des, precisam de estar conscientes de
direitos a salvaguardar e de obriga¢Ges a
cumprir, esta consciéncia pode resultar
da sua formagdo ou do seu cuidado em
se fazer assessorar devidamente.
Muitos gestores ha, também, com uma
intuicdo acutilante para as questdes ju-
ridicas. Esta intuicdo parece-me poder
justificar-se numa consciéncia profunda
de caréter ético; Consciéncia ética que
nos manda que respeitar ndo so as re-
gras juridicas stricto sensu como também
as mais elementares regras de convivén-
cia social. Estas ultimas nascem connos-
€O ou sdo-nos ensinadas, elas procedem,
normalmente, destas duas fontes. Casos
ha em que, ndo obstante ensinadas, elas
ndo sdo interiorizadas, como se tentds-
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semos plantar plantas em solo ndo fértil,
outros casos existem em que existindo
solo fértil, ndo existiu a transmissdo dos
valores fundamentais.

Finalmente, ha aqueles casos em que
existem, cumulativamente, a propensido
natural e a absor¢do das regras transmi-
tidas. Diria que destas trés hipdteses po-
dem surgir-nos trés tipos de homens, ou
de gestores se quisermos assim conside-
rar. No primeiro caso, temos os invete-
rados incumpridores, os que procuram
por detras das regras sociais encontrar a
sua salvagdo, individual, sdo normalmen-
te egoistas, espertos e preguicosos, sem
qualquer consciéncia do que seja bem
comum. Os segundos sdo os que tém a
tal intuicdo de que as coisas se devem
passar de determinada forma, ndo por-
que Ihes tenham sido transmitidas as re-
gras mas porque tém em si um sentido
ético originario que os desperta sempre
que é necessario; este tipo de pessoa
pode, com trabalho e dedicagdo, atingir
padrées de elevado desempenho ético.
Estes podem ainda, e apesar de pode-
rem vir a ser homens bons, optarem
pelo caminho da escuriddo, fechando os
olhos quando é preciso abri-los, dedica-
rem-se as riquezas faceis e perderem-se
por pura inércia. O terceiro tipo sera
o do homem ideal, que aqui podemos
subsumir a figura do gestor ideal, o que
tem em si um sentido ético original e va-
lores firmes recebidos e aprendidos que
o véo valorizando sempre mais.

Aqui chegada, discorrendo a propdsito de
consultoria juridica, deve esta levar para o
interior das organizagdes principios salu-
tares de convivéncia social. Nessa medida,
a sua funcdo é estratégica, porque as or-
ganiza¢bes mais ndo sdo do que pessoas
em pleno convivio social que precisam
de trabalhar de uma forma harmoniosa e
com pleno respeito pelos mais elementa-
res direitos do ser humano.

Fico pois contente que a consultoria ju-
ridica tenha conseguido este reconhe-
cimento, ainda para mais, por mérito

préprio. 3
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Como peixe
Nna agua

Pessoas mais felizes e que conciliom as varios vertentes na sua vida - pessoal e profissional -
sdo mais eficazes e motivadas. E esta a cultura da EDP. Um sentimento de pertenca assente numa forte
motivacdo e realizagdo profissional. Trabalhar na EDP é colocar a sustentabilidode social @ ambiental do nosso
mundo & frente de tudo, Um compromisso que nos levou ao 12 lugar nos indices de Sustentabilidade Dow Jones no setor elétrico,
E & no topo que queremos continuar.




GLOBAL ESTRATEGIAS
www.globalestrategias.pt
213 143 450
* Formagdo "“Gestao do Tem-
po". Porto e Lisboa, 8 e 12
de mar¢o de 2012, respetiva-
mente. Preco: 345€+IVA.

TERRA ALTERNATIVA
www.coachingportugal.com
707 200 626
* "Eco Coaching Festival”.
Zambujeira do Mar, 10 e ||
de marc¢o de 2012,
Preco: 40 €.

LET’S TALK GROUP
www.letstalkgroup.com/pt
217 957 468
* Seminario “Contabilidade
Publica 2012". Lisboa, 12 e I3
de margo de 2012.
Preco: Desde 1070€+IVA.

EXPO RH

www.exporh.ife.pt

210033 805
* “EXPO RH - | |? edicdo”, o
maior evento de Recursos Hu-
manos em Portugal. Centro de
Congressos do Estoril, Estoril.
|4 e 15 de marco de 2012.

APG

www.apg.pt

213580912
* Workshop “Aprender e En-
sinar nas Redes Sociais”. Lis-
boa, 23 de margo de 2012.

ABOUT
www.seminariosestrategicos.
about.pt
218806 136
* Seminario Estratégico “Con-
cursos Internacionais como
Oportunidade de Negocio”.
Lisboa, 29 de marco de 2012.
Preco: A partir de 635 €+IVA

NOTICIAS RH

CONGRESSO NACIONAL DO CRESCI-
MENTO EMPRESARIAL

Realiza-se nos proximos dias 30 de
marco e 13 de abril, no Hotel Tiara, em
Lisboa, e na Exponor, no Porto, respe-
tivamente, o Congresso Nacional de
Crescimento Empresarial, um evento
que visa colocar o conhecimento de
empresarios de sucesso a0 servico do
desenvolvimento das PME portuguesas,
através de uma plataforma de debate e
partilha de ideias priticas e modelos de
negdcio. Vao ser objeto de debate no
Congresso temas como o empreende-
dorismo, inovacdo, crescimento de ne-
gbcio e internacionalizaclo, através de
palestras lecionadas por um painel forte
de oradores, constituido por empresa-
rios portugueses com provas dadas no
mercado nacional e internacional.

KELLY SERVICES RENOVA IMAGEM (01)
A Kelly Services acaba de levar a
cabo um processo de renovaciao de
imagem, que reforca o seu posiciona-
mento enquanto importante player na
area da Gestdao de Recursos Humanos.
Esta mudanca resulta da necessidade
de ajustar a imagem institucional da
Kelly Services a oferta cada vez mais
abrangente de servicos as empresas
e de diferentes solucdes de emprego
aos candidatos. Depois do site, que ja
havia sido reformulado, a renovacio
de imagem incidiu na remodelacio
das agéncias e na imprensa, tendo
sido criados materiais de comunicaciao
cujas mensagens veiculam os valores
que a empresa pretende transmitir: “O
talento no trabalho nio se encontra
por acaso” ou “A empresa que sabe
para onde vai, tem sempre um parcei-
ro de talento”.

ECP-UPBS
Leadership

05 MAR
2012

02

INSCRICOES ABERTAS PARA O GLO-
BAL MANAGEMENT CHALLENGE

As inscrigbes para a edicao portuguesa
de 2012 do Global Management Challen-
ge ja estdo abertas. Esta iniciativa, com
origem em Portugal, em 1980, e com a
presenca em mais de 40 paises, nos cin-
CcoO continentes, € uma competicao que
ja envolveu mais de 480 000 quadros
de empresas e estudantes universitarios
em todo o mundo, com o objetivo de
conquistar o titulo de Melhor Equipa
Nacional e assim poder disputar o titulo
Mundial. As equipas que se inscrevem
(de trés a cinco elementos) formam um
conselho de administracao, na qual as-
sumem a gestio de uma empresa com
o objetivo de obter a mais alta cota¢io
das suas acdes na Bolsa de Valores. Ao
tomarem decisdes de gestado de topo,
os participantes analisam indicadores
economico-financeiros, ganham uma vi-
s30 mais alargada e estratégica de uma
empresa, compreendem a interacio
entre as diferentes areas funcionais e
o impacto que as suas decisdes podem
ter numa organizacio, tendo em conta
as condicionantes do mercado em que
competem e a maxima satisfacio do
cliente. As inscrictes decorrem até 23 de
abril, para estudantes, e 27 de abril para
as empresas.

EGP-UPBS LEADERSHIP GRAND CON-
FERENCE 2012 (02)

A EGP-UPBS leva a efeito no préoximo
dia 5 de marco, a partir das 14h00, na
Casa da Musica, no Porto, a edicdo 2012
da Leadership Grand Conference, cujo
tema é “The Global Leader and the
Power of the Common Chorus’. Para a
conferéncia deste ano, com a duracdo de
uma tarde, e na qual s3o esperados mil

6 Pessoalmargo2012



participantes, entre empresarios e deci-
sores de topo, estdo confirmados trés
oradores de renome internacional cujas
intervencoes envolverao os participan-
tes num intenso e inovador programa
de formacdo e inspira¢do: Nader Mousa-
vizadeh, CEO da Oxford Analytica e ex-
-assistente especial do antigo secretdrio
geral da ONU, Koffi Annan, Morten T.
Hansen, coautor do best-seller 2011 em
gestdo “Great by Choise’ e Pedro Medi-
na, fundador do programa “Yo creo en
Colombiza’. Personalidades de inegivel
prestigio internacional, as visdes e expe-
riéncias sobre a realidade mundial des-
tes conferencistas vao ressaltar a impor-
tancia da lideranca nas organizacoes e
o relevante papel que a opinido puiblica
pode desempenhar na criacio de uma
autoestima coletiva, fazendo desta um
fator de engrandecimento de um pais.
Num contexto econdmico adverso o pa-
pel do lider é cada vez mais relevante,

uma vez que dele depende o rumo/ es-
tratégia da sua organizacio. Consciente
de que hoje, mais do que nunca, os lide-
res devem centrar os seus esforcos na
preparacdo de estratégias e estruturas
corporativas capazes de fazer face aos
desafios do contexto, criar, expandir e
vencer globalmente, a EGP-UPBS pre-
tende, através desta iniciativa, fomentar
a troca de conhecimentos, experiéncias
e vivéncias com o objetivo de contribuir
para as solucdes mais adequadas a reali-
dade do pais e do desenvolvimento do
seu tecido econémico e empresarial. A
Pessoal € media partner deste evento.

CARTAO ELETRONICO PARA O SUB-
SIDIO DE REFEICAO (03)

A Edenred Portugal vai disponibilizar
um cartdo eletrénico através do qual
as pessoas passarao a usufruir os sub-
sidios que recebem das empresas, no-
meadamente o de refeicdo, utilizando
os terminais de pagamento automatico
Multibanco dos restaurantes ou super-
mercados. Cada cartdo terd um saldo
que poderi, numa fase inicial, ser con-
sultado num site e, mais tarde, em qual-
quer Caixa Automdtica Multibanco. Sera
ja no segundo semestre de 2012 que as
empresas que usam os titulos pré-pagos
da Edenred - dos quais o titulo-refeicio
EUROTICKET € o mais conhecido - pas-
sarao a entregar o subsidio de refeicio
aos empregados no cartdo eletronico.
Este serd pré-carregado com a perio-
dicidade desejada e o valor atribuido

Shl Prople intelligence
Business results

SHL Portugal — People Solutions

Recém-diplomados: encontrar os lideres do futuro

* Atraia o talento

= Avalie as aptidoes, o potencial e o ajustamento cultural

* Proporcione uma experiéncia objetiva, positiva e prestigiante

Saiba o que a SHL Portugal pode fazer pelo sen negocio.
Tel. (+351) 217 813 900 Email shl@shlportugal.pt Web shl.pt
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Bolsa RH

AIDA CHAMICA

MCC
José Afonso Oliveira, no Ulti-
mo congresso da ICF Portugal,
deu uma excelente novidade
ao auditério que enchia a Cul-
turgest: Aida Chamica obteve
o nivel de certificacdo MCC
(master certified coach) junto
da ICF, foi a primeira portugue-
sa a consegui-lo.

G MELHORES FORNE-
CEDORES RH
Premiar a exceléncia. £ o obje-
tivo desta iniciativa promovida
pela APG, em conjunto com
alguns parceiros, que pretende
identificar os melhores fome-
cedores na area dos Recursos

Humanos.

DESEMPREGO EM

O NIVEIS HISTORICOS
Portugal atingiu o nivel mais ele-
vado de taxa de desemprego
desde que ha registo: 14%! Para
agravar a situagdo, 35% dos de-
sempregados tém menos de
24 anos. Medidas de promogdo
do crescmento econdmico, em
Portugal e no resto da Europa,
sao urgentes.

NOTICIAS RH

pela empresa ficard disponivel no sal-
do do cartio, passando os beneficiarios
a utilizar o mesmo exclusivamente na
aquisicio de bens e servicos na drea da
alimentacao. Segundo Rui Proenca, di-
retor-geral da Edenred Portugal, o novo
cartdo ‘representa uma importante alte-
racao tecnolégica, cujo efeito se vai fazer
sentir em todos os parceiros da Edenred
- clientes, rede aceitante, beneficiarios e
autoridades publicas - que desejam re-
duzir custos, otimizar processos e obter
solucdes simples e convenientes”. A sua
previsio é que, em 2013, cerca de 50% da
atividade de emissdo seja efetuada neste
novo suporte.

URBANOS COMPARTICIPA PASSES DE
TRABALHADORES (04)

No ambito de um programa de apoio
aos seus colaboradores e respetivas fa-
milias, € na sequéncia da proposta de
comparticipacio de titulos de transpor-
te para os trabalhadores avancada pelo
Governo, o Grupo Urbanos decidiu,
com aplicacio imediata, comparticipar
em 30% os custos suportados pelos seus
trabalhadores com titulos de transporte
publico. Esta medida, inserida na politi-
ca de responsabilidade social e ambien-
tal do Grupo Urbanos, ird abranger os
mais de 400 colaboradores distribuidos
pelas seis plataformas logisticas em que
o Grupo opera no territério nacional.
“Os nossos colaboradores sio o ele-
mento central e essencial da competi-
tividade e desenvolvimento do Grupo
e, num momento em que sio pedidos
mais sacrificios e maior empenho, nio
podemos deixar de tentar encontrar so-
lucdes que atenuem as atuais dificulda-
des com que os trabalhadores e as suas
familias se debatem no dia a dia. Esta

8 Pessoalmargo2012

medida, entre outras que temos em pra-
tica no Grupo, vem no seguimento da
nossa politica de recursos humanos que
entende que um colaborador motivado
€ um trabalhador mais produtivo”, refe-
re Jodo Pecegueiro, CEO do Grupo.

PESSOAS FICAM MENOS INTELIGEN-
TES COM REUNIOES

Segundo um estudo da Virginia Tech, as
reunides de trabalho tém um impacto
negativo no quociente de inteligéncia
dos trabalhadores, deixando-os menos
inteligentes. Mais, as pessoas tém resul-
tados piores em testes de inteligéncia
quando trabalham em equipa, pois o
cérebro estd mais preocupado com a
imagem e em ‘fazer boa figura’ perante
o grupo. “Os nossos resultados revelam
que as reunides fazem os nossos cére-
bros ficarem inertes”, disse Read Mon-
tague, orientador do estudo. Virios gru-
pos de voluntarios mostraram quebras
significativas no QI quando lhes era pe-
dido para revelarem as suas capacidades
em contexto social.

EXPO RH 2012 AGENDADA PARA 14 E
15 DE MARCO (05)

A Expo RH 2012, um dos eventos mais
aguardados pelos profissionais de Re-
cursos Humanos, ja estd em movimento.
Com o mesmo formato que fez da Expo
RH o maior e um dos mais conceitua-
dos eventos profissionais de Recursos
Humanos em Portugal, a edi¢ao de 2012
pretende surpreender profissionais e
empresas. Nos dias 14 e 15 de marco, o
Centro de Congressos do Estoril servirad
de palco para receber centenas de pro-
fissionais interessados em conhecer o
que de melhor se tem feito para o de-
senvolvimento do setor, num ambiente



profissional e a0 mesmo tempo descon-
traido, mas com um objetivo comum: o
debate em torno da gestio do capital
humano. A préoxima edicio promete
ser uma excelente oportunidade para
aprofundar conhecimentos e estabele-
cer networking A revista Pessoal, mais
uma vez, estara presente e convidamos
todos os nossos leitores a visitarem o
NOSsO espaco.

1° CONGRESSO NACIONAL DE PSI-
COLOGOS

A Ordem dos Psicologos Portugueses
(OPP) estd a promover um momento
histérico para os psicologos portugue-
ses: 0 1.2 Congresso Nacional de Psico-
logos em Portugal. O evento terd lugar
entre 18 e 21 de abril, no Centro Cultural
de Belém, em Lisboa. De acordo com
0 bastonario da OPP, Telmo Mourinho
Batista, este congresso “¢ um momen-
to Gnico de afirmacio de uma classe

que estd preparada e disponivel para
dar um contributo muito importante a
sociedade neste momento”. Para Telmo
Batista, os psicologos tém um papel fun-
damental no contexto atual: “o estudo
do comportamento humano ajuda-nos
a compreender e a intervir nos diversos
contextos, e temos de afirmar que nada
do que € humano e de comportamento
nos € estranho. A sociedade como con-
junto de pessoas com vivéncias, pensa-
mentos, motivacoes e agdes precisa do
conhecimento dos psicologos, precisa
de poder dispor do que sabemos para
alcancar os seus objetivos”. O Congresso
tem o alto patrocinio do Presidente da
Republica e conta ja com quase 500
comunicacdes submetidas.

SURVEY “CREATING PEOPLE ADVAN-
TAGE 2012

A World Federation of People Manage-
ment Associations (WFPMA) e a The

Flexibilidade
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Por: Gabinete Juridico-Laboral da APG, disponivel para os associados em www.apg.pt e global@apg.pt

LEGISLACAO JAN.

DESTAQUES

PORTUGAL

* Decreto-Lein° 8/2012, D. R
n° 13, Série | de 2012-01-18
Ministério das Financas
Modifica as regras de recruta-
mento e selecdo dos gestores
publicos, bem como as matérias
relativas aos contratos de
gestdo e a sua remuneragao e
beneficios, procedendo a segun-
da alteragdo ao Decreto-Lei

n.° 71/2007, de 27 de margo.

* Decreto-Lei n° 512012, D. R,
n.° 12, Série | de 2012-01-17
Ministério das Finangas

Institui o conselho diretivo
como Unico érgdo de diregdo,
limita a sua composicao e
altera as regras de recruta-
mento, sele¢do e provimento,
de cessacdo dos mandatos e
a remuneracao dos membros
dos conselhos diretivos dos
institutos publicos de regime
comum, procedendo a sétima
alteracdo a Lei n.° 3/2004, de
I'5 de janeiro

Lei n°3/2012, D. R n° 7, Série
I de 2012-01-10

Assembleia da Republica
Estabelece um regime de
renovagdo extraordinaria dos
contratos de trabalho a termo
certo, bem como o regime e o
modo de célculo da compen-
sacdo aplicavel aos contratos
objeto dessa renovacdo.

UNIAO EUROPEIA
N&o foi publicada legislagéo.

06

NOTICIAS RH

Boston Consulting Group (BCG) es-
tdo, em conjunto, a realizar a versao
de 2012 do inquérito bienal “Creating
People Advantage® que, em Portu-
gal, é coordenado pela APG. Este € o
sexto ano que este inquérito é reali-
zado, ja reconhecido no mundo dos
RH como um dos mais importantes a
nivel mundial. Em comunicado, a or-
ganizacio do evento questiona: “Que
desafios e prioridades antecipa para
os RH?”. E continua: “a sua participa-
¢do ird assegurar que a perspetiva do
nosso pais em temas de RH serd in-
cluida no relatorio e que estara entre
0s primeiros a receber o relatdrio e
as suas conclustes. Também recebera
um emai/ com uma selecio de recen-
tes estudos BCG imediatamente apos
terminar o inquérito, como forma de
agradecimento pela sua participacao
e, adicionalmente, serd uma das pri-
meiras pessoas a receber uma copia
gratuita, em PDF, do novo relatdrio
de 2012. Além disso, e como oferta
especial, terd a oportunidade de par-
ticipar numa “7alent and Leadership
Health Check” e terd a opcio de rece-
ber um benchmark customizado das
suas respostas.” Responda a este sur-
vey em apg.pt.

AIDA CHAMICA E A PRIMEIRA POR-
TUGUESA MCC (06)

Aida Chamica obteve o nivel de certi-
ficacio MCC (master certified coach)
junto da Federacio Internacional de
Coaching (ICF), o grau mais elevado
de certificacdo em coaching, tornan-
do-se a primeira portuguesa a obter
tal certificacio. Dos 20 000 coaches
membros da ICF, apenas 526 tém cer-
tificacdo MCC. H4 uma americana a

IO Pessoalmargo2012

viver em Portugal que tem o nivel
MCC, mas nao havia ainda, até a data,
nenhum coach portugués com este
reconhecimento internacional. Este
nivel de certificacio tem exigentes
requisitos de aprovacio, que incluem
ter mais de 2500 horas de atividade
em coaching, pelo menos 35 clientes
diferentes, formacio certificada pela
ICFE, cartas de recomendacido de coa-
ches acreditados que tenham obser-
vado a pritica de coaching do candi-
dato e atestem o nivel de qualidade
do coaching e ainda a prestacio de
provas de exame que consistem na
realizacio de sessbes de coaching
perante um jari internacional isento
(uma sessao a0 Vivo e uma sessio
gravada). Aida Chamica ja se candida-
tou para integrar o juri internacional
de exames de certificacdo para coa-
ches que retinam os requisitos defi-
nidos pela ICFE. Até aqui havia alguns,
muito poucos, membros do jari a fa-
lar portugués. O portugués de Portu-
gal passari a estar representado nesta
estrutura internacional.

10 ENCONTRO NACIONAL DE FU-
TUROS GESTORES RH

O 10° Encontro de Futuros Gestores
de RH da APG irad decorrer este ano
no dia 7 de marco, nas instalacdes
da Escola Superior de Gestao, em
Idanha-a-Nova. De acordo com a or-
ganizacio do evento “é cada vez mais
evidente que as hard skills jiA nio sio
as competéncias que fazem a dife-
renca no mundo empresarial. Nesse
sentido, na Gestdo de Recursos Hu-
manos nio se pode simplesmente ter
em conta os nimeros, uma vez que o
verdadeiro motor para o sucesso das
empresas s10 as pessoas. Neste mun-
do tdo competitivo e repleto de de-
safios sdo, portanto, as soft skills que
nos levam mais além, guiando-nos
para o sucesso. Surge assim O concei-
to deste encontro: ver outro futuro
para a Gestdo de Recursos Humanos
(See Other Future To GRH).

Errata: A autora da entrevista a Conceigdo Zagalo, publicada na Uttima
edicdo da Pessoal, é Catia Henriques e ndo Patricia Noleto.
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RH GLOBAL

EMPRESAS PREFEREM PERFIL DO
FACEBOOK A CV DOS CANDIDATOS
O recrutamento de profissionais podera es-
tar a mudar de uma forma radical, de acordo
com um artigo do Wall Street Journal, que
da vérios exemplos de empresas que estio
a recusar a rececdo dos habituais curmiculum
vitae (CV). Uma destas empresas é a Union
Square, uma capital de risco nova-iorquina
que colocou um anincio de emprego para
o cargo de analista de investimentos e pediu,
aos interessados, links que demonstrem a sua
presenca online. A empresa, que ja investiu
no Twitter, Foursquare ou Zynga, pediu ain-
da aos interessados o envio de um pequeno
video onde demonstrassem o interesse nessa
determinada posigdo.

REMESSAS DOS EMIGRANTES PORTU-
GUESES EM ANGOLA EM CRESCIMENTO
Angola j& é a terceira principal origem das re-
messas de emigrantes portugueses, tendo sido
a fonte de 147 milhdes de euros em remessas
em 201 . Num ano em que as remessas totais
dos emigrantes se mantiveram quase iguais as
do ano anterior, o montante enviado pelos por-
tugueses residentes em Angola cresceu quase
10%. No entanto, as principais fontes de remes-
sas de emigrantes continuam a ser a Franga e a
Suica. Estes dois paises representaram mais de
metade dos valores enviados para Portugal em
201 1: 868 milhdes de euros no caso da Franga,
681 milhdes de euros no caso da Suica.

ROBIN SHARMA NO ESTORIL

Robin Sharma, um dos mais conceituados espe-
cialistas internacionais em lideranga, estara no
nosso pais no préximo dia | | de maio, no Cen-
tro de Congressos do Estoril, para uma plateia
de quase 600 pessoas, onde estardo presentes
algumas das figuras mais importantes do setor
empresarial e politico nacional.

MUAS ELE SO TEM 0 NONO AN,

NAQ TENS UM LUGAR MAIS ?77
MODESTO, 600 EURDS MES?

\g

b

D COPYRIGHT 202 - RICARDD CAMPUS

ek

2 Pessoalmarco2012

CAMPUS Z012- wwwRICARDOGAMPUS COM




CONSELHO CONSULTIVO

Estratégia
da Zarigueya?

Zarigueya ¢ um animal que quando se sente
ameagado " faz-se de morto”. Tem a capacida-
de de reduzir os batimentos cardfacos, fechar
os olhos e, desta forma, parecer morto.
O que tem a ver a Zarigueya com Portugal e com os Re-
cursos Humanos? Muito ou pouco... Antes de explicar,
e para tentar ter um ponto de partida para uma analise,
voU aproveitar uma conversa que tive ontem ao jantar
com uns amigos.
Durante o jantar, um amigo meu, José Luis, que tem uma
empresa de energia fotovoltaica, comentava que devido a
inexisténcia de créditos bancérios, ndo conseguia fechar os
negécios que identificava. Ao lado de José Lufs, estava Sergi,
que com negbcios de restauragdo nas autoestradas e aero-
portos me alertava para a redugdo do trafego na autoestrada
do Algarve em cerca de 30% face ao ano anterior. Falamos
do quanto tudo estd dispendioso, do IVA, das portagens e
da gasolina.
Eduardo, apesar de ouvir atentamente, suponho que as suas
preocupagdes estardo mais voltadas para o Brasil, destino
previsto para uma mudanga em breve, como presidente de

A Zarigueya é um animal que quando se sente ameagado
tem a capacidade de reduzir os batimentos cardiacos, fechar
os olhos e parecer morto

David Sanglas, Diretor-geral Adecco Portugal

uma importante empresa farmacéutica, e o German, que
esta entre Portugal e Espanha, partilhava detalhes da incrivel
reforma laboral de Espanha e de como iria mudar radical-
mente o mercado de trabalho.

Finalmente, Mario, que no final do ano passado abriu a sua
prépria empresa especializada no setor agrario, contava,
completamente satisfeito, que acabava de fechar um negé-
cio com a Argélia que lhe ia dar tranquilidade para o pro-
ximo ano.

E evidente que hé coisas que ndo dependem de nds e que
condicionam as dificuldades/ facilidades a curto e médio pra-
zo. E um facto que hoje em dia o “cesto das compras”, e até
mesmo apenas o “sair de casa”, saem tdo caro que, eviden-
temente, prejudicam o consumo privado. E certo que nio
existe tranquilidade suficiente no setor bancario e que por
isso o recurso ao crédito seja muito mais complicado, o que
também condiciona o consumo e indiretamente a viabilidade
e sobrevivéncia de algumas empresas. E o facto de termos
uma lei laboral muito protetora em alguns &mbitos, em com-
paragdo ao mercado europeu mais préximo, compromete
a atragdo de investimentos e da competitividade global do
nosso pais.

Mas, ainda assim, a Ultima coisa a fazer é seguir o exemplo do
nosso querido animal, a Zarigueya.

E certo que ha menos oportunidades mas, como temos tido
a ocasido de ler em vdérios artigos publicados nos Ultimos
meses nesta revista, continuam a existir grandes casos de
empresas com sucesso.

Para mim, o segredo passa por se estar absolutamente pro-
ximo do mercado, sendo dindmicos e flexiveis e ter uma
estrutura de pessoas envolvida e identificada com os nossos
projetos. S6 assim conseguiremos dar resposta de qualidade
as oportunidades que se apresentam e, isso sim, com muita
paciéncia e perseveranga.

Ndo queremos Zarigueyas em Portugal.

Muito animo. @
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ATUAL

Comunicacdo em tempo
de crise

Apresentamos oito principios fundamentais para uma comunicagdo eficaz da gestdo
de topo em tempos de crise, em que tudo é questionado e a incerteza e ansiedade
estdo presentes.

por: Diogo Alarcao, Partner Mercer Portugal

comunicacio, simples e regular, por parte de administradores
‘ * ‘ e gestores € um ir'lstrumer‘lto importante para a promocao da
b\ cultura, valores, missdo e visao de qualquer empresa, para além
de contribuir para o reforco do compromisso e motivacao dos
colaboradores. Esta comunicacio torna-se ainda mais importante em pe-
riodos de crise em que tudo € questionado e a incerteza e ansiedade estao
presentes.
O acesso e “excesso” de informacdo aumentam os sentimentos de incerteza
e, consequentemente, surgem as questdes referentes a seguranca dos postos
de trabalho, solidez financeira das empresas, futuro do pais, necessidade de
emigrar e tantas outras. Se ndo for controlada, este excesso de informacio
pode ter efeitos negativos na produtividade bem como no clima social das
empresas e, consequentemente, na sustentabilidade dos negécios a curto,
médio ou longo-prazo.
Neste sentido, a gestdo de topo deve criar mecanismos que promovam uma
comunicacio cuidada, regular e efetiva com os seus colaboradores, capaz
de estimular a sua confianca e foco nas areas que realmente poderdo refor-
car o negocio da empresa. Destacaria, pois, oito principios fundamentais
para uma comunicacio eficaz da gestao de topo em tempos de crise.

1° MANTER UMA COMIU \lCr\CXO REGULAR

E importante um lider comunicar com regularidade com as suas equi-
pas e colaboradores. Os ciclos de comunicacio devem ser mais curtos,
mesmo quando nfo existem “grandes novidades” a comunicar. O seu
siléncio, em clima de incerteza, pode conduzir a davida que €, muitas
vezes, traicoeira.

2° NAO PARTIR DO PRESSUPOSTO DE QUE SE CONTROLA TOTAL-
MENTE A INFORMACAO

A evolucio das ferramentas disponiveis (Internet, noticias 24 horas por dia,
blogues, servicos de mensagens instantineas e as redes sociais) permite
uma comunicacio imediata a nivel mundial. Tal significa, para a sua empre-
sa ou negdcio, que os seus colaboradores podem ter acesso a informacio
quase a0 mesmo tempo (ou mesmo antes) dos proprios lideres. Sabendo a
partida que nfo se consegue controlar na totalidade a informacio que che-
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ga aos colaboradores, é necessario estar atento
e preparado.

Treine os seus
lideres para

3° REFORCAR O QUE NAO VAT MUDAR comunicar com
Em periodos de crise, as empresas sao obrigadas as equipas. A

a reagir as alteracdes dos mercados e mudar as comunicacao
suas estruturas, equipas, desenhos, processos e pretende-se

procedimentos. No entanto, por mais complexo
que seja o processo de reestruturacio, nenhu-
ma empresa altera tudo, exceto no caso de en-
cerramento ou faléncia, e os lideres devem procurar também comunicar o
que ndo sofre alteractes. Desta forma, reforca-se os niveis de confianca dos
colaboradores.

proxima e eficaz

4° DIZER A VERDADE

Um dos maiores erros de lideranca € pensar que se estd a promover um am-
biente sauddvel quando se omite uma informacio negativa. Um lider deve
sempre acompanhar as preocupacdes dos seus colaboradores e transmitir
o que pode acontecer no futuro, mesmo que tal signifique dar mas noticias.

5% SER OTIMISTA

Em periodos de crise, é dificil assegurar a motivacio das equipas. Cabera
aos lideres transmitirem mensagens otimistas e, mais importante, definirem
uma linha de comunicacdo positiva e assente na confianca e na esperanca.
E muito importante que os colaboradores percebam como podem contri-
buir para fazer a diferenca e vencer os obsticulos. Mais do que reagir é
preciso prevenir e antecipar. Mais do que lamentar € preciso acreditar. Os
momentos de crise devem servir para reforcar os valores do trabalho e da
perseveranca.

6° TRANSFORMAR TODOS OS DIRETORES EM LIDERES DE COMUNI-
CACAO

Diversos estudos indicam que os colaboradores confiam mais nas suas li-
nhas de chefia diretas. Neste sentido, treine os seus lideres para comunicar
com as suas equipas. A comunicacio pretende-se que seja proxima e eficaz.
Por isso, devem ser utilizados os recursos mais ajustados a cada objetivo e
publico-alvo definidos.

Na opinido de Diogo Alarcdo, “'um lider deve sem-
pre transmitir o que pode acontecer no futuro”

7° SER TRANSPARENTE

Talvez seja uma das premissas mais conhecidas
e menos aplicada. E muito importante que as
empresas criem e disponibilizem, nos momen-
tos mais adversos e de maior incerteza, mecanis-
mos que permitam aos colaboradores colocar
questdes (sob anonimato ou nfo) e receber res-
postas sobre as mesmas. E uma excelente opor-
tunidade de reforcar relagdes e compromissos.

8° DAR O EXEMPLO

Os comportamentos s3o também uma forma
de comunicacio. Por este motivo, os lideres nao
se devem limitar a comunicar boas ideias e in-
tencGes, mas agir em conformidade com elas.
Seja um exemplo a seguir na sua organizacao.
Lidere pelo exemplo. Promova, dé visibilidade e
premeie as boas praticas na sua empresa. 3
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De bom a excelente.
A diferenca esta no talento?

Ha uma distancia que separa aqueles que sdo bons dos que sao
excelentes, a diferenga entre os que “apenas” estdao no pddio e os
que conquistam o primeiro lugar — e mantém-se por la durante
alsum tempo. Serd o talento! Sera o empenho e a capacidade de
trabalho? A motivacdo? As condigdes de trabalho? Nesta edicdo do
Out of the box, utilizando o desporto como metafora, vamos tentar

perceber o que diferencia o melhor dos outros que ja sdo muito
bons mas...ndo sdo os melhores.







Introducao

Coeficiente de Talento

por. Afonso Carvalho

Afonso Carvalho Diretor-geral da Kelly Services e membro do Conselho Consu\t\vo da
Pessoal, e a moto conduzida por Hélder Rodrigues na Ultima edi¢do do Dakar
p T T :

im Collins define a grandeza, ou se prefe-

rirem, a exceléncia como algo que ndo de-

riva da circunstancia, alias é de longe uma
questdo de escolha consciente e de disciplina,
reforca o autor.
A partir desta frase de Jim Collins, que certamen-
te foi a base de pensamento em pelo menos trés
dos seus livros, achei que seria interessante ex-
trapolar sobre esta tematica, adicionando alguns
ingredientes que a pudessem tornar mais apela-
tiva, tanto ao nivel organizacional como despor-
tivo. Treinadores, desportistas e outro tipo de
atletas sobejamente conhecidos ddo frequente-
mente palestras, workshops e a¢des de formagado
sobre como chegaram ao topo, como venceram
tudo e todos e atingiram a perfeicdo.
Assim, este artigo ndo procura um paralelis-
mo entre estes dois mundos (organizacional
e desportivo), alids para tal existem muitos e
variados livros sobre esta tematica, pelo que
procuro apenas navegar num barco chamado
talento que tanto navega em aguas organiza-
cionais como desportivas. Serd interessante de-
brucarmo-nos sobre a dindmica de uma orga-
nizacdo na andlise e desenvolvimento dos seus
talentos, em contrapartida com “verdadeiros”
atletas de competicdo, atletas profissionais que
dedicam grande parte das horas de um dia na
persecucdo dos seus objetivos. Por outro lado,

Creio que podera ser
interessante dar mais

vOZ, mais atencao e mais
importancia ao melhor que
se faz em Portugal para la do
“mundo das multinacionais
e do futebol”




e voltando a chamar Jim Collins a este artigo, o
que sera que distingue o “bom” do “excelen-
te"? Serd o talento! A ambigdo, a perseveranga,
uma simples coincidéncia ou talento e sorte
tém de estar no local certo a hora certa? Tal
como refere llidio Vale na sua entrevista, terd
de existir tudo isto e uma “fome de sucesso™?
Hoje em dia, a palavra talento surge associada
a todas as areas da sociedade, especialmente
quando nos deparamos com Recursos Huma-
nos e organizages. E comum e muito frequente
encontrarem repetidamente a palavra talento
como o ingrediente secreto de muitas organiza-
¢Oes para fazerem face ao contexto atual, assim
como para garantirem a diferenciagdo no mer-
cado. Acredito que a palavra, até mais do que
isso, os frutos de cada talento fazem realmente a
diferenca quando menor é o niimero de recur-
sos a disposicdo de um gestor de uma empresa.
Imaginemos uma PME, na qual um recurso entre
vinte faz muita diferenca. Neste caso especifico,
¢é importante que o potencial de talento de cada
recurso seja explorado e garantido em toda a
sua plenitude, pois caso tal ndo aconteca a falta
de talento serd evidente e o impacto dramatico.
Como & que poderemos entdo garantir que uma
empresa estd verdadeiramente a dinamizar o ta-
lento, a maximizar o potencial e a garantir que
consegue transportar os seus talentos para pata-
mares de exceléncia! Existird alguma ferramenta
mégica que nos permita diariamente estar atento
a este tépico! Provavelmente muitas, mas sera
que ndo estaremos sempre a falar da medicdo do
coeficiente de talento, isto é: top talents / total staff
— underperformances = CT (coef. talento).

O coeficiente de talento permite assim anali-

O coeficiente de talento
permite analisar a
percentagem de recursos
que alavancam a sua empresa
para uma grandeza de nivel
superior

sar a percentagem de recursos que alavancam
ou poderdo alavancar a sua empresa para uma
grandeza de nivel superior. Sem uma percen-
tagem elevada deste coeficiente, as empresas
serdo boas (o que ndo é necessariamente nega-
tivo) mas ndo excelentes.

E no desporto de alta competicao? O que mar-
ca a diferenga de um bom atleta para um ex-
celente? De um razodavel para um fora de série?
Por que razdo alguns ndo chegam ao topo ou
ndo se conseguem manter, consistentemente,
no topo? Por que razdo o Tiago Pires (surfista
profissional portugués) é bom mas ainda ndo
chegou a nimero |? E o Frederico Gil (ténis) e
o Tiago Monteiro (piloto automéveis)? O que é
que realmente conta na escalada para o topo?
Poderemos comparar um coeficiente de talento
a um coeficiente de rendimento de um atleta
ou poderemos simplesmente falar de talento no
que diz respeito tanto a uma empresa como a
uma equipa ou atleta a nivel individual? Veremos
nas entrevistas o que terdo em comum um pilo-
to de motas, um atleta de triatlo € um treinador
de futebol. Para j4, arrisco dizer que todos tém
uma paixdo gigante pelo que fazem e uma moti-
vagdo sobrenatural para atingir e superar os seus
objetivos, ou seja, uma capacidade fenomenal de
evolugdo, adaptacdo e progressdo.

Coordenacdo Afonso Carvalho

Por que razdo alguns ndo chegam ao topo ou

ndo se conseguem manter, consistentemente,

no topo?
&

Creio que poderd ser interessante dar mais voz,
mais atengdo e mais importancia ao melhor que
se faz em Portugal para l4 do “mundo das mul-
tinacionais e do futebol”. E importante e certa-
mente serd recompensador ouvir e saber o que
de melhor se faz para gerir talentos, tanto numa
PME como num qualquer desporto de menor vi-
sibilidade. Acredito que o coeficiente de talento
¢ tanto maior quanto o coeficiente de rendimen-
to a que as empresas ou os atletas estdo expos-
tos. Se a esta equagdo adicionarmos a reduzida
dimensdo e suporte, ou se preferirem, estrutura
e investimento, tanto maior serd o emprenho e a
“fome de sucesso” dos nossos talentos.

E vocé, qual foi a ultima vez que mediu o
coeficiente de talento e rendimento da sua

equipal___[3
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Entrevista com llidio Vale

“Nao acredito no trabalho sem paixiao”

llidio Vale é o treinador nacional dos Sub-20, um escaldo onde competem as “‘esperancas’” do futebol mundial.

Em entrevista a Pessoal, diz que “jogadores e equipas de topo sdo aqueles que conseguem a exceléncia de uma

forma continua e prolongada no tempo”.

por. Afonso Carvalho e Duarte Albuquerque Carreira

PAR DO TALENTO, O QUE E QUE SE

TORNA DETERMINANTE PARA UM
ATLETA ALCANGAR A EXCELENCIA?
Fundamentalmente, ¢ determinante uma enor-
me ambi¢do em atingir patamares de rendimento
superiores, uma enorme capacidade de trabalho
para treinar todos os dias para, de cada vez que
o faz, se tornar melhor. Penso que a qualidade de
desempenho que esses jogadores virdo a atingir
tem muito que ver com a qualidade do trabalho
que é colocada a sua disposi¢do para poderem
evoluir. Resumindo, para um atleta atingir a exce-
|&ncia sera determinante uma enorme ambicdo
em querer atingir o top, uma grande qualidade
do trabalho que desenvolve e uma forte capaci-
dade para trabalhar todos os dias no sentido de
melhorar as suas performances desportivas.

COMO E QUE SE MOTIVAM INDIVIDUOS QU
EQUIPAS A NUNCA DESISTIREM DE TENTAR

CHEGAR AO TOPO, ISTO NO CASO DE
NUNCA O TEREM ATINGIDO?

A motivagdo &, sem dlvida, um aspeto decisivo
quando falamos em alto rendimento. Penso que
¢é fundamental criar, de forma continuada, esti-
mulos suficientemente fortes que permitam ao
jogador uma evolugdo qualitativa e continua. E
necessario ter capacidade para passar uma men-
sagem e uma convicgdo muito clara de que é
possivel melhorar todos os dias, que podemos
tornar-nos mais fortes a cada momento e que
é possivel chegarmos ao topo, que € aquilo que
deve ser a ambi¢do de um jogador de excelén-

“Um campedo tem de ter
uma enorme paixao no seu
trabalho e na perseguiciao do
seu objetivo de ser o melhor
dos melhores”
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ILIDIO VALE

llidio Vale é natural da Maia, cidade onde nasceu a
|3 de dezembro de 1957. Licenciado em Educagdo
Fisica e Desporto, com especializagdo em Futebol,
tem uma carreira cheia de sucessos dedicada qua-
se em exclusivo a formagdo de grandes campedes,
nomeadamente no FC Porto. Na Federagdo Portu-
guesa de Futebol desde 2006, llidio Vale qualificou
a Selecdo Nacional Sub-19 para a fase final do Eu-
ropeu de 2010, em Franga, onde alcangou a quali-
ficagdo para o Campeonato do Mundo—Colémbia
2011. No Mundial, levou a Equipa das Quinas a
Final, apds um percurso brilhante. Portugal chegou
ao derradeiro encontro sem qualquer golo sofrido
e sb no prolongamento, diante do Brasil, é que a
formagéo lusa acabou por perder.

cia. Com trabalho, dedicagdo, empenho e uma
convicgdo muito forte é possivel alcangar a ex-
celéncia. Esse é um trabalho que deve ser con-
tinuo e planificado ao nivel do desenvolvimento
da mentalidade especifica que o afto rendimento
requisita. Estes aspetos devem ser considera-
dos todos os dias. Tem de haver uma empatia
muito grande entre os lideres e, neste caso, as
equipas ou os jogadores, de forma a fortalecer
as relagdes interpessoais na busca permanente
pela exceléncia.

TALENTO, PERSEVERANCA OU AMBICAO?
QUAL PESA MAIS NA ESCALADA PARA O
TOPO?

O:s trés fatores sdo importantes. Acredito no talen-
to natural, acredito no talento do trabalho, mas de-
fendo que o talento natural aliado a uma enorme
capacidade de trabalho, um empenho sem limites
e uma enorme “fome de sucesso” permitirdo ficar
mais proximo da exceléncia. Sem talento, sem per-
severanga e sem ambicdo ndo é possivel chegar ao
topo e muito menos a manutengdo no topo, que
para mim também é outra questdo importante. To-
dos os aspetos sdo relevantes. Querer ter sucesso
exige uma capacidade de trabalho e um empenho
sem limites e uma perseveranga muito grande. Ao
falarmos de exceléncia, ndo podemos falar em mo-
mentos de fraqueza, mas sim de uma forte convic-
¢do de que uma grande capacidade de trabalho e
de empenho nos permitirdo atingir essa exceléncia.

E E MAIS DIFICIL CHEGAR AO TOPO OU
MANTERMO-NOS LA?

Sem duvida que mantermo-nos no topo é mais
dificil. Embora reconhega que é muito dificil che-
gar ao topo, é muito mais complicado manter
uma constdncia de rendimento durante muito
tempo. Essa manuten¢do no topo exige muito
profissionalismo, muita ambi¢do, muito empenho,
muita capacidade de trabalho e muita inteligéncia




especifica no trabalho desenvolvido, ou seja, ter
a mentalidade de um campedo. Acredito nos jo-
gadores e nas equipas que atingem elevados ni-
veis de competéncia e se mantém nesse patamar
em ful-time e ndo em part-time. Ndo considero
que sejam de topo jogadores ou equipas que por
vezes atingem niveis de rendimento elevado e
outras vezes tém descidas significativas nas suas
performances. Jogadores e equipas de topo sio
aqueles que conseguem a exceléncia de uma for-
ma continua e prolongada no tempo.

NA SUA OPINIAO, QUAL SERA O "INGRE-
DIENTE SECRETO" QUE PERMITE APENAS
A ALGUNS CHEGAREM AO TOPO, A NU-
MERO UM?

Tenho alguma dificuldade em apontar um ingre-
diente secreto, porque nada surge de uma forma
isolada. H& um conjunto de varidveis que tem um
peso muito grande para qualquer jogador, trei-
nador ou equipa atingir o topo. E a conjugacio

dessas varidveis é que determinam quem chega
ao topo e quem se mantém [&. Ndo gostaria de
isolar uma dessas variaveis que ja referi, apontando
uma delas como a mais importante ou a secreta.

MAS PODE, ENTAO, NOMEAR ALGUMAS?

Para além do caréter que um jogador, um treinador
ou uma equipa devem revelar, é importante, por
exemplo, no caso de um treinador, que a sua ca-
pacidade de comunicar seja clara. E necessario que
exprima com clareza as suas ideias e que transmi-
ta as fortes convicgdes que tem sobre o caminho
que escolheu para a sua equipa e os seus jogadores
percorrerem. E igualmente relevante os compor-
tamentos e forma como lida com os momentos
de adversidade, porque é nessas situagdes que o
treinador tem de ser o principal catalisador de es-
timulos positivos e agregadores que levem a reen-
trada no caminho do sucesso. H& muitos outros
fatores para além daquilo que é o conhecimento
profundo da é4rea de intervencdo, neste caso es-

Coordenacdo Afonso Carvalho

pecifico do futebol: sobre o jogo, sobre o treino e
sobre tudo o que sdo aspetos de natureza peda-
gbgica e relacional. Ha aspetos que sdo essenciais
e ajudam, por exemplo, um treinador a chegar ao
topo e a manter-se 4. Um lider deve estar disponi-
vel e aberto as varias dimensées do conhecimento.
Para além do acompanhamento permanente das
inovagdes existentes, é necessano que o lider reflita
e revele dinamismo no seu trabalho, seja inovador
e crie estimulos motivacionais elevados para os seus
jogadores. E fundamental que os jogadores eviden-
ciem uma grande crenga e vontade de alcangar o
sucesso e que gostem de conviver com ele. Um
campedo tem de ter uma enorme paixdo no seu
trabalho e na perseguicdo do seu objetivo de ser
o melhor dos melhores. Quem tem esta postura
acredito que chegue ao topo e se mantenha [&
durante muitos anos. Quem ndo tem, terd menos
probabilidades de 14 chegar e, se o conseguir, ndo
ird por [& permanecer muito tempo. N&o acredito
no trabalho sem paixao. B
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030 Pereira afirma que com o seu talento e muita

confianca é capaz de fazer tudo aquilo em que acreditar
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Coordenacdo Afonso Carvalho

Segundo HR *“ndo hd potencial maximo de talento no des-
porto. Aquilo que é hoje excelente daquia |0 anos ja ndo o &”

Jodo Pereira, atleta de triatlo, Hélder Rodrigues, piloto de ral, falam da distancia entre ser um dos melhores do

mundo e ser o melhor. Eles ainda ndo o sdo mas prometem trabalhar para tal.

por. Afonso Carvalho e Duarte Albuquerque Carreira

ual a semelhanca entre os desportis-
Qtas Jodo Pereira, no triatlo, e Hélder
Rodrigues, no todo-o-terreno? Ambos sdo
jovens brilhantes naquilo que fazem mas fal-
ta algo para serem os melhores do mundo,
para serem os primeiros. E o que é que falta?
Apoios financeiros, mais talento, melhores
condi¢bes, mais dedicagdo?
Jodo Pereira é uma jovem promessa do
triatlo portugués. Em termos nacionais ja
conquistou vitérias importantes e o seu ob-
jetivo de curto prazo é um bom resultado
nos préximos Jogos Olimpicos, que decor-
rerdo este ano na cidade de Londres. Jodo ja
comegou tarde a préatica do triatlo ao mais
alto nivel, apenas em 2007, quando tinha |18
anos. No entanto, sente que tem estado em
constante evolugdo e que ainda se encon-
tra longe de atingir o seu potencial maximo.
Treinado por Manuel Alves e Lino Barrun-
cho, o atleta considera que para se chegar

ao topo “basta” ter muito talento, gostar do
que se faz e treinar. Treinar muito. E Jodo
Pereira di-lo com a convic¢do de quem ja foi
nimero um a nivel nacional durante quatro
anos seguidos. Porém, queremos sempre
mais: e para ser o nimero um do mundo?
“Ja ndo basta sé o talento e gostar de triatlo
e de treinar, é preciso ter um bom enqua-
dramento técnico, treinador/ fisioterapeuta/
psicologo/ nutricionista, estar num bom es-
paco de treino, ter colegas de treino que
possibilitem um bom ambiente, estar em
paz comigo mesmo, ser muito disciplinado”.
Para finalizar esta lista de necessidades, o
desportista sublinha com énfase: "e gostar
de levar o corpo ao limite humano”.

Hélder Rodrigues regressou no més passado
de mais uma prova do Rali Dakar, o mais
importante e competitivo rali de todo-o-ter-
reno do mundo. E regressou em gléria, com
uma estatueta de bronze a premiar a con-

quista de um lugar no pdédio, o terceiro. No
entanto, as ambi¢des do piloto eram maiores
e para o ano promete voltar as areias do
deserto em busco do tdo desejado primeiro
lugar. Para isso, acima de tudo, Hélder Rodri-
gues precisa de melhores condi¢des financei-
ras. Depois, da tal estrelinha da sorte. Em de-
claragdes a Pessoal refere que “se em 2007
eu tivesse a performance que tive este ano
no Dakar, tinha vencido a corrida. E hd vérios
fatores externos que nés ndo controlamos
mas que também pesam na balang¢a, como
por exemplo a evolugdo dos outros atletas.
No entanto, para se ser excelente tem de
se trabalhar muito e bem e, principalmente,
temos de ter um objetivo tragado ao longo
de vérios anos. Um piloto excelente tem de
estar muito bem preparado, ao nivel fisico
e técnico. Tudo tem de ser levado ao por-
menor. E um trabalho arduo mas que pode
fazer a diferenca”, conclui. 3
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Melhores Fornecedores
RH 2012

A Pessoal apresenta, em exclusivo as empresas premiadas pela
iniciativa Melhores Fornecedores RH. As trés grandes vencedo-
ras sdo a Raposo Bernardo & Associados, a Conceito O2 e a
High Play Institute.
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MELHORES FORNECEDORES RH 2012 - RH '

Resultados globais
e por categorlas

RESULTADOS GLOBAIS (3 EMPRESAS COM MAIOR %
DE RESPOSTAS ACIMA DOS 80%)

POSICAO GLOBAL EMPRESA % RESPOSTAS ACIMA
DOS 80%
I Raposo Bemardo 76%
& Associados
2 Conceito O2 74%
High Play Institute 72%

RESULTADOS POR CATEGORIAS

iINDICE MELHORES
FORNECEDORES RH ©

CATEGORIA EMPRESA

Recrutamento, Selecgdo, Avaliagdo

de Competéncias e Outplacement Conceito O2 89.9
) . High Play Institute 88.2
Formag:ao, Coaching . Conceito O2 86.2
e Desenvolvimento Profissional
Grupo Ch 84.6
Randstad 86.5
Tempo-Team 80.4
Trabalho Temporén'o Olisipo - Formacio
e Qutsourcing e Consuftoria
. 80.1
em Tecnologias
de Informagdo SA
, Conceito O2 91.2
Consultoria
Towers Watson 72.6
, Interprev - Seguranca, Higiene
Seguranca e Saude no Trabalho e Satde no Trabaho, Lda. 83.9
Sistemas de Compensagao Towers Watson 773
e Beneficios
Servicos de Assessoria Juridica Raposo Bemardo 90

& Associados

) Em pontos, numa escala de 0 a 100
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PARA AS EMPRESAS ONDE AS
PESSOAS SAO O PRINCIPAL RECURSO.

SCOREMPRESAS - SOLUGOES COMPLEMENTO DE REFORMA PARA EMPRESAS

GARANTIR O FUTURO COM QUALIDADE.

A FUTURO dispoe de solugbes simples, e ao alcance de todas as empresas,
para a constituicio de um complemento de reforma
a favor dos Administradores/Gerentes e outros Trabalhadores.
Consulte-nos ainda hoje!

Peca-nos uma Simulagdo para a Sua Empresa, sem gualguer compromisso.

Estamos aptos a apoiar na escolha e concecdo da solucio mais adequada.
e-mail: geral@futuro-sa.pt | telefone: 213 248 250 | www.futuro-sa.pt

“ruturo &=

Grupo Montepio u-a

FUTURD - Socledade Gestora de Fundos de Pensdes, S.A. | Rua Santa Justa, 109 - 29 - 1100 - 484 LISBOA

Mao dispensa a consulta da informacdo pré-contratual e contratual legalmente exigida.

FUTURO - ESPECIALISTAS EM FUNDOS DE PENSOES




MELHORES FORNECEDORES RH 2012

CRIAR UMA VISAO, ASSOCIAR

UM SONHO

Um projeto financiado incorpora a res-
ponsabilidade de ‘fazer bom uso dos
dinheiros publicos”. O GREAT é fruto
de uma ambi¢do maior: colocar o Game-
-based Leamning (GBL) no centro da dis-
cussdo enquanto metodologia inovadora,
impulsionadora de novos contextos e for-
mas de aprendizagem, que recoloquem o
individuo como agente primordial do seu
potencial humano.

Gerir e administrar um projeto como o
GREAT deixa, assim, de ser apenas um ato
de cumprir o programado, para se trans-
formar no esfor¢o conjunto e continuado
de uma equipa e coordenagdo que quer
contribuir para a construgdo de uma visao
europeia sobre GBL.

Envolver, incluir e potenciar a participagdo
de diferentes atores e entidades, ndo so
dos pafses da parceria, mas também de
outros paises europeus, convidando-os a
colaborar diretamente com o projeto. Esta
€ a nossa ambicdo.

Discutir as potencialidades, desafios e
constrangimentos ao GBL, num contribu-
to direto para o mainstream europeu, para
novas formas de ensino e aprendizagem
que respondam aos desafios de uma socie-
dade europeia que necessita urgentemen-
te de se reinventar, de crescer e criar. Esta
€ a nossa visdo.

Assegurar o integral cumprimento dos re-
sultados com que nos comprometemos:
desenvolver catdlogo de jogos, metodolo-
gias GBL, contetido e metodologias de for-
magdo, workshops. Mas também assegurar
as condigdes para que o GREAT contribua
para uma mudanca de paradigma, para re-
forco de investigacdo, e sobretudo para o
reconhecimento e certificagdo das apren-
dizagens: formais, ndo formais ou informais.

Miguel Luis,
Responsavel Comunicagdo GREAT

Projeto financiado com o apoio da Comissdo Europeia. A informagao
contida nesta publicagdo (comunicagdo) vincula exclusivamente o autor, nao
sendo a Comissdo responsavel pela utilizagao que dela possa ser feita.
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Introducao APG

A importancia de
distinguir os Melhores

por: Miguel Faro Viana, membro da direcdo da APG responsavel pela iniciativa

Melhores Fornecedores RH

Assistiu—se na dltima década, em Portugal, a uma grande proliferacio de
prémios e de programas de reconhecimento a individualidades e or-
ganizacdes no dominio da gestio de RH. Pese embora a importancia destas
iniciativas para reconhecimento do mérito, exceléncia e dos contributos
prestados a comunidade de RH, a grande diversidade e escassa regulacio
dos processos de atribuicio do reconhecimento nao tem ajudado a sua
devida valorizacio. Por outro lado, as empresas prestadoras de servicos no
ambito dos RH nio se sujeitam habitualmente a um escrutinio objetivo e
rigoroso por parte dos seus clientes, como é habitual nas estruturas comer-
ciais e de marketing noutros setores. Acresce que o sobredimensionamento
da oferta de servicos profissionais para o nosso pequeno mercado também
nio promove os melhores mecanismos de qualificacdo. O periodo de crise
que atravessamos contribuird sem davida para a selecao e maior incremen-
to do valor do servico prestado, mas pode nfo ser suficiente.

Consciente dessa lacuna, a APG lancou em 2011, juntamente com 0s parcei-
ros Qmetrics e Minimos Quadrados, um concurso para premiar os melhores
fornecedores/ prestadores de servicos na drea dos RH. Qualquer empresa
pode candidatar-se, sendo avaliada diretamente pelos seus clientes segundo
critérios e dimensoes pré-estabelecidos. Este processo introduz um carater
de maior objetividade e legitimidade nos resultados. Para além disso, estio
definidos padrées minimos de qualidade de servico dos fornecedores pelos
seus clientes, o que contribui também para que s6 se atribua um prémio em
situagdes que de facto o justifiquem. Por ultimo, independentemente dos
beneficios que possam advir diretamente para as organizacdes premiadas,
confere a0 mercado a possibilidade de aferir com maior rigor as propostas
de valor das diferentes organizacdes com quem interagem.

Nesta primeira edi¢io assinala-se o pioneirismo dos candidatos que acredi-
taram nos bons resultados junto dos seus clientes e apostaram numa ini-
ciativa nova e diferente, onde algumas empresas poderio ter tido davidas.
Algumas ter-se-do questionado sobre o conceito de fornecedor, quando o
ambito seria a inclusio generalizada de qualquer empresa prestadora de
servicos profissionais no Aambito dos RH. A candidatura por categorias espe-
cificas de servico procurou dar resposta a necessidade de segmentacio. Ou-
tras organizacoes, provavelmente, nio compreenderam o carater objetivo e
rigoroso da iniciativa. Outras ainda, poderao ter tido receio da comparac¢io
com o mercado, ndo se sujeitando a votacio.

Esta foi apenas a primeira edi¢gio. A APG e os seus parceiros consideram
a iniciativa um meio fundamental para a credibilizacdo do setor e, aci-
ma de tudo, para a promoc¢ao da importancia estratégica da gestao das
pessoas nas organizacdes. Acreditamos no sucesso das proximas edicoes.
Comecem a preparar a candidatura ou sensibilizem desde ji os vossos
melhores fornecedores a sujeitarem-se ao escrutinio puiblico no final do
corrente ano. 3
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PESSOAS ALINHADAS
COM A ESTRATEGIA

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

Com base numa rede de parceiros, actua nas areas de:

. Recrutamento e Seleccao

. Outplacement

. Formacao e Desenvolvimento Pessoal
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. Assessment Center
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MELHORES FORNECEDORES RH 2012

Analise dos resultados globais dos Melhores Fornecedores RH 2012

Campeodes da lealdade

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

s Melhores Fornecedores RH
2012 sao auténticos campedes
da lealdade dos seus clientes.
Analisando os resultados glo-
bais das empresas que integraram a lista
final verifica-se que, entre as seis dimen-
sdes avaliadas, a Lealdade ao Fornecedor
RH ¢é a que apresenta um valor médio
mais elevado, quase atingindo os 90 pon-
tos (numa escala de 0 a 100), seguindo-se a
apreciacao bastante positiva dos colabora-
dores do fornecedor, com 859, e a imagem
deste junto dos seus clientes, com 85,5. A
média de todas as dimensoes (Indice de
Melhor Fornecedor) atinge os 84,3. Sio,
portanto, resultados bastante elevados e
que relevam o sucesso e aceitacio que es-
tas empresas auferem junto daqueles que
recorrem aos seus produtos ou servicos.
Se olharmos agora para os indicadores
mais valorizados, a probabilidade de re-
correr novamente ao fornecedor surge em
primeiro lugar com 89,8, logo seguida da
probabilidade de recomendar o fornece-
dor a um parceiro de negocios (com 89,6).
Um destaque especial para este segundo
indicador, uma vez que a recomendacao
a terceiros implica um envolvimento por
parte de quem recomenda e ao fazé-lo
estd, de certa forma, a comprometer-se
pela qualidade do recomendado. Ter clien-
tes dispostos a recomendar o seu fornece-
dor constitui nio s6 um forte veiculo de
lealdade, como também de promocio da
propria empresa.
O sentimento de que é um fornecedor de
confianca (88,0) e a competéncia e pro-
fissionalismo dos colaboradores (87,1) fe-
cham o top 4 dos indicadores com pontua-
coes médias mais elevadas. 3
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Lealdade
ao Fornecedor RH

Colaboradores

Imagem do Fornecedor

86,0 87,0 88,0 89,0 90,0

85,0

84,0
Figura | - Resultados globais das empresas que integraram a lista final
Probabilidade de voltar a recorrer
novamente a este fornecedor 89,8
Probabilidade de recomendar
este fornecedor a um parceiro 89,6
de negdcios
Sentimento de que é um
fornecedor de confianga 88,0
Competéncia e profissionalismo 87,1
dos colaboradores
1 1 1 1 1 J
84,0 85,0 86,0 87,0 88,0 89,0 90,0

Figura 2 - Indicadores mais valorizados

Conclusdo

Nos tempos atuais, onde enfrentamos uma cruel crise econémica que tolhe o
investimento, aumenta o desemprego e reduz a dimensao dos mercados, uma boa
imagem, colaboradores competentes e clientes leais sdo seguramente ingredien-
tes-chave na receita do sucesso.



O Apuramento
dos Resultados

por: Jodao d’ Orey

processo de apuramento dos Melhores Fornecedores RH 2012 teve
inicio com a apresentacio de candidaturas por parte das empresas
RH a uma, ou mais, categorias abertas a concurso para esta edi¢ao:
 Recrutamento, Selecio, Avaliacao de Competéncias e Quiplacement,
» Formacao, Coaching e Desenvolvimento Profissional;
« Trabalho Temporirio e Outsourcing,
« Consultoria;
» Tecnologia e Sistemas de Informacio Aplicados a Gestdo de Recursos
Humanos;
« Seguranca e Satude no Trabalho;
» Sistemas de Compensacio e Beneficios;
« Servicos de Assessoria Juridica;
Apo6s o término do periodo de candidaturas iniciou-se a fase seguinte do
processo que consistiu num inquérito de avaliacio do fornecedor, nas
respetivas categorias, por parte dos clientes das empresas concorrentes.
O inquérito avaliou o desempenho dos candidatos em seis dimensoes:
 Imagem do Fornecedor RH;
* Qualidade dos Produtos/ Servicos Prestados;
« Colaboradores;
« Preco Apercebido;
« Satisfacio com o Fornecedor RH;
« Lealdade ao Fornecedor RH;
Com base nas respostas ao questionario foi apurado o grupo de candi-
datos para integrar a lista final dos Melhores Fornecedores RH 2012, sen-
do que estes tiveram que alcancar simultaneamente as trés condicoes
seguintes: ter sido avaliado por um minimo de dez clientes; obter uma
pontuacio global igual ou superior a 70 pontos (calculada com base na
média das respostas ao questionario relativas ao candidato em questdo
e com resultados expressos na escala de 0-100) e estar entre os trés can-
didatos com a pontuacao global mais elevada dentro da categoria.
Dentro da lista final e para além da distincdo por categoria, foram ain-
da apurados os trés candidatos com maior percentagem de respostas
acima de 80 pontos, a quem foi atribuida a distincio global de “Melhor
Fornecedor RH 2012”".
A todos os candidatos, independentemente de integrarem ou nio a lista
final, foi enviado um relatério contendo a andlise detalhada da perfor-
mance da empresa, por categoria, nos varios indicadores e dimensdoes,
decorrente do agregado das respostas dos seus clientes e o benchmarking
com os valores médios, maximo e minimo de todos os candidatos.
Da iniciativa consta ainda a cerimoénia de reconhecimento publico, onde
sdo anunciadas as empresas que integraram a lista final de 2012 e entre-
gues os correspondentes troféus por categorias e, ao nivel global, aos
trés candidatos com maior percentagem de respostas acima de 80 pon-
tos. Aos vencedores é também concedida a autorizacao de utilizacio da
marca “Melhores Fornecedores RH 2012, ____ 3

\/ ENGREPRENEURING
GHE ISCTE-IUL UJAY

"CULTURIVANDO"
O EMPREENDEDORISMO
Desenganem-se: as aten¢des ndo estdo
somente viradas para a Troika. No radar
estd também o patriménio, a cultura e a
criatividade. Como exemplo, assistimos
no passado més de janeiro a cerimonia
oficial de abertura da Capital Europeia da
Cultura 2012. A nivel europeu, é debatido
pelos Estados-Membros e pelo Parlamen-
to Europeu uma proposta de programa de
apoio ao setor cultural e criativo: a “Euro-
pa Criativa”.

Em particular, este novo programa devera
disponibilizar mais de 900 milhdes de euros
de apoio ao cinema e ao setor audiovisual
e quase 500 milhdes de euros a cultura. A
Comissdo propde igualmente a afetacdo de
mais de 210 milhdes de euros a um novo
mecanismo de garantia financeira.

Mas onde se situa o empreendedorismo
nesta envolvente! Entendendo o empre-
endedorismo como uma atitude que se
traduz em comportamentos — e ndo ape-
nas como for¢a criadora de organizagdes
(sejam empresas, associagdes ou coope-
rativas) — entdo a atitude empreendedora
serd preponderante para dinamizar o setor.
Venha o apoio que vier.

Mas ndo se nasce empreendedor. A pensar
nisso, algumas universidades, associagdes
empresariais e autarquias tém ja& provas
dadas no impulso ao setor cultural e das
indUstrias criativas, através de programas de
formagdo, apoio a incubagdo e ao financia-
mento. E os resultados estdo a vista.

Os programas de formagdo e incentivos,
sejam nacionais ou europeus, contribuem
para o estimulo do setor cultural e criati-
vo, despertando atitudes empreendedoras.
Mas serd que permitirdo uma efetiva afir-
magdo deste setor! A marca “Portugal” sé
tem a ganhar. Afinal, o futuro é de quem

o faz!
Luis Matos Martins
Diretor-geral do AUDAX/ISCTE
audax@iscte.pt
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RAPOSO BERNARDO & ASSOCIADOS

O melhor de dois mundos num so

Segundo Nelson Raposo Bernardo, Managing partner da

Raposo Bernardo & Associados, o reconhecimento da

sociedade de advogados como um fornecedor RH de

referéncia resulta de uma cultura interna de quase duas

décadas que produz resultados concretos.

a Raposo Bemardo todos os
clientes tm um nome e sdo
tratados com individualidade.

Quem o garante é Nelson Raposo Bemardo,
managing partner da Raposo Bemardo & As-
sociados, que defende que o facto de esta ser
uma sociedade de advogados de dimensdo
média permite, por um lado, “manter uma
proximidade e aten¢do muito especiais, apre-
sentar solugdes a medida, pensadas e feitas
concretamente para cada cliente”, como é
caracteristico de uma pequena empresa e,
por outro, “garantir aos clientes a qualidade e
abrangéncia de servicos” que s6 uma grande
empresa pode assegurar.

“A relagdo especial que assim consegui-
mos manter com os nossos clientes deriva
precisamente dessa posicdo de equilibrio,
do nosso modelo de prestagdo de servigos
nos permitir proporcionar o melhor de uma
estrutura de grande dimensio com o mais

Pessoalmargo2012

por: Vera Esteves

conveniente de uma estrutura de menor di-
mensdo", continuou.

A "quase cumplicidade” com os clientes
torma-os “muito proximos”, o que explica
o aumento de solicitagdes a cada ano que
passa, desde a fundagdo, em 1995, embora
muitos j& sejam clientes ha mais de dez anos.
Com mais de trés centenas de clientes,
bastante heterogéneos, a Raposo Bemardo
presta servigos, na sua maioria, a empresas de
areas tais como a banca, financeira, seguros,
turismo, hotelaria, energia, farmacéutico, tec-
nologias, imobiliario, distribui¢do, transportes
e retalho. Mas também fomece servigos ju-
ridicos em direito societario, comercial, ban-
cano e financeiro, laboral, fiscal, contencioso,
contratos, propriedade intelectual e industrial,
contratagdo publica, ambiente, para além de
investimento estrangeiro.

A Raposo Bemardo sabe que o prego nem
sempre ¢ tido em conta. “Ha empresas que

© Filipe Guerra

pretendem ter o apoio de uma sociedade de
advogados concreta ou de um advogado em
especial, independentemente do prego. Fe-
lizmente isso ainda acontece e infelizmente
cada vez acontece menos”, responde o ma-
naging partner. Mas a compressao dos valores
monetarios é uma realidade, o que chega a
criar “algum desequilibrio entre a qualidade
dos servigos prestados e a necessaria com-
pensagdo”. Todavia, ha que “distinguir os
servigos mais correntes daqueles que exigem
maior especializagdo”.

EQUIPA COMO PILAR DA ORGANIZA-
CAO

"As razbes dos nossos servicos serem apre-
ciados pelos nossos clientes, ao ponto de nos
considerarem um formecedor de referéncia,
ndo sdo de hoje, resultam de uma cuttura in-
terna de quase duas décadas.”" E desta forma
que Nélson Raposo Bemardo reage a distin-
¢do de que a sua empresa é alvo, salientando
a importancia do feedback dos clientes, que
“ajuda a medir a qualidade dos servigos”, mas
que também serve de “estimulo & Raposo
Bemardo e aos advogados, em particular,
que recebem um ou outro reconhecimento
apreciativo por parte dos clientes”.

Com a nogdo da exigéncia que a vida na
drea da prestacdo de servicos requer, com
"'as empresas a quererem mais por menos, a
pretenderem resuttados concretos e a ndo se
satisfazerem com conselhos vagos”, esta so-
ciedade sustenta que “‘os advogados da nossa



sociedade tém de ser proactivos, cultos, per-
manentes estudiosos, ter um forte compor-
tamento ético, possuir uma Visdo estratégica
sobre os setores de atividade dos clientes,
para além de conhecerem mundo e conse-
guirem compreender o papel essencial do
advogado no atual contexto dos negdcios”,
ao que se junta a “atitude positiva perante to-
das as situagdes, contribuindo para um olhar
diferente sobre os problemas'”.

E como ndo podia deixar de ser, a equipa
da Raposo Bernardo ¢ o pilar da organiza-

¢do e a causa fundamental do éxito”. "‘Sem
a equipa fantéstica que temos, ndo terfamos
alcancado os objetivos, cada vez mais am-
biciosos, que nos permitiram ter a posi¢ao
confortavel e de extrema responsabilidade
em que nos encontramos atualmente”,
justifica o managing partner. Mais, “a eleva-
dissima motivagdo, envolvimento e empe-
nho de toda a equipa permite sustentar os

projetos de desenvolvimento para o futuro,

tanto no mercado nacional como nos pai-
ses estrangeiros’” onde atuam.

Assim, os Recursos Humanos da Raposo
Bemardo prestam os servicos juridicos de
advocacia mais correntes e generalizados,
mas também um conjunto de outros servi-

¢os, com forte componente legal, tais como
a formagdo profissional nas empresas ou no
seu auditério, as auditorias legais e avaliagdo
de corporate compliance em diversas éreas,
corporate govemance, e assessoria especifica
para empresas familiares. _ B

A visdo do cliente
E um Fomecedor RH de Fxceléncia porque.. ..

mas, de uma maneira simples;

* Transmite uma enorme seguranca juridica, pelo conhecimento aprofundado dos seus advogados dos
assuntos legais e dos setores de atividade das empresas;
* Os advogados estdo sempre disponiveis, sdo proactivos, oferecem sempre solugdes para os proble-

* Os advogados sdo leais, cuttos, simpéticos e é facil criar uma relagdo de longo prazo com eles, algo im-
portante quando se contrata um profissional a quem temos de revelar a atividade das nossas empresas.

Francisco Neto, Presidente Conselho Administragdio, GRUPO INTERPASS

N

Ano de criagdo: 1995

N° de Clientes: mais de 300
N° de Colaboradores: 70

\Site. wwwi.raposobemardo.com

Areas de Atividade: Direito Bancéario, Comercial, Societario, Financeiro, do Trabalho, Fiscal, da Con-

corréncia, da Propriedade Intelectual e Industrial, Contratual, Direito Piblico, Administrativo, etc.
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elevado as suas methores expectativas.

search”

ELEVAMOS AS SUAS
POTENCIALIDADES.

Mo grupo Multipessoal, elevamos as suas potencialidades.
|dentificamos o melhor de cada candidato e adaptamosio ao
mercado de trabalho. Deste modo, potenciamos o que de
mais positivo hd em todas as dreas em que intervimos:
outseurcing, trabalho temporério, formaco e consultoria,
recrutamento e selecclo e outsourcing especializado na
salide e nas TI's. Para que gualquer processo seja um éxito,
existe uma farmula simples: envolver o grupo Multipessoal
na operagan, O resultado final serd sempre o Sucesso

) 0rUOQ

multlpessoal

www.multipessoal.pt

medgical
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CONCEITO O2

JAprender,

reinventar, aplicar

Uma mistura de paixdo, energia, vontade e emocdes é o que faz com que a Conceito O2

tenha sido distinguida como Melhor Fornecedor RH na sua area de atuagdo. Mas ha

que juntar as razbes de eleicdo a abertura para aprender, reinventar e aplicar, como

referem as partners Sofia Calheiros e Isabel Freire de Andrade.

por. Vera Esteves

m primeiro lugar, a preocupagao em
Eter uma equipa de colaboradores
“inovadora, com grandes qualifica-
¢bes, instrumentos e ferramentas”, para,
em segundo, “oferecer o melhor e mais
atual aos clientes, tornando possivel que
os produtos sejam desenvolvidos na agdo,
ao longo da relagdo com o cliente”, refere
Sofia Calheiros. E assim que a Conceito
O2, empresa de desenvolvimento do capi-
tal humano das organiza¢des, funciona, de
dentro para fora.
"“Os colaboradores da Conceito O2 sdo
sem duvida o core da empresa. S3o o veiculo
do seu sucesso. Vestem totalmente a cami-
sola, consideram os nossos clientes como
uma prioridade e trabalham, em cada pro-
jeto, side by side com base numa confianca
incondicional, presente em cada momento
e decisdo. Cada momento é mesmo Unico,
desenhado especialmente, e intenso e os
nossos colaboradores empenham-se em
melhorar em cada momento, admitem as

Pessoalmargo2012

suas dificuldades, lutam, riem e divertem-
-se para fazer sempre com grande qualida-
de, rapidez e inovagdo... tendo sempre o
olhar generalista e especialista”, corrobora
Isabel Freire de Andrade.

Com efeito, ndo é de estranhar que, quan-
do questionada sobre as razdes que leva-
ram a Conceito O2 a ser distinguida como
Melhor Fornecedor RH na area de Recru-
tamento, Selecdo, Avaliagdo de Competén-
cias e Outplacement, a resposta da partner
Sofia Calheiros tenha sido a seguinte: “a
paixdo pelo que fazemos, a genuina vonta-
de de contribuir para que os nossos clientes
alcancem os seus resultados, e ainda o per-
manente desafio interno de sempre procu-
rar e propor tudo o que pode ser feito de
forma diferente. Outra razdo tem que ver
com uma grande vontade de estar sempre
a aprender, na crista da onda, e a reinventar
com o avancar do mundo. Outra, o correr
o risco de aplicar realmente. Associado a
toda esta energia, que vem das emogdes e

do nosso pensar, procuramos continuamen-
te associarmo-nos a parceiros que operam
globalmente, com areas de expertise cienti-
fica reconhecidas mundialmente”.

RELACAO FUSIONAL COM CLIENTES
Gratos pela distingdo dos clientes que pas-
sam por empresas multinacionais e gran-
des empresas privadas portuguesas, nas
mais diversas dreas — tecnologia, teleco-
municagdes, banca e servicos financeiros,
farmacéutica, indUstria, bens de consumo
e media —, a Conceito O2 admite ter “uma
relagdo de parceria total, exclusiva, quase
fusional em todos os momentos”, algo
notoério quando afirmam que, apesar do
cliente final ser geralmente a direcdo da
empresa, acabam por trabalhar com ou-
tros departamentos: RH, marketing, ven-
das, logistica, IT, etc.

Mais, quando iniciam o trabalho para de-
terminado cliente, “passam a fazer parte
da sua estrutura”. Ouvem, compreendem,



analisam, recolhem informagdo sobre o po-
sicionamento do cliente no passado para
saber como se posicionar no futuro. Apren-
dem e incorporam a linguagem, a forma de
pensar, absorvem a cultura da organizagdo
para “perceber a melhor forma de a aju-
dar”. “Vibramos com as suas conquistas e
para elas contribuimos, sentimos com tris-
teza Os seus insucessos e com alegria as
suas conquistas, damos o extra inch mile
diariamente, desfrutando e contribuindo
para o sucesso, dia a dia é a relagdo que
pretendemos”, reforca Isabel de Andrade.

Com uma relagdo de tal proximidade, o
reconhecimento permite perceber que
os clientes olham para a Conceito O2
“nio como um custo, mas como um in-
vestimento” e ddo a conhecer a poten-
ciais novos clientes "o resultado do [seu]
trabalho e dedicagdo”, avaliagdo que ser-
ve de recomendacdo aos mercados in-
ternacionais, como Angola e Brasil, onde

esta empresa marca igualmente presenca.
Destacando os “Programas Globais de Li-
deranca” como um servico de exceléncia
que a Conceito O2 presta aos seus clientes,
uma solugdo integrada e Unica, constituida
por assessments, formagdo, coaching e con-
suftoria, Sofia Calheiros explica que o pre-
¢o em Recursos Humanos “ndo é deter-
minante, embora possa ser condicionante”.
“Naturalmente, o contexto atual reforca
a importancia do gerir e negociar o fator
‘preco’. Porém, no final do dia, o que é ver-
dadeiramente determinante é o impacto
alcancado face ao custo, ou seja, o retomo
real que, a priori, ndo ¢ avalidvel diretamen-
te. Procuramos explorar uma abordagem
‘robusta’ para os desafios lancados e definir
os verdadeiros fatores de sucesso para cada
projeto. E a nossa experiéncia mostra-nos
que os nossos clientes voltam a escolher a
Conceito O2 por causa dos resultados con-

seguidos”, conclui. ____ I3

A visio do cliente \

E um Fornecedor RH de Exceléncia
porque...

+ E inovador, surpreendendo-nos nas
solugdes que apresenta;

+ E exigente connosco, clientes, fazendo
viver em permanéncia uma relagdo de
parceria;

* Assume 0s COMPromissos NOs prazos
acordados.

Margarida Pena, DRH, Cofidis

Ano de criagdo: 1997

Areas de Atividade: Coaching, Formagdo,
E-leaming, Assessments, Consuttoria

N° de clientes: 123

N° de colaboradores: |5

Site: www.conceitoo2.com
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A chave para o seu sucesso!

APRESENTACOES
QUE FALAM POR SI

A Exceléncia
no Atendimenta

PENSAMENTO
LEAN

Seguranca
& Saldde
noTrabalho

A venda nas principais livrarias, na LIDEL e em www.lidel.pt
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HIGH PLAY INSTITUTE

Respostas com impacto

© séiBoAndrad:

Para esta empresa, com sede em Gaia, um cliente deve avaliar a qualidade de um forecedor

RH através do impacto das suas respostas. Principalmente, quando o fornecedor RH

estd a colaborar diretamente com os trabalhadores da organizacgdo cliente.

por: Duarte Albuquerque Carreira

m fornecedor tem de ser ava-
liado de acordo com uma re-
gra bastante simples: “qual o

impacto que vai criar com as suas res-
postas”. Esta é a opinido de Mario Hen-
riques, managing partner da High Play
Institute, empresa considerada um Me-
lhor Fornecedor RH na categoria “For-
macdo, Coaching e Desenvolvimento
Profissional”. Esta regra aplica-se prin-
cipalmente se o fornecedor vai estar a
“colaborar diretamente com as pessoas
(seus comportamentos e atitudes) de
uma empresa’.

Os clientes da High Play Institute sdo
bastante diversificados. A empresa esta
presente em mercados como o das te-
lecomunicagdes, construgdo civil, area
financeira, auditoria, indUstria nacional,
ramo farmacéutico... E “a confianca que
depositam em nds, o tipo de projetos
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em que nos envolvem e a avaliagdo final
que fazem, no fim de cada colaboragio,
sdo essenciais. Este reconhecimento é
um complemento muito importante.
Mas, acima de tudo, uma responsabi-
lidade maior que nos estdo a dar. Ha
que respeitar esse sinal com a devida
humildade. Tal como o povo do Tibe-
te costuma dizer: ‘Nunca te esquecas
de onde vem a agua que bebes”. Os
clientes representam “‘uma grande parte
do barémetro do negdcio” da High Play
Institute, conclui Mario Henriques.

O responsavel esclarece que os bons
resultados que a empresa que lidera
produz devem-se aos colaboradores,
mais de 30, que consigo trabalham dia-
riamente: “os resultados que produzi-
mos comegam e acabam numa equipa
muito diversificada, com muito talento e
empenhada”’. O administrador confessa

que esta é, “sem sombra de duvidas, a
melhor equipa com quem tive a opor-
tunidade de trabalhar até hoje. Curio-
samente, partilhei este meu sentimento
h4d pouco tempo no nosso jantar de
Natal”. A vitéria na iniciativa Melhores
Fornecedores RH vem aumentar ainda
mais a motivagdo dos trabalhadores da
High Play Institute. “A boa noticia desta
distingdo é que vem do exterior, permi-
tindo que as pessoas percebam que o
contributo do seu trabalho é admirado
por aqueles que constituem a razdo fun-
damental de tudo aquilo que fazem: os
clientes.”

O percurso da High Play Institute, com
sede em Gaia, nem sempre foi de to-
tal prosperidade; inicialmente, em 2006,
a empresa passou por algumas dificul-
dades. E foram os seus “principios sé-
lidos", que desde logo firmou, e uma



“estratégia clara” que contribufram de-
cisivamente para a entrada num ciclo
positivo e estavel de crescimento. Mario
Henriques clarifica: “em momentos de
dificuldade que atravessamos, no inicio,
estas duas componentes [principios so-
lidos e uma estratégia clara] estiveram
sempre presentes e ajudaram-nos mui-
to. Hoje, mais fortes e solidos, procura-
mos envolver toda a equipa nesta forma
de estar, a qual acaba por se transmitir
aos clientes em tudo o que fazemos'.

PROGRAMAS EM DESTAQUE

A Pessoal falou com dois responsaveis
da High Play Institute, especialistas na
areas de formagdo e treino, sobre dois
programas que atualmente assumem
grande importdncia nos varios produ-
tos que a empresa disponibiliza aos seus
clientes, recentemente desenhados, ja
implementados no Ultimo ano e muito

adaptados a nova realidade que vivemos.
Vitor Briga ¢ facilitador coordenador do
Programa Smile, um dos programas mais
fortes da High Play Institute e baseado
nas recentes descobertas da psicologia
positiva. Vitor Briga descreve o Programa
Smile como “um workshop prético onde se
treinam, com atividades teatrais, exercicios
de equipa e ferramentas de reflexdo, as
atitudes positivas que criam bem-estar no
trabalho e favorecem o alto rendimento”.
Pedro Almeida, partner, fala de um outro
programa que teve um grande impacto
durante o ano de 201 1: Leadership Fo-
rum. “Este Forum”, clarifica, “é uma for-
ma eficaz de conduzir lideres de topo a
experienciarem um ambiente de abertura,
confortavel e de honestidade que propor-
ciona uma forte reflexdo sobre a forma
como lideram tendo como suporte uma
network constituida por lideres de topo de
outras areas de negécio”. I3

A visio do cliente

E um Fornecedor RH de Exceléncia
porque...

* Flexibilidade, recetividade, rapida
capacidade de resposta;

* Proximidade com o cliente;

* Qualidade dos servigos apresentados,
que ndo é facil de obter em fornecedores
nesta drea.

N\

Gabriela Moura, Responsdvel pelos Ativos Humanos,
Competéncias e Motivagdo — AHC da PT Inovagdo

Ano de criagdo: 2006

Areas de Atividade: Assessment; consuttoria;
formagdo comportamental; team  building;
executive coaching e de equipas de lideranga;
comunicagdo intema e video, palestras.

N° de clientes: 93

N° de colaboradores: cerca 30

Sites: wwwihighplaypt/ www.gurusagency.

Qm / www.ahighplay.org

A SUA EMPRESA...

AK ENGLISH?

916 745 4

OFERECA FORMA:!
L(_} LABO

AQOS SEUS

AO
ADORES

Formacao de linguas
na sua empresa e adaptada
a sua area de negocio

1'3& LLANGUAGES UNLIMITED

478 / 261098 200 / lu.nolimits@gmail.com /www.languagesunlimited.com.pt
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RANDSTAD

Promover emprego
através da parceria

Rigor, expeniéncia e dedicagdo sdo os fatores que levaram a

Randstad a ser uma das eleitas. O conhecimento do mercado

de RH e uma equipa de profissionais que trabalha dianamente para

superar as expectativas completam o cenano.

por: Vera Esteves

arcenia é a palavra que Luis Gonza-

ga prefere indicar para caracterizar

a relagdo da Randstad com os seus
clientes. “Mais do que a relagdo comercial e
negocial, a nossa empresa mantém com os
clientes uma atitude proactiva de antecipagdo
das suas necessidades, procurando ter uma
base de candidatos previamente triados em
fungdo dos perfis mais utilizados no cliente
e das vagas a ocupar’, justifica. ‘“Transparén-
cia” e "rigor'” sdo outros vocabulos que fa-
zem parte do processo e que permite a este
Melhor Fornecedor RH otimizar e consolidar
essa relagdo a longo prazo.
Com clientes nas areas mais diversas, desde
a area administrativa, banca e seguros, pas-
sando pela salde, hotelaria, até a indUstria,
aviagdo e turismo, a Randstad encara este re-
conhecimento como “‘a tdnica motivadora e

Pessoalmargo2012

geradora de energia positiva”, pois o feedback
conjunto e isento, e ndo os comentarios dos
clientes, “destacam a empresa no mercado,
como lider isolado, ndo pelo que diz mas
efetivamente pelo que faz", refere o diretor
comercial, em declaragdes a Pessoal. E, como
ndo podia deixar de ser, “o compromisso
de continuar a superar expectativas ¢ ainda
maior’, a par “'da responsabilidade de manter
a confianga”, algo que faz com que a Rands-
tad “continue a estar cada vez mais préxima
do cliente e do negdcio”.

Para que ndo haja duvidas, Luis Gonzaga, re-
mata de inicio: “‘os nossos colaboradores, in-
dependentemente do vinculo contratual, sdo
0 mais importante na nossa atividade. ldentifi-
camos, recrutamos e selecionamos profissio-
nais qualificados e habilitados de acordo com
o perfil definido”. Para além disso, o desem-

A visdo do cliente

E um Fornecedor RH de Exceléncia
porque...

+ E profissional em todas as solicitagdes;

+ E disponivel, algo demonstrado sempre na
resolugdo de todos os problemas/ encontro
de solugdes por nds colocados;

+ E séria e leal e introduz confianca em cada
momento na relagdo com o cliente.

Henrique Soares, DRH, PREH PORTUGAL

Ano de criagdo: 1995

Areas de Atividade: Staffing, Professionals,
Outsourcing, HR Solutions

N° de Clientes: Cerca de 2400

N° de Colaboradores: cerca de 400 In-

ternos e 30 000 Externos

Site: www.randstad.pt

penho e a evolugdo da prestagdo, bem como
a formagdo e o desenvolvimento profissional,
sdo elementos a que esta empresa de traba-
Iho tempordrio estd atenta.

Tendo como objetivo a futura integragdo dos
colaboradores nos quadros das empresas ou
a recolocagdo noutros projetos, a Randstad
“tenta proporcionar a redugdo de periodos
de trabalho inativos e o que a maioria das
pessoas ndo sabe é que a taxa de conversdo
de trabalhadores temporarios em profissio-
nais permanentes é de 20% a 25%, o que tor-
na esta empresa em promotora de emprego
no pais”, esclarece.

Segundo o diretor comercial, ‘o prego ndo
deverd ser um fator determinante na escolha
do parceiro, deverd antes ser a garantia do
cumprimento estrito da legalidade dos pro-
cessos, do cumprimento rigoroso das obri-
gacBes fiscais, da qualidade e experiéncia dos
profissionais, da inovagdo e mais-valia da drea
de [T e do elevado nivel de servico qualitativo
prestado ao cliente”.

Como servigo a destacar, a Randstad optou
por eleger o “Extranet’, um servico online
que proporciona o acesso facil a informagdo
aos colaboradores e clientes. “Este servico
permite simplificar, automatizar e alcangar
ganhos significativos de eficiéncia no proces-
samento de folhas de horas e comunicagdo
entre a Randstad e os nossos colaboradores
extemnos e clientes”, explicou. Em fase inicial
de implementagdo, este servico conta com
cerca de 3500 colaboradores registados, dos
quais 42% acede mensalmente aos seus reci-
bos e cerca de 30% tem as folhas de horas

geridas online. ___I3
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INTERPREV

Valor RH faz a diferenca

por: Vera Esteves

onfianga, Interatividade, Proximida-

de, Seguranca. S&o estas as palavras-

-chave pelas quais esta empresa de
prestacdo de servicos nas areas da Seguranga,
Higiene e Salde no Trabalho, Higiene e Se-
guranga Alimentar e Formagdo se pauta na
relagdo com o parceiro de negdcio. “A quali-
dade do servico prestado ao cliente, o elevado
nivel de satisfacio do desempenho realizado,
a proximidade ao cliente, a flexibilidade das
solucdes adaptadas as necessidades de cada
negdcio, a transparéncia na atuagdo, o rigor
no método utilizado” sdo as razdes apontadas
por Pedro Soares, para justificar esta eleicao.
Todavia, o capital humano, o valor dos Recur-
sos Humanos da empresa, vem em primeiro
lugar. “A importancia dos trabalhadores no
sucesso da INTERPREV é estratégica e fun-
damental”, refere o diretor-geral, pois o facto
de “'se sentirem diariamente motivados a par-
ticipar com o seu talento no cumprimento da
missdo da empresa é o fator decisivo para o
desenvolvimento e crescimento da empresa e
do seu capital humano'.
A INTERPREV tem clientes de todas as areas
de atividade, com uma significativa dispersao
geografica, desde a grande empresa industrial
e comercial (DANONE SA, CONFECOES
DIELMAR SA, GRUPO EVICAR), passan-
do pelos grupos retalhistas (BOTICARIO,
SEPHORA), pelas empresas prestadoras de
senvicos (PORTUGALIA, GRUPO IMB), co-
mércio isolado, restauracdo, até aos pequenos

Pessoalmargo2012

e médios prestadores de servicos, e de uma
forma geral as PME’s que operam nas diferen-
tes areas de negdcio.

Assim, o reconhecimento por parte dos
clientes, “reforga a interatividade permanente
que diariamente une a empresa aos clientes,
premiando o trabalho realizado e o esforco e
empenho de todos os colaboradores”, explica
o sécio gerente.

No que se prende com o preco ser um fator
determinante na escolha, Pedro Soares ndo
considera importante, uma vez que a prética
de mercado "d4 primazia a qualidade huma-
na e técnica do relacionamento, competéncia,
eficacia, proximidade”.

Por sua vez, Jodo Cerdeira, gestor de
Comunicagdo da empresa, destaca o

facto de a INTERPREV disponibilizar
um acesso direto ao cliente, através do

portal na internet que permite a este ter
toda a informagdo online e em tempo
real sobre a sua situagio no dominio
dos servigos prestados de Seguranga e
Satde no Trabalho mas também Segu-
ranga Alimentar e Formagdo. "Este aspe-
to é decisivo, pela seguranga e confianga
dada ao cliente e traduz um nivel impar
de satisfagdo na prestagdo dos servigos.
Diferencia o servigo prestado no merca-
do impondo uma imagem de marca, da
empresa. O cliente ndo s6 consulta os
output’s da prestagdo de servigos reali-
zados como solicita registando as suas
necessidades”, concluiu. _ P

A visdo do cliente
E um Fornecedor RH de Exceléncia porque. ..

¢do na utilizagdo dos servigos.

« Satisfaz as nossas necessidades no tempo real que consideramos desejavel para nos.
* A personalizagdo do servico e a qualidade define um patamar de relacionamento que traduz satisfa-
* A proximidade e a imagem de marca que encontramos quando identificamos este prestador em

todas as dimensdes de empresa e tipologias de negdcio, da grande empresa ao vendedor ambulante,
dé-nos uma sensagdo de tranquilidade, seguranga, universalidade da sua presenca e bem-estar.

N

DIELMAR - Sociedade Industrial de Confegdes, S. A.

TECNAT - Tecnologias de Acabamentos, Lda.

Litocar S. A

Ano de criagio: 2004

N.° de Clientes: Informagdo ndo cedida
N° de colaboradores: |50 Colaboradores

Site. wwwiinterprev,pt
O rprev.p

Areas de Atividade: Seguranca e Satide no Trabalho, Seguranca Alimentar e Formagio
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CATEGORIA: SISTEMAS DE COMPENSACAO E BENEFICIOS

Towers Watson

Valores que geram confianga

por: Duarte Albuquerque Carreira

onfianga. E esta a relacio que a

Towers Watson procura estabe-

lecer com os seus clientes. “Nos
trabalhamos para que os clientes sintam
que acreditamos nos nossos valores e, ao
fazé-lo, tenham total confianca no traba-
lho que desenvolvemos e nas pessoas que
o desenvolvem. Esta confianca demora
tempo a conquistar e depende de muito
fatores que revelam a verdadeira natureza
da nossa organizacdo”, revela, em declara-
¢Bes a Pessoal, Sandra Bento, consultora
da multinacional especialista na 4rea das
compensacdes e beneficios.
A confianca e os valores sdo, talvez, as
duas palavras-chave no léxico da empre-
sa. Alids, sdo os valores da Towers Watson
que a tornam, na opinido de Sandra Bento,
um Fornecedor RH de exceléncia. “Acre-
ditamos que sdo os nossos valores porque
os vivemos e os utilizamos em tudo o que
fazemos. A nossa intervengdo é muito
especializada e em questdes de elevado
impacto financeiro e nas pessoas. Pomos
os clientes em primeiro lugar, colabora-
mos com eles, procuramos e partilhamos
a nossa exceléncia profissional e desenvol-
vemos o nosso trabalho com integridade e
respeito por nds e pelos outros.”
Sdo os trabalhadores que interpretam e
aplicam, no terreno, os valores da empre-
sa, estabelecendo a fundamental relagdo de

Pessoalmargo2012

confianga com os clientes. Com base nisso,
Sandra Bento sublinha que, “apesar de se
ter tornado um chavdo que as pessoas sao
o ativo mais importante de uma organiza-
¢80, 0 NOSsO sucesso ndo faria sentido sem
os colaboradores que temos”. O ambiente
organizacional da empresa promove a di-
versidade de ideias, a partilha e a inovagdo.
“Os servicos que prestamos”, continua a
consultora, "'s6 sdo possiveis com a cola-
boragdo de todos, independentemente da
posi¢do ou lugar. Todos contribuem para a
inovagdo e crescimento. Tudo na nossa em-
presa (dentro e fora) depende do elevado
nivel de engagement das nossas pessoas”.

FLEXIBILIZAR A REMUNERACAO

O negdcio da Towers Watson é apoiar
as organizagdes a melhorarem a sua per-
formance, através de uma eficaz gestdo fi-
nanceira, das pessoas e dos riscos. Numa
aftura de grande contengdo orcamental, e
num mundo competitivo e em constante
mudanga, as empresas tém de controlar,
ou mesmo reduzir, custos. Esta necessida-
de, na opinido de Nuno Abreu, consultor
da Towers Watson, torna fundamental
oferecer pacotes remunerativos e benefi-
cios eficientes, que sejam valorizados pelos
colaboradores e que vdo ao encontro das
suas necessidades. Os colaboradores vao-
-se tornando mais exigentes, estdo mais

) Filipe Guerra
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A visdo do cliente \
E um Fornecedor RH de Exceléncia
porque...

* Estabelecem relagGes de parcenia, adaptan-
do-se as nossas necessidades e respondendo
com eficacia as nossas solicitagdes;

* Sdo acessiveis e disponiveis, a qualquer
hora do dia, a qualquer nivel, consuttores e
diretor-geral;

* Tém consuttores com excelentes com-
peténcias e a preocupagdo em melhorar
continuamente os servicos que prestam.

Henrique Soares, DRH, PREH PORTUGAL

Ano de criagdo: 1995

Areas de Atividade: Capital humano; Risco e
Servigos Financeiros

N° de clientes: Informagdo ndo cedida

N° de colaboradores: 80

Qite: www.towerswatson.com

informados, assumem a responsabilidade
das suas escolhas e as novas tecnologias
fazem parte da suas vidas. “Neste contex-
to”, refere Nuno Abreu, “a introdugdo de
flexibilidade na forma de retribuir € a solu-
€30 que as empresas procuram para que o
esfor¢o financeiro que é feito na atribui¢do
de beneficios possa ser minimizado e, ao
mesmo tempo, ser alvo de maior reco-
nhecimento, contribuindo assim para um
aumento dos niveis de motivacdo e reten-
¢do dos colaboradores”, conclui. _ P



TEMPO-TEAM

Sinergia e flexibilidade
na gestao RH

por. Vera Esteves

s competéncias funcionais, técnicas

e de inovagdo, as sinergias com o

cliente e os modelos flexiveis de
gestdo dos seus Recursos Humanos alinha-
dos com os objetivos sdo as razdes que leva-
ram a Tempo-Team a ser distinguida.
Os principios legais, a idoneidade da equipa, a
certificagdo de qualidade da empresa, o rigor
e transparéncia na relagdo com o cliente a par
de uma comprovada experiéncia como for-
necedor de solugdes de RH sdo, para Carla
Marques, diretora comercial da Tempo-Team,
fatores mais determinantes que o preco na
escolha do fomecedor. Logo, “o reconheci-
mento por parte dos clientes é importante”.
“Cada vez mais as empresas tém consci-
éncia da importancia de poder contar com
um bom especialista para genr os seus RH
pois sabem que a retencdo do talento pode
marcar a diferenca da empresa no merca-
do. Por isso procuram parceiros como a
Tempo-Team, que os ajudem a identificar
competéncias, caracteristicas e conhecimen-
tos, aquilo que verdadeiramente diferencia os
individuos e os toma Unicos”, justifica.
“Somos reconhecidos no mercado pelas
nossas competéncias funcionais, técnicas e de
inovagdo, mas também por principios que se
baseiam na legalidade e na transparéncia de
processos. Criamos sinergias com o cliente,

propomos modelos flexiveis de gestdo dos
seus recursos humanos alinhados com os
seus objetivos, libertando-o das responsabili-
dades de recrutamento e selecdo ou de ges-
tdo de processos administrativos. Tudo isto
sdo fatores que nos diferenciam e fazem da
Tempo-Team uma empresa de referéncia em
Portugal”, defende.

Com clientes nas mais variadas éreas, in-
cluindo a industria agroalimentar, a banca, as
telecomunicacdes (drea de contact center),
0s transportes e a administragdo publica, a
Tempo-Team orgulha-se de ter “um quadro
permanente de 400 colaboradores qualifica-
dos em diversas 4reas de especializagdo” e
de “colocar diariamente mais de 29 000 tra-
balhadores”. Com sede em Lisboa mas com
uma cobertura geografica que |he permite
ter uma rede de |6 delegacdes nas princi-
pais capitais de distrito, esta empresa fornece
contratagdo de pessoal temporario as princi-
pais empresas a operarem em Portugal.

“A Tempo-Team apresenta-se no merca-
do como um verdadeiro parceiro para a
gestdo dos RH das empresas suas clientes.
A parceria na gestdo do capital humano
das empresas é cada vez mais encarada
como uma opgdo estratégica e ndo ape-
nas como uma solugdo de recurso para
a sustentabilidade das empresas em pe-

A visdo do cliente N
E um Fornecedor RH de Exceléncia
porque. ..

* Assume uma postura proativa fazendo
constante follow-up dos processos onde estio
envolvidos;

* Os seus profissionais mostram sempre
disponibilidade para cooperar e demonstram
flexibilidade para responderem as solicitagdes
da NANIUM SA;

* Mesmo trabalhando com prazos muito
apertados tém conseguido responder sempre
dentro dos tempos solicitados.

Femando Alves e Gilberto Reis, Diregdo RH,
NANIUM SA

Ano de criagdo: 1990

Areas de Atividade: Trabalho tempordrio,
Qutsourcing, Contact Centres e HR Solutions
N° de Clientes: 470

N° de Colaboradores: 12 000

Site. www.tempo-team.pt

riodos de crise”, garante Carla Marques.
Ao estabelecer com o cliente uma relagdo
transparente e frontal, identificando obstacu-
los, apresentando solu¢des e aconselhando
caminhos, esta empresa acredita que essa
parceria e esse relacionamento continuo,
contribuem para o sucesso e o crescimen-
to das empresas. Contudo, nada disto seria
possivel sem os colaboradores da empresa:
"'sd0 a nossa principal vantagem competitiva’,
salienta a diretora comercial. “S&o as suas ca-
pacidades e valéncias que, efetivamente, tor-
nam a parceria da Tempo-Team com os seus
clientes uma fonte geradora de riqueza para
os mesmos’’, conclui.

Por fim, Claudia Ferreira, gestora de area de
negdcio, destaca “‘a presenca muito forte nos
principais centros logisticos da Tempo-Team”,
pelo que esta empresa pretende “oferecer
um novo servico destinado ao setor, desen-
volvido com base nas necessidades sentidas
pelos clientes, e cujo objetivo é contribuir
para o sucesso dos mesmos, através do LOG
PREMIUM, um produto concebido em 4
etapas-chave e cujo retomo principal é uma
otimizagdo dos recursos tempordrios. Esta
ferramenta permite enviar ao cliente um
feedback mensal concreto e rigoroso de toda
a operagdo através de KPI's previamente de-

finidos". 3

Pessoalmargo2012
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| Aimportancia
da relagio com o cliente

~

CATEGORIA: FORMACAO, COACHING E DESENVOLVIMENTO PROFISSIONAL

GRUPO CH

por. Vera Esteves

egando na primeira razdo, no re-

lacionamento com o cliente, An-

ténio Henriques defende que a
sua empresa “procura relagdes de com-
promisso”, pois gosta de se “envolver nas
organizagdes e de sentir os problemas”
como deles. Como objetivo para este ano,
o Grupo CH quer “focalizar as energias e
talento em organizagdes que valorizem o
[seu] entusiasmo, paixdo, mas, sobretudo,
as melhores praticas de gestdo, e que per-
cebam o seu enquadramento estratégico e
0s impactos que podem produzir”.
"O facto de sermos especialistas na ges-
tdo de pessoas e organizacdes, da-nos
uma visdo privilegiada e uma perspetiva
diferente sobre muitas das coisas que
preenchem o dia a dia das organizag¢des.
A isso juntamos o nosso ADN singular
e o entusiasmo que colocamos em cada
projeto, a par com uma proposta de valor
alicercada em relagdes de compromisso”,
acrescenta o diretor-geral em declara-
¢des a Pessoal.
Contudo, apesar dos clientes serem a
razdo de existir de qualquer organizagdo,
como refere o CEO deste Melhor Forne-
cedor RH, os trabalhadores sdo de uma
importancia sem par, pois “sdo sempre

4 4 Pessoalmargo2012

© Fotodnearte

o mais valioso nas organizagdes”, j& que
“ddo corpo e alma aos valores e principios
das organizagdes”. Mais, Anténio Henri-
ques acredita que “boa parte do éxito [da
empresa] reside justamente na qualidade
técnica e humana dos colaboradores”.

RECONHECIMENTO AUMENTA RES-
PONSABILIDADE

O reconhecimento por parte dos clientes,
através da atribuicdo de inimeros pré-
mios e distingdes no Ultimo ano, propor-
ciona uma satisfagdo e uma gratificacao
natural as equipas, mas o diretor-geral do
Grupo CH néo deixa de sublinhar “a rela-
¢do direta da importancia da escolha das
pessoas nNa empresa € aos COMPromissos
estabelecidos com elas”. No entanto,
este mesmo reconhecimento “aumenta a
responsabilidade junto dos clientes, para
além da édrea dos RH", algo que encara
como um incentivo energizante para que
continuem a superar-se todos os dias.
Com uma carteira de clientes muito di-
versificada, que inclui PME, associagdes
empresariais, organismos publicos cen-
trais e locais, o GRUPO CH deu inicio,
em 2011, a "“um reposicionamento no
sentido de oferecer alguns servigos espe-

A visdo do cliente \
E um Fornecedor RH de Exceléncia
porque...

* Tem uma cultura de RH em que ndo se
assume exclusivamente como fomecedor,
mas também como cliente;

*Ndo baixa os bragos, ndo quebra com o in-
sucesso, ndo se conforma nem com a derrota
nem com o desgaste;

* Esta presente quando é preciso, ainda que
ndo se sinta; intervém quando é necessario,
ainda que ndo se pega; aparece quando é
oportuno, ainda que ndo se faga anunciar.

José Luis Sequeira, Vice-Presidente Executivo, APICER

Ano de criagdo: 1998, CH BUSINESS CONSUL-
TING S A. (empresa mae do Grupo CH)

Areas de Atividade: Consultoria e formagio

N.° de Clientes: Informagdo ndo cedida

N° de Colaboradores: 75

\S/'ta www.chconsutting pt

cificos as grandes empresas, com massa
critica, e que procuram solugbes préticas
e inovadoras de gestdo”.

E face a conjuntura atual e a este reposi-
cionamento no mercado surgiu o “DES-
TROIKA”, um produto que Eva Matos,
partner responsavel para area de negd-
cio da formagdo, destaca, uma vez que é
“destinado a apoiar os processos de re-
estruturagdo das empresas, apostando na
gestdo da mudanga positiva nas organi-
zagbes e refocalizando a organizagdo na-
quilo que é verdadeiramente importante
e alinhar as pessoas no novo projeto da
empresa, tendo como objetivo principal a
sustentabilidade da organizagdo”.
Quanto ao preco ser um fator deter-
minante na escolha de um Melhor For-
necedor RH, Anténio Henriques é as-
sertivo ao afirmar que se trata de uma
questdo “de segunda linha, com limites
na sua elasticidade”, uma vez que "o que
estd em cima da mesa é muito mais do

que preco”. “As empresas que valorizem
a importancia estratégica das pessoas
nas organizagbes e que sejam capazes
de ver a "big picture” percebem rapida-

mente qual é a nossa proposta de valor”,

conclui. 3



OLISIPO

Foco nos colaboradores

O acompanhamento e a gestdo de competéncias dos

colaboradores sdo os dois vetores diferenciadores e a aposta

forte da OLISIPO, segundo José Serra, CEO da empresa.

por: Vera Esteves

area onde esta empresa especiali-

zada no outsourcing de especialis-

tas de tecnologias de informagdo
e comunicagdo atua “é um setor onde ndo
ddo aten¢do aos colaboradores”, refere
José Serra. Mas a OLISIPO “provou que
pode ser diferente”. Dada a competicdo
que se vive no mercado onde trabalha, esta
empresa orgulha-se da “preferéncia que é
dada pelo clientes”, mas também pelos
seus colaboradores.
"“Dizer que as pessoas sdao o ativo mais im-
portante da empresa ¢ um lugar-comum
que raramente tem qualquer correspon-
déncia com as préticas da maior parte das
empresas. Na OLISIPO, entendemos que
0 nosso principal ativo é a capacidade de
ajudar as pessoas a crescer. Esse é nosso
desafio diario’”, acrescentou.
No outro vetor forte, os clientes, a OLI-
SIPO constréi “parcerias de longo pra-
z0". "O nosso papel principal é reduzir
o risco dos nossos clientes, conseguindo
eles acesso imediato a especialistas com
as competéncias e o nivel de proficiéncia
que necessitam para os seus projetos pelo
tempo estritamente necessario e a pregos

adequados”. E é aqui que se nota a im-
portancia dos colaboradores: “os clientes
também tém grande apreco pelo acom-
panhamento e pela formagdo que damos
aos nossos colaboradores, pois ter pessoas
motivadas, bem formadas e tecnologica-
mente atualizadas faz toda a diferenca”,
reforca o CEO da OLISIPO.

ESCOLHA DE CLIENTES PREMIADA
Com clientes nas areas de telecomunicagdes,
setor financeiro e empresas integradoras de
sistemas de informagdo, esta empresa fica
naturalmente satisfeita e sensibilizada com o
reconhecimento por parte destes. Nas pa-
lavras de José Serra, “representa o reforco
de um desafio, ja que prova que vale a pena
procurar a exceléncia e que esta acaba por
fazer a diferenca e ser reconhecida”. Mais,
o diretor-geral considera que o reconhe-
cimento “‘vem premiar uma opgdo que os
proprios clientes j& fizeram antes'.

Voltando ao prego, ja referido anteriormen-
te, José Serra defende que, apesar de im-
portante, “ndo pode ser determinante para
a escolha do melhor formecedor’’, uma vez
que “as empresas S0 COMO as pessoas —

© Filipe Guerra

acabam por ter a sua personalidade”, logo,
"“os fomecedores devem ser avaliados pelo

seu carater e pelos valores que praticam”.
Por fim, Sérgio Caldeirinha, head of training
da Olisipo, salienta que “os planos de for-
magdo das empresas ndo correspondem ne-
cessariamente ao que as pessoas precisam
para evoluir profissionalmente”, sendo que
muitos casos sdo semelhantes “as listas do
Pai Natal". No entanto, um cliente da Olisipo
na banca desafiou a empresa a utilizar o mo-
delo de desenvolvimento de competéncias
para identificar objetivamente os GAP's que
0s seus quadros na dreas das tecnologias de
informagdo tinham relativamente as fun¢oes
que eram chamados a desempenhar. E des-
se desafio surgiu um novo servico, “‘inovador
e com resultados garantidos”, que a empresa
vai agora lancar no mercado. _ B

N

A visdo do cliente

E um Fornecedor RH de Exceléncia
porque. ..

* Oferece estratégia;

* Oferece qualidade de servico;

* Os servigos sdo prestados por pessoal
técnico orientado para o cliente.

Anténio Pereira, Sistemas de Informagéo, CEPSA
Portuguesa Petréleos, SA.

Ano de criagdo: 1994

Areas de Atividade: Tecnologia de infor-
magdo

N° de Clientes: 2|

N° de Colaboradores: 328

Site: wwwiolisipo.pt
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MELHORES FORNECEDORES RH 2012

Conclusao

Mecanismo para
encontrar os melhores!

Medir a qualidade dos servigos prestados por cada um dos forne-
cedores torna-se um elemento indispensavel quer para os fornece-

dores quer para os seus clientes

por: Manuel ). Vilares, Coordenador cientifico do estudo Melhores Fornece-
dores RH

A importiancia dos Recursos Humanos na organizac¢ao estd ha mui-
to demonstrada, desempenhando mesmo um papel cada vez
maior e, na maioria dos casos, o papel central. De facto, num mundo
cada vez mais globalizado e competitivo, a sobrevivéncia das orga-
nizacdes depende em muito da qualidade, do envolvimento e da
dedicacdo dos seus Recursos Humanos.

O investimento nos Recursos Humanos aparece assim como um fa-
tor diferenciador que permite identificar as organizacdes que sio
simultaneamente sustentdveis financeiramente e possuem elevada
responsabilidade social. Existe, alids, elevada evidéncia empirica e
cientifica que mostra uma relacio muito estreita entre, por um lado,
a satisfacdo e o envolvimento dos Recursos Humanos duma organi-
zagdo e, por outro, a satisfacio do cliente e portanto a rentabilidade
e a sustentabilidade dessa mesma organizacao. Mas a rentabilidade
das organizagdes atrai os investidores e remunera os seus acionistas.
Deste modo, ao investir nos Recursos Humanos de uma dada orga-
nizacao, esti-se também a investir numa rela¢do positiva e vantajosa
entre essa organizacao e os seus principais stakeholders, ou seja, os
seus colaboradores, 0s seus clientes e 0s seus acionistas.

No entanto, o investimento nos Recursos Humanos assume diversas
categorias de servicos que vao desde o recrutamento e a selecio até
a seguranca e saide no trabalho. Dada a complexidade e variedade
destes servicos, muitos deles, dependendo das organizacdes, sao obri-
gatoriamente prestados por fornecedores externos.

O numero de fornecedores e a oferta associada a cada um tem vindo
a aumentar nos tltimos anos, o que tem gerado maior concorréncia
no setor e maior possibilidade de selecio dos fornecedores por parte
dos departamentos de Recursos Humanos das organizacdes.

Neste contexto, medir a qualidade dos servicos prestados por cada
um dos fornecedores torna-se um elemento indispensavel quer para
os fornecedores quer para os seus clientes. Com efeito, os clientes
sdo claramente beneficiados com esta medida visto que passam a
dispor de informacido que lhes permite uma selecio fundamentada
dos seus fornecedores de servicos de Recursos Humanos. Mas os
proprios fornecedores sio igualmente beneficiados com a existéncia
de um instrumento de medida da qualidade do servico que prestam
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Manuel Vilares sublinha a importancia de se avaliar
os fomecedores

jA que, por um lado, passam a dispor de
um meio para melhorar qualidade do ser-
Vvico que prestam e, por outro, a medida da
qualidade do servico permite difundir as
melhores praticas e premiar os melhores
fornecedores.

A identificacio e selecio dos melhores for-
necedores é baseada na avaliacdo dos ser-
vigos prestados feita pelos clientes desses
fornecedores visto que os melhores juizes
da qualidade do servico prestado por um
dado fornecedor sdo os clientes deste for-
necedor, ou seja, os destinatdrios dos ser-
vicos desse fornecedor que, no caso pre-
sente, sio os departamentos de Recursos
Humanos das empresas clientes. ____ 3

Esta é a primeira edi¢do da iniciativa Melhores For-
necedores de Recursos Humanos, um projeto con-
junto da APG, da Qmetrics (que sdo ja parceiras no
Observatoério Nacional dos Recursos Humanos) e da
Minimos Quadrados.

mvilares@gmetrics.pt
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ENTREVISTA

Joana Queiroz Ribeiro, Diretora de pessoas e comunicacdo, Unicer

“Gosto de encarar a mudanca
como uma oportunidade”

4 8 Pessoalmargo2012

Tem formagdo como engenheira alimentar mas
deu o salto para a dire¢do de Comunicacgdo e dos
RH da Unicer. Conheca melhor Joana Queiroz
Ribeiro, a “Mulher Executiva do Ano”.

por: Duarte Albuquerque Carreira e Vera Esteves

OI ELEITA “MULHER EXECUTIVA DO ANO”. QUE VALORES ES-

TAO A SER PREMIADOS COM ESTA DISTINCAO?

O facto de trabalhar na Unicer nfo é com certeza alheio ao pré-

mio que recebi. Tenho, no entanto, caracteristicas que considero
importantes e que me permitiram conseguir resultados muito interessantes
nos projetos e desafios que tenho liderado. Gosto muito de fazer as coisas
acontecerem... Sou ousada quando se trata de correr riscos, pergunto muitas
vezes “por que nao?” e acho que fui sempre um bocado “atrevida”.

E UMA ENG. ALIMENTAR RESPONSAVEL PELA GESTAO DE PESSOAS E
DA COMUNICACAO DE UMA EMPRESA DE GRANDE DIMENSAO. A CA-
PACIDADE DE ADAPTACAO A MUDANCA E UM FATOR IMPORTANTE?
Sem duavida que, hoje em dia, é cada vez mais fundamental sermos capazes
de nos adaptar a mudanca. O meu percurso na Unicer € também, na minha
opinido, resultado disso mesmo. Gosto de desafios e de pensar diferente, de
encarar a mudancga como uma oportunidade e, por isso, normalmente, esta
ndo é um obsticulo para mim.

O QUE E QUE SENTIU QUANDO SOUBE QUE TINHA GANHADO ESTE
PREMIO?

Fiquei muito feliz porque os prémios sio um sinal de reconhecimento e,
neste caso concreto, € um reconhecimento do meu trabalho, mas acima de
tudo € também um reconhecimento da transparéncia e coeréncia que a Uni-
cer usa para comunicar com os seus publicos, interna e externamente, e da
forma como gerimos as nossas pessoas. Acredito também que estes prémios
ganham importancia quando assumem o papel de encorajar os jovens, neste
€aso as jovens, a terem a “vontade” necessdria para serem aquilo com que
vao sonhando.

EM 2010, EM ENTREVISTA A PESSOAL, DISSE: “UM BOM LIDER E ALGUEM
QUE GERE PELO EXEMPLO, QUE COMUNICA COM TRANSPARENCIA E



AUTENTICIDADE. CRIA RELACOES DE CON-
FIANCA COM AS PESSOAS”. E ESTA A LIDE-
RANCA QUE POE EM PRATICA TODOS OS
DIAS?

Na vida dou muita importincia as relacdes que
vou criando com as pessoas e, para mim, um
dos valores fundamentais que tem de existir
numa equipa é a confianca. Essa confianca cria-
se e conquista-se através da tal comunicacio
de transparéncia e autenticidade. A confianca é
uma boa base para se poder delegar. Eu gosto
de trabalhar com espaco. Espaco para “inven-
tar” e decidir. Acho que o facto de, na Unicer,
ter tido essa possibilidade me ajudou muito a
crescer profissionalmente. E porque considero
que um dos meus papéis fundamentais é garan-
tir o desenvolvimento da minha equipa e das
pessoas que a constituem, faco questdo de lhes
dar a autonomia e a responsabilidade para que
conquistem os seus resultados.

QUAL E A IMPORTANCIA DA SUA EQUIPA
NA CONQUISTA DESTE PREMIO?

E tdo importante que a equipa esteve comigo
na entrega do prémio. Uma das coisas que fui
aprendendo com o tempo foi a escolher muito
bem a minha equipa. As pessoas que trabalham
comigo tém de ser melhores do que eu naquilo
fazem. E sio.

PARA SE SER UMA “EXECUTIVA DE EXCE-
LENCIA”, HA QUE SABER GERIR A VIDA
PROFISSIONAL COM A PESSOAL?

Niao necessariamente. No entanto, penso que,
para se ser um “executivo ou executiva de ex-
celéncia feliz”, saber gerir esse equilibrio entre

a vida profissional e pessoal é fundamental.
O género interessa, pois, hoje em dia, em Por-
tugal e n3o s6, a mulher ainda tem de se des-
dobrar mais do que o homem para conseguir
esse equilibrio.

‘“Para se ser um
‘executivo ou
executiva de
exceléncia feliz’,
saber gerir o
equilibrio entre a
vida profissional
e pessoal é
fundamental”

A UNICER PREVE FAZER UM INVESTIMEN-
TO AO CONSOLIDAR A PRODUCAO DE CER-
VEJA. NUM PRIMEIRO MOMENTO A MEN-
SAGEM PASSADA FOI O DESPEDIMENTO
DE DEZENAS DE PESSOAS EM SANTAREM.
COMO E QUE SE GERE ESTA SITUACAO?
Vamos fazer um investimento de modernizacio industrial de 80 milhdes de
euros para ficarmos com uma Unidade de Producio de Cerveja ao nivel das
melhores do mundo. Com a centralizacio da producio de cerveja, ficaremos
em Santarém com a producio de refrigerantes e com a operacdo logistica.
No entanto, estamos a falar de um processo que infelizmente tem impactos
na vida de algumas pessoas e, precisamente por isso, decidimos comunica-lo
com 15 meses de antecedéncia. Desta forma, temos mais tempo para planear
melhor, com as pessoas, o futuro de quem no vai ficar connosco. Deixa-
mos claro, desde o inicio, que, quem no tivesse lugar em Santarém, podia
ficar a trabalhar connosco, noutro estabelecimento. Por muito bem gerido
que seja, € dificil um assunto destes ndo ser comunicado pelos media com
algum pessimismo, de inicio. Mas, neste caso, conseguimos manter as men-
sagens principais, garantindo coeréncia com o que dissemos internamente
as pessoas. Prepardimos um dossier sobre as diferentes pessoas em Santarém,
definimos, a0 pormenor, as condi¢des do processo, preparimos apresenta-
¢oes e documentos para comunicacdo interna e externa. Conseguimos que
as pessoas recebessem pessoalmente a noticia pelo presidente da Comissao
Executiva, o que acabou por ser muito positivo, pois diminuiu as possiveis
especulacdes a volta do assunto. Fomos factuais e transparentes. Comuni-
camos primeiro as pessoas de Santarém e a Comissao de Trabalhadores as
razdes e as implicacdes da decisao de consolidar a producio em Leca do
Balio e s6 depois transmitimos aos media. SO assim se consegue manter a
confianca das pessoas que estao envolvidas neste processo, e elas sao a nos-
sa maior preocupacio neste momento. 3
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ANALISE JURIDICA

Reforma laboral - sempre

Cinco notas escritas por Anténio Monteiro Fernandes, ex-secretario do Estado do
Trabalho e professor no Instituto Superior de Ciéncias do Trabalho e da Empresa,
sobre o atual momento social e econdmico do pais e a reforma da legislagdo laboral
que esta a ser concretizada pelo Governo.

por: Anténio Monteiro Fernandes, professor universitario

s medidas de combate a “cri-
se” até agora adotadas - pelo
menos aquelas que tém trans-
parecido aos olhos do publico
- apresentam um denominador comum:
incidem fundamentalmente naquilo que
condiciona a satisfacio de necessidades
das pessoas e das familias.
Quer as de “corte” na despesa publica, que
afetam, por um lado, as remuneracdes no
chamado “setor publico” e as pensoes de
reforma e de aposentacio, e, por outro, a
extensio e o preco a pagar pelas presta-
coes de servicos publicos essenciais (sau-
de e educacio), quer as de “austeridade
laboral”, que atingem as condicoes de tra-
balho, de descanso e de remuneracio dos
trabalhadores por conta de outrem - todas,
por um lado ou por outro, obedecem ao
pressuposto de que “se tem vivido acima
das possibilidades” e de que, por isso, é im-
perioso “mudar de vida”, isto € empobre-
cer mais ou menos alegremente. A histéria
julgard o acerto (e a dimensiao das conse-
quéncias) desta politica.
B Pela terceira vez em pouco mais de uma
década, assistimos a uma vasta operaciao
de reforma da legislagdo laboral. HA muito
que a lei do trabalho é vista por alguns
como um conjunto de obstaculos ao inves-
timento interno e externo, denunciando-
-se a sua rigidez como fator impeditivo do
crescimento econémico e da competitivi-
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dade das empresas. HA muito, também, que o combate ao desem-
prego - uma causa que ninguém pode contestar - vem sendo usado
para legitimar a desagregacio progressiva dos mecanismos de defesa
de quem vive do seu trabalho. Hd muito, enfim, que a interessante
preocupacio igualitaria de lutar contra a “segmentacio” do mercado
de trabalho vem justificando medidas favordveis a generalizaciao da
precariedade laboral.

A Espanha tem sido, nesse dominio, um bom laboratério, onde deze-
nas de “reformas laborais” foram experimentadas. Mas os resultados
das experiéncias - economicamente nulos e socialmente nefastos - nun-
ca fizeram com que os responsaveis politicos parassem para pensar.
A ideologia pode muito.

m A reforma laboral em curso é o produto da conjugaciao do “me-
morando de entendimento” imposto pela “7roika’, do Programa do
Governo e do Acordo Tripartido celebrado no 4mbito da Concerta-
¢do Social, com o titulo “Compromisso para o Crescimento, Compe-
titividade e Emprego”.

O primeiro desses documentos aponta o caminho: combater a seg-
menta¢do do mercado de trabalho, promover a criacio de emprego
e a mobilidade dos trabalhadores, flexibilizar o tempo de trabalho
em consonincia com as necessidades das empresas € promover uma
evolucdo dos custos do trabalho consistente com a criacio de em-
prego e a melhoria da competitividade. “Dai” a revisio das com-
pensacdes por cessacio de contrato de trabalho, ao encontro do
“nivel médio da Unido Europeia”; alargamento do despedimento por
inadaptacio; eliminacio do 6nus de ocupacio substitutiva; desen-
volvimento da flexibilidade temporal (incluindo banco de horas
acordado individualmente), facilitacio da suspensido e reducido de
atividade por crise empresarial; reducio do acréscimo da remunera-
cdo do trabalho suplementar (para o maximo de 50%); e eliminacio
do descanso compensatorio.

O programa do Governo, posterior ao “memorando”, acrescentou-
-lhe outras ideias: possibilidade de impedir a reintegracio de um
trabalhador despedido ilicitamente também nas pequenas e médias
empresas; alteracdo das datas de alguns feriados, de modo a diminuir
as pontes; possibilitar a renovacao dos contratos a termo que cadu-
quem e esgotem os atuais prazos; bancos de horas negociados indi-
vidualmente ou em grupo; compensaciao do trabalho suplementar
com alternativas: concessao de tempo equivalente (ou majorado) de
descanso (com um limite maximo anual) ou férias; ou remuneraciao
suplementar diminuida em relacio a atual.

Finalmente, o Acordo Tripartido condensou algumas dessas solu-
coes: banco de horas acordado individualmente ou por grupos, re-
ducio das remuneracoes por trabalho suplementar e eliminacio do
descanso compensatoério, conversio das “pontes” em tempo de férias
por decisio do empregador, reducdo do nimero de feriados, elimi-
nacio da majoracdo das férias por assiduidade, facilitacio da suspen-
sao dos contratos e da reduc¢iao dos tempos de trabalho em situacao
de crise empresarial, alargamento das situactes de justa causa de
despedimento por inadaptacio, eliminacio do 6nus de ocupacio
substitutiva, reducio das compensacdes por despedimento, alarga-
mento dos contratos de curta duragiao e do regime de comissio de
servico.

B Uma grande parte dessas medidas teve ja, ou terd em breve, con-
sagracio legislativa.

A lei 53/2011, de 14 de outubro, determinou a reducido das com-
pensacdes por cessacio do contrato de trabalho, aplicavel (ainda)

Desde o inicio da década de 90,
com especial relevo para nada
menos de duas codificagoes,
tém-se multiplicado as medidas
de “flexibilizacdo” das regras
laborais. O impacto econémico
(positivo) dessas medidas parece
mais que duvidoso

somente aos novos contratos. A lei 3/2012,
de 10 de janeiro, consagrou um regime de
renovacdo extraordindria dos contratos a
termo que, até dia 30 de junho de 2013,
atinjam os limites maximos de duragiao
atualmente estabelecidos pelo coédigo do
trabalho, estabelecendo que a duracio to-
tal das renovacdes extraordindrias nao po-
dera exceder 18 meses.

Finalmente, e na sequéncia do Acordo Tri-
partido, o Governo apresentou a Proposta
de Lei 24/2012, com alcance muito mais
amplo do que o dos diplomas anteriores.
Para além de medidas de simplificacdo bu-
rocratica (comunicacdes a inspecao do tra-
balho, autorizacdes desta), a proposta visa
transpor para a lei - alterando em confor-
midade o codigo do trabalho - as solugoes
acordadas em concertacio social (sem a
CGTP).

No seu conjunto, e de modo mais saliente,
essas solucdes tendem a individualizacio
das condicbes de trabalho (reduzindo o
papel da contratacio coletiva), ao emba-
ratecimento do trabalho por varias vias
(reduc¢io da remuneracio por trabalho su-
plementar, conversio de horas extra em
horas normais pelo banco de horas, etc.) e
a diminuic¢ao do custo dos despedimentos
nZo disciplinares.

B Esta reforma a viarios tempos assenta,
manifestamente, na suposicao de que, mu-
dando a lei, muda a realidade. O que se tem
passado, entre noés, nesse dominio, parece
esclarecedor. Desde o inicio da década de
90, com especial relevo para nada menos
de duas codificacdes, tém-se multiplicado
as medidas de “flexibilizacdo” das regras
laborais. O impacto econémico (positivo)
dessas medidas parece mais que duvidoso.
Os seus reflexos na natureza das relacoes
de trabalho reais, mais que modestos. Mas
€ possivel um diagnoéstico parcial: a quali-
dade do emprego em Portugal, condicio
de produtividade e competitividade, é das
piores da Europa, e nfo fez sendo agravar-
-se ao longo destes anos. ____[3
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ANALISE JURIDICA

Mudanca dos tempos
(de trabalho)

ADNOGADDS

Alteracdes a lei laboral em andlise:
organizagao do tempo de trabalho.
Exposicdo e apreciagdo das principais
alteragdes anunciadas em matéria de
banco de horas, trabalho suplementar,
feriados e férias.

por: Mariana Caldeira Saravia, Advogada do De-

partamento de Direito do Trabalho da SRS Advogados

ANCO DE HORAS

Como muitos saberdo, o Compromisso para o

Crescimento, Competitividade e Emprego, cele-

brado em sede de concertagdo social (“Compro-
misso’"), e em linha com o Memorando de Entendimento assi-
nado entre o Estado portugués e a Comissao Europeia, Fundo
Monetério Internacional e Banco Europeu (MoU), veio prever
a possibilidade de o banco de horas ser implementado por via
de acordo individual ou por via de acordo coletivo com um
conjunto de trabalhadores.
Assim, e tendo por base a (ainda) Proposta de Lei n.° 46/XIl,
aprovada em Conselho de Ministros a 2 de fevereiro de 2012,
que deu entrada na Assembleia da Republica no passado dia 9
de fevereiro ("PL 46/XII"), deverdo ser aditados ao Codigo do
Trabalho (“CT") dois novos artigos:
* 0 artigo 208.°-A (“Banco de horas individual”), que prevé
a possibilidade de o empregador e o trabalhador, por acordo,
instituirem um regime de banco de horas no ambito do qual o
perfodo normal de trabalho pode ser alargado até duas horas/
dia, 50 horas/ semana e |50 horas/ano; e
* 0 artigo 208.°-B (“Banco de horas grupal’), nos termos do
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qual, o empregador pode, por acordo com 60% ou 75% dos
trabalhadores de uma equipa, sec¢do ou unidade econdmica,
consoante exista previsdo nesse sentido em instrumento de
regulamentacgdo coletiva (IRCT) ou ndo, aplicar o regime do
banco de horas a todos os trabalhadores da referida equipa,
sec¢do ou unidade econdmica.

Com a entrada em vigor destas afteracdes, o empregador
passara a dispor de um efetivo e importante mecanismo de
flexibilizagdo dos tempos de trabalho, que lhe permitird, por
acordo individual ou coletivo, ajustar os tempos de trabalho as
oscilagdes da respetiva atividade, sem necessidade de grande
previsdo ou antecipacdo (como decorre do mecanismo da
adaptabilidade), sem incorrer, forcosamente, em mais custos
(j4 que o acréscimo de trabalho em determinado dia, poderd,
por exemplo, ser compensado com reducdo equivalente do
tempo de trabalho ou, de acordo com a nova proposta de lei,
atribuicdo de dias de férias) e sem excessivo sacrificio para os
trabalhadores, os quais, em média, continuardo a trabalhar 40
horas semanais.

Trata-se, pois, de um avanco notavel relativamente ao quase
“nado-morto” banco de horas introduzido pelo CT de 2009,
cuja aplicacdo se encontrava dependente de previsdo expressa
em IRCT — o que, atentos os sucessivos impasses e a falta de
dinamismo da nossa contratagdo coletiva, bem como a total
inexisténcia de vontade sindical relativamente a introdugdo de
um mecanismo que poderia substituir o trabalho suplementar
sem idénticas contrapartidas econdmicas, fez com que o ban-
co de horas praticamente ndo passasse do papel.

TRABALHO SUPLEMENTAR (“TS")

Em linha com as alteragdes anunciadas no MoU e confirmadas
no Compromisso, a PL 46/XIl prevé mudancgas de extraordi-
ndria relevancia e enorme impacto em matéria de trabalho
suplementar, a saber:

* a revogacdo do artigo 229.°, n% |, 2 e 6 e do artigo 230.°,
n°s 2 e 3, do CT, com a consequente eliminagdo do descan-
so compensatorio por trabalho suplementar prestado em dia
Util, em dia de descanso semanal complementar (geralmente



o sabado) ou em dia feriado — com cardter imperativo, rela-
tivamente a IRCT's e contratos de trabalho, conforme artigo
7°,n° 2, da PL 46/XIl;

* a nova redagdo dada ao artigo 268.°, n.° | e ao artigo 269.°,
n.° 2, do CT, que implicard a redugdo dos acréscimos retribu-
tivos associados a prestagdo de trabalho suplementar para a
metade;

* um regime de cardter transitorio, vertido no art.” 7., n.° 4, a)
en.° 5, da referida PL 46/XIl, que determina a suspensao, pelo
perfodo de dois anos a contar da entrada em vigor das alte-
ragdes mencionadas nos pontos anteriores, de clausulas con-
vencionais (previstas em IRCT's) ou contratuais (constantes
de contratos de trabalho) que disponham sobre acréscimos
retributivos associados & prestagdo de trabalho suplementar
superiores aos estabelecidos pelo CT; findo esse periodo sem
que tais clausulas convencionais ou contratuais tenham sido
revistas, os valores delas constantes serd reduzido, também, a
metade (até aos limites minimos previstos no CT).

Em suma, independentemente de eventuais disposicdes con-
vencionais ou contratuais em contréario, a prestagdo de traba-
lho suplementar passara a conferir direito a descanso com-
pensatorio apenas quando o trabalhador preste atividade em
dia de descanso obrigatério (habitualmente, o domingo) ou
no perfodo de descanso entre duas jornadas de trabalho (em
principio, de | | horas) e todo o trabalho suplementar passard
a ser pago, garantidamente por um perfodo de 2 anos, com
um acréscimo de 25% na primeira hora ou fragdo ou 37,5%
em hora ou fragdo subsequentes de trabalho suplementar,
quando prestado em dia Util, e de 50% por cada hora ou fra-
¢do de trabalho suplementar, se realizado em dia de descanso
semanal, obrigatério ou complementar, ou em dia feriado.
Estas alterages terdo, em nosso entender, uma dupla virtua-
lidade: de forma direta e mais imediata, permitirdo reduzir os
custos (excessivos) associados a prestagdo de trabalho suple-
mentar sempre que as entidades empregadoras tenham de
fazer face a acréscimos de atividade e, de forma indireta e
ndo tdo imediata, uma maior abertura sindical a negociagdo
de mecanismos de flexibilizagdo dos tempos de trabalho (os
sindicatos, cientes do valor econdmico das contrapartidas do
trabalho suplementar, resistiam obstinadamente a referida fle-
xibilizacdo).

FERIADOS E FERIAS

Ainda que o MoU ndo abordasse o tema, o Compromisso
veio, em nome de um reforco da competitividade das em-
presas portuguesas, prever algumas alteracdes em matéria de
feriados e férias, as quais se encontram refletidas na PL 46/XIl
nos seguintes termos:

* anova redacdo do artigo 234.°, n.°l, do CT, implica que dei-
xardo de ser considerados feriados obrigatérios os dias 5 de
Outubro e | de dezembro (feriados civis) e os dias do Corpo
de Deus (mdvel) e |5 de agosto (feriados religiosos, cuja eli-
minagdo, porém, se encontra ainda dependente do cumpri-
mento dos mecanismos previstos na Concordata celebrada
entre o Estado Portugués e a Santa S¢é);

* a nova redagdo do artigo 242.°, n% 2 e 3, do CT, prevé
que o empregador possa determinar o encerramento, total

A criacao do banco de horas
permite ajustar os tempos de
trabalho as oscilagdes da respetiva
atividade, sem necessidade de
grande previsao ou antecipagao

e sem incorrer em mais custos

ou parcial, do estabelecimento ou empresa, para férias dos
trabalhadores, na 2% feira anterior ou na 6. feira posterior
a um feriado que ocorra, respetivamente, numa 3.% feira ou
numa 5.% feira, devendo os trabalhadores ser informados desse
encerramento até ao dia |5 de dezembro do ano anterior

* o novo n.° 3 do artigo 256.°, n.° 3, do CT, prevé a perda de
retribuicdo também nos dias de descanso ou dias feriado ime-
diatamente anteriores ou posteriores a dia (ou meio dia) de
trabalho em que um trabalhador falte injustificadamente — o
empregador poderd, assim, passar a descontar, a um traba-
Ihador que falte injustificadamente numa 6.° feira de ponte, a
retribuicdo de 5. feira e do fim de semana também.

* O artigo 7.°,n.° 3, da PL 46/XII, prevé o tdo propalado "“fim
da majoragdo das férias”, ou seja, do mecanismo de combate
ao absentismo (de eficacia duvidosa e interpretagdo contro-
vertida) introduzido pelo CT de 2003, que previa a possibili-
dade de alargamento do periodo até 3 dias — assim, e com
excegdo de previsdo expressa em clausulas convencionais ou
contratuais anteriores a | de dezembro de 2003, o periodo
de férias da generalidade dos trabalhadores regressara aos 22
dias Uteis.

CONCLUSAO

Com as alteragbes acima referidas, cremos estarem langadas
as bases para uma necessaria, e ja tardia, flexibilizagdo e mo-
demizagdo do direito do trabalho portugués em matéria de
organizagdo de tempos de trabalho e para um urgente incre-
mento da nossa produtividade. ___ 3
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CONSULTORIA RH

Consultoria de gestao

de pessoas

Hoje um consultor posiciona-se como um parceiro de decisores. Quando se trata

de decisdes sobre capital humano esta parceria é ainda mais importante, quer junto

dos decisores em geral, quer em especial junto dos diretores RH. Desta parceria

nasce a capacidade de ler, compreender e descodificar as agendas de negdcio para,

em conjunto, criar valor através de boas decisées sobre pessoas!

por: Maria Manuel Seabra da Costa, Director Human Capital Consulting Services, e Elsa Maria Dinis,

Manager Human Capital Consulting Services, PwC

9
&
:
8
2

Maria Manuel Seabra da Costa e Elsa Maria Dinis
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egundo a maioria das defini¢tes, con-
sultor é o profissional que, pelo seu
conhecimento e experiéncia, é valo-
rizado por facultar consultas técnicas
ou pareceres sobre temas em que € reconheci-
do especialista. E assim consensualmente acei-
te a relevincia de recorrer a um consultor fi-
nanceiro, juridico ou econémico, por exemplo.
Se este modelo de consultoria tem vindo a
ficar aquém das necessidades dos clientes,
a procura de uma nova referéncia é ainda
mais sentida quando se trata de pedir ajuda
com temas sobre gestao de pessoas.
A gestdo de pessoas é por definicdo trans-
versal a todas as dreas das empresas e envol-
ve todas as dreas funcionais. E influenciada
por culturas, estilos de lideranca, estrutura
da organizacio, performance do negbcio ou
mesmo posi¢io competitiva. Ajudar os de-
cisores neste contexto carece de um mode-
lo de consultoria que vai para além de uma
opinido técnica sobre um tema.
O novo paradigma da consultoria, no qual
a consultoria de gestdo de pessoas € pionei-
ra, passa por pensar em conjunto, construir



solugdes integradas, com varios cendrios e
apoiar na decisao final. Na maioria das situa-
coes passa também por apoiar na gestao dos
stakeholders envolvidos, em que a comuni-
cacdo desempenha um papel fundamental.
Mais do que construir uma solucio por en-
comenda é uma oportunidade de constru-
¢a0 e crescimento conjunto.

Num contexto dificil em termos econémicos,
com mudancas que sentimos niao conseguir
acompanhar e repercussoes muito relevantes
nas pessoas que fazem os nossos negdocios
“acontecer”, um consultor serd sempre um
conselheiro fundamental sobre o que € im-
portante refletir.. Acreditamos que pode ser o
membro da nossa equipa funcional que, ain-
da que com proximidade significativa, possui
o distanciamento necessirio para contribuir
com o fundamental: questionar modelos, pro-
curar novas abordagens, olhar com perspeti-
vas diferenciadoras para a gestdo de pessoas.
Se por um lado acreditamos no valor de uma

relacdo desta natureza, por outro, temos plena consciéncia de que a gran-
de maioria dos clientes de consultoria de pessoas ainda nio consolidou
esta perspetiva sobre as suas colaboracoes neste contexto. Limitados pela
visao do técnico especializado a quem se recorre para procurar apoio
numa area em que o cliente ainda nio tem expertise interno.. descuran-
do a adequacio da opinido dada e a capacidade de a implementar. Assim
sendo, no final do ano, apenas representa uma rubrica adicional no seu ja
habitual magro orcamento para a drea de gestao de pessoas.

Com conhecimento e experiéncia consolidada, o consultor esta prepara-
do para refletir sobre as agendas de negbcio do cliente e traduzi-las em
boas priticas de gestdo de pessoas. E o parceiro de referéncia dos deci-
sores, em especial dos diretores de recursos humanos, para responder
a questdo “de ouro” que toda a organizacio lhe coloca: como alcancar
melhores resultados e mais performance de negocio através das pessoas?
Pressionados pela necessidade de alcancar resultados e controlar custos,
nem sempre temos o tempo necessario para pensar uma decisio de ges-
tao de pessoas de forma coerente, integrada e de longo prazo. E neste
contexto que devemos e podemos retirar valor do apoio do consultor,
uma vez que, ao refletirmos a seu lado sobre as solucdes mais coerentes
para a gestao do nosso negocio através das pessoas, estamos a criar va-
lor para o negdcio e a aproveitar uma oportunidade de juntos percorrer
um caminho de consolidacao de conhecimento e experiéncia. 3
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CONSULTORIA RH

Aconsultoria nao é um produto, ¢ sim
um modo de intervenc¢ao organizacio-
nal focado no desenvolvimento de solucdes
ajustadas.

Esta afirmacido tem por objetivo lembrar as
empresas que deverdo optar por um parcei-
ro de solucdes, em detrimento de um forne-
cedor de produtos/ servicos.

Enquanto o fornecedor procurard encon-
trar o produto “mais” compativel com a
necessidade da sua empresa (muitas vezes
ajustando as necessidades da empresa as es-
pecificidades do produto ji desenvolvido),
o parceiro estard focado no problema a re-
solver, na inovaciao pretendida, desenhan-
do a melhor e mais ajustada solucio para
o cliente.

Como distinguir, entdo, um fornecedor de
um parceiro? Algumas dicas:

« Quando procurar organizacdes consulto-
ras, privilegie a consulta de artigos técnicos
(rastreando a sua origem) a divulgacio de
produtos de consultoria standard, sendo que,
a auséncia parcial ou total de artigos técnicos
ou publicidade similar por parte de algumas
consultoras nio significa necessariamente
menor competéncia técnica — poderd niao
ser mais do que uma decisao estratégica;

» Sempre que se reina com potenciais con-
sultoras a contratar, coloque questdes técni-
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Consultoria: onde, como,
quando e porqué?

Saiba como distinguir um fornecedor de um parceiro. Enquanto o
fornecedor procurard encontrar o produto “mais’” compativel com
a necessidade da sua empresa, o parceiro estara focado no pro-
blema a resolver, na inovagdo pretendida, desenhando a melhor e

mais ajustada solug¢do para o cliente.

por: Tiago Domingues, Business Manager, Elevus

cas sobre o assunto/ matéria sobre a qual
tem interesse e para a qual necessita de um
parceiro;

» Valorize os consultores que lhe colocam as
perguntas certas e que esclarecem as suas
questoes com argumentos tecnicamente sus-

Valorize também
o consultor que
apenas com um
papel branco e um
lapis demonstra

tentados. Valorize também o consultor que capacidade de
apenas com um papel branco e um lapis de- lhe desenhar de
monstra capacidade de lhe desenhar de uma

forma clara e in loco possiveis soluctes, ao un.1a forma cl’ara}
invés daqueles consultores que se socorrem e in loco possiveis
da cabula (brochura); solucoes

» Aquando da rececio de propostas comer-

ciais, distinga aquelas cujo contetido contextualiza e vai de encontro as
informacdes e necessidades especificas por si anteriormente transmiti-
das a consultora. Valorize ainda a empresa consultora que desde logo
procura saber, junto de si, se parimetros como preco, metodologia ou
formato cumprem com os seus requisitos;

« Tal como faz quando procura selecionar o melhor profissional para a
sua organizacio, solicite a empresa consultora os curriculum vitae dos
consultores que constituirdo a equipa de projeto. Sempre que possivel,
realize o seu proprio controlo de referéncias;

» Outro fator a considerar € a infraestrutura. Dimensao nio é sinénimo
de qualidade, no entanto, dé preferéncia a consultoras com estrutura
humana e fisica. Esta sugestdo é fundamentada por fatores varios, entre
eles, o facto do consultor independente lhe disponibilizar menor quan-
tidade e diversidade de know how (face a uma equipa de uma consul-
tora), assim como, pelo risco de incumprimento do contratualizado;

* Questione também o potencial parceiro sobre o vinculo da equipa
consultora proposta para o desenvolvimento do projeto, procurando
perceber se a equipa faz parte de uma bolsa de consultores externos,
ou se estes fazem parte dos quadros da consultora. Perante este altimo
cendrio, poderd concluir que o know how em causa € parte integrante
da consultora parceira, e nio temporario, pontual e com disponibilida-
des condicionadas, caracteristicas do primeiro cenario. 3
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WELLNESS & PLACES

I GOOGLE CRIA CENTRO DE SEGU-
RANCA FAMILIAR PARA PORTUGAL
A Google aproveitou o Dia da Internet
Segura para lancar uma iniciativa que re-
sulta de uma parceria com um conjunto
de entidades nacionais. O Centro de Se-
guran¢a Familiar materializa-se num site
que reline conselhos Uteis, na area da
seguranga, para quem navega na Internet.
As associagdes envolvidas partilham os
seus conselhos de seguranga no site, com
especial foco no software malicioso, parti-
lha de informagdo online, cyberbulling, en-
tre outras. A principal preocupagdo dos
contetidos publicados reside nos jovens e
nas formas de garantir que estes navegam
na Internet de forma mais segura. Veja em
www.google.pt/familysafety.

Google
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I APRESENTACOES QUE FALAM POR S|
A Lidel — Edi¢des Técnicas langa o livro “Apre-
sentacdes que Falam por Si”, da autoria de
Jodo Aragdo e Pina, com mais de |5 anos de
experiéncia da drea e um percurso académico
pluridisciplinar que coloca as ferramentas infor-
méticas ao servi¢o da formagdo e das apresen-
tagBes, sem nunca esquecer as pessoas. Esta
obra contém um plano de agdo para definir
competéncias, objetivos e necessidades e um
inquérito a mais de 6800 pessoas representati-
vas de |0 atividades profissionais.

Lidel — Edi¢des Técnicas

I LESLIE FEIST NOS COLISEUS
A canadiana Leslie Feist estd de regresso
a Portugal para dois concertos em nome
préprio. A 18 de margo, a cantora atua
no Coliseu dos Recreios, em Lisboa, e no
dia seguinte passa pelo Coliseu do Porto,
para apresentar o seu mais recente traba-
lho, “Metals”, langado ja em outubro do
ano passado. O regresso da voz de “My
Moon My Men" a territério nacional era
bastante desejada pelos fas do seu indie
rock melancoélico, visto que Feist ja ndo
tocava em Portugal desde 2008, num es-
petaculo mais intimo na Aula Magna. Os
bilhetes custam entre 27 e 32 euros.
I8 e 19 de margo, Coliseus Lisboa
e Porto, 21h.



GPS, custara mais 50 euros.

I PLAYSTATION VITA EM PORTUGAL
Apresentada como “a mais revolucionaria consola portatil de sempre”,
a PlayStation Vita ja estd a venda em Portugal desde o final do més de
fevereiro, embora tenha sido langada em novembro, no Japdo. Com ecrd
e painel traseiro tacteis, a edigdo mais barata fica em 250 euros. “Um
dos grandes destaques é, sem dlvida, a qualidade gréfica, gragas ao
ecrd de 5 polegadas Oled"”, disse Miguel Cunha, gestor de produto na
PS Vita, no arranque oficial do “Mundo PS Vita”, um espaco onde se
pode experimentar a nova consola e alguns dos seus principais titulos,
como Uncharted: Golden Abyss, Reality Fighters, Little Deviants, Virtual
Tennis 4 ou FIFA 12. Além de comandos tradicionais, a nova maquina esta
ainda dotada de dois sticks analdgicos, sensores de movimento e suporte
Wi-Fi e 3G adicional. A versdo com Wi-Fi serd posta a venda por 249,99
euros, enquanto a que esta equipada também com 3G, que inclui ainda

I A BELA ADORMECIDA
Conto de fadas desenhado a partir duma cadeia
de consecutivas inspiracdes. O texto mais co-
nhecido é o dos irmdos Grimm, publicado em
1812, que tem como base a versdo de 1697, do
escritor francés Charles Perrault. Em janeiro de
1890, no Teatro Marynsky em Sdo Petersbur-
go, estreia a primeira versdo para bailado, en-
comendada ao compositor Tchaikovsky e com
coreografia de Petipa. Em 1998, a CNB estreou
“A Bela Adormecida” sob a responsabilidade
do coredgrafo holandés Ted Brandsen. E a ela
se que se regressa, numa versao revisitada pelo
proprio autor.
8a l0e I5a I8 de marco, Teatro Camdes,
Lisboa, 15h, 16h e 21h.

I “VERMELHO" NO TEATRO ABERTO
“Vermelho" encontra o pintor norte-americano
de origem russa Mark Rothko, nos finais da dé-
cada de 50 do século passado, quando surge
a encomenda milionaria do Edificio Seagram,
em Nova lorque, para a conce¢do de uma sé-
rie de murais para o luxuoso restaurante Four
Seasons. Para o ajudar na obra, Rothko contrata
um jovem assistente, estabelecendo-se entre os
dois um didlogo reflexivo, por vezes violento,
sobre o papel do artista na arte e na sociedade.
O crescimento intelectual do discipulo acaba
por confrontar o pintor com os tempos que
mudam e com a perce¢do que o proprio tem
do seu percurso enquanto homem e artista.
Com encenagdo de Jodo Lourenco e interpre-
tacdo de Antonio Fonseca e Jodo Vicente.
Até 25 de margo, Teatro Aberto, Lisboa,
4f a sab. as 21h30 e dom. as 16h

I EU CONSIGO FAZER-TE FELIZ
A maior parte dos portugueses ainda
acredita que a felicidade esta no que se
tem e ndo naquilo que se é. No entan-
to, a felicidade que obtemos ao comprar
uma pega de roupa nova é efémera, pois
passados dois ou trés dias voltamos a es-
taca zero. Paul McKenna, que ha mais de
25 anos investiga a felicidade, descobriu
que a diferenca entre ser feliz ou ndo estd
nos detalhes. Basta mudar o modo como
pensamos, para comegarmos a sentir a
diferenca. Neste livro pode encontrar o
programa revolucionario para Ser Feliz
em 2012: os habitos, os novos caminhos
e os valores da felicidade.

Leya — Lua de Papel
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VIAGENS

Delta.do Okavago

Uma ‘Arca d@'—zN OO onde

O elefante e el

texto: Fernando Borges fotos: Turismo do Botswana

O Delta do O|<avango, 3 “cereja em cima uantas VﬁiZGS ja .escutér‘nos
, . . O termo “a cer €ja €m cima
do bolo™ em Africa, € um lugar Unico, do bolo” quando alguém

. se refere aquele pequeno

fascinante, arrebatador, um lugar que para  pormendr que marca a diferenca, seja

, B , , de uma qualquer situacio, de qualquer

muitos € o ber¢o da vida animal e selvagem  experiencia, de um qualquer momento

A ; vivido, o toque final para que a perfei-

de Africa, a Arca de Noé de um mundo o seia atingida, o ponto Culmﬁlame

de qualquer coisa que ja por si é mar-
cante e encantador?

feito de uma vida intensa e deslumbrante,

um lugar por onde deambulam cerca de  Também Africa tem a sua “cerea em
cima do bolo”, o seu ponto culminante

60 mil elefantes, o verdadeiro rei de um  para qualquer viajante que parta ao en-
. . contro da sua magia, uma cereja que da
reino méglco. pelo nome de Delta do Okavango.

Um lugar tnico, fascinante, arrebatador,

um lugar que, para muitos, € o berco da

vida animal e selvagem de Africa, a Arca

de Noé de um mundo feito de uma vida

intensa e deslumbrante, um lugar por

onde deambulam cerca de 60 mil elefan-

6 O Pessoalmargo2012



Na pag. anterior: Pér do Sol no Okavango Detta; Em cima: Existem mais de 60 mil
elefantes no Delta do Okavango; Em baixo: O misticismo das tribos do Defta

tes, o verdadeiro rei de um reino magico.
NZo, nao ¢ o maior parque nacional
do Botswana mas, com os seus 60 mil
elefantes, correspondendo a metade da
populacio de todo o pais, e com uma
variedade de paisagens Ginica no con-
tinente africano, em pleno Delta do
Okavango, faz com que o Chobe seja,
sem davida, o ponto culminante de
qualquer viagem a Africa.

E que aqui a exuberincia natural no
seu estado mais selvagem e puro é
constante, nio sendo raro que, ainda
a muitos quilémetros de entrarmos no
parque, jd se veja uma imensa manada
de elefantes a acercar-se das margens
do rio, para logo avistarmos, um pou-
co mais ao lado, numa das muitas ilhas
que formam este complexo ecossiste-
ma, uma outra manada, esta de bufalos.
Mas o Chobe é apenas mais uma das
razdes que fazem do delta do Okavan-

go o maijor delta interior do mundo,
um lugar Gnico, um verdadeiro oasis
no coracio do deserto do Kalahari, um
santudrio de vida selvagem que conti-
nua praticamente inalterado desde o
aparecimento do homem.

E ha mesmo quem diga que quem aqui
vem, a este canto remoto do Nordeste
do Botswana, ndo necessita de ir a ne-
nhum outro lado de Africa para que
fique a conhecer a esséncia deste conti-
nente, oferecendo areas muito distintas
como o exuberante verde na margem
sul do rio Chobe, a intensa vida animal e
vegetal que acontece no pantano Savuti,
o rendilhado de pequenos lagos, ilhas e
ilhéus do pantano Linyanti, ndo faltando
mesmo uma regido de quase deserto.

O Delta de Okavango onde se chega
através de um cruzamento de diver-
sos caminhos, todos eles marcados por
uma atmosfera recheada de cheiros a
aventura, caminhos onde os veiculos
4x4 se completam com passeios num
ferry pelo rio Zambeze e em pirogas
através de encruzilhados canais que se
ramificam a cada instante como que
estradas fluviais no meio de cendrio
cercado por passaros exoticos, de mar-
gens repletas de hipopétamos que, por
detrds de uma aparéncia de indoléncia,
escondem um temperamento feroz.
Um ambiente que parece brincar con-
nosco a cada instante, levando mesmo
a que muitas vezes nao saibamos para
onde olhar, tal a diversidade de imagens
fantasticas que vdo passando perante
0s nossos olhos ao longo dos caminhos
percorridos por essas pequenas embar-
cacoes através de estreitos canais que
separam ilhas e ilhotas, lugares onde se
faz vida, uma intensa vida.

E que se em terra firme por vezes é ne-
cessario esperar horas para se ver mo-
mentos da vida intima de muitos dos
animais que ali habitam, mesmo que
amontoados nas primeiras horas do dia
ou ao final de um entardecer, ao longo
do Chobe, a qualquer hora, essas cenas,
idénticas as que nos habitudmos a ver
nos diversos documentarios da National
Geographic ou do Discovery Channel,
acontecem a cada momento, indiferen-
tes a quem passa. Basta parar o olhar um
momento naquele ponto para ver um
predador a lancar-se sobre a sua presa
de uma forma impiedosa, ou como se
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VIAGENS

desenvolve toda uma ceriménia de aca-
salamento.

Um caso quase Unico do que é geral-
mente um delta, pois o rio que forma, o
Okavango, ou Kubango, como é conhe-
cido em Angola, onde nasce para de-
pois atravessar a franja de Caprivi para
chegar, entre falhas geoldgicas, ao de-
serto do Kalahari onde se dispersa, nio
€ um rio que desagua no mar, o que faz

deste delta um delta fluvial onde habi-
ta a Unica populacio africana de ledes
nadadores que assim se tornaram por
necessidade, pois ¢ na dgua que chega
a cobrir 70% do seu territorio que se
encontra a principal razao da sua sobre-
vivéncia, os antilopes e as impalas.
Mas, contrariamente a restante Africa
dos grandes mamiferos, esta é uma re-
gido em que o verdadeiro rei € o ele-
fante, que nunca daqui teve necessida-
de de sair, de deixar o seu reino, por
se sentir ameacado. Sao longas manadas
que se movimentam por centenas de
quilémetros entre o Chobe e Linyanti,
numa permanente viagem ao longo do
ecossistema do delta do Okavango, um
lugar genuino e lendario onde as dguas
do Chobe se unem as do Kwando, aqui
e ali pontuadas por pequenas aldeias
indigenas e um ou outro luxuoso /lodge
O reino do elefante, que é também uma
franja de Caprivi, um territorio entre
cinco paises, na margem norte do rio
Chobe, uma estreita lingua de areias mo-
vedicas, pAntanos e ilhas com 450 quilé-
metros de comprimento rodeada pela
Namibia, Angola, Botswana, Zambia e
Zimbabwe, um verdadeiro capricho da
natureza que, a exemplo do Delta do
Okavango, representa o que de mais
fascinante Africa tem para oferecer.
Um dos lugares mais desconcertantes
do continente negro onde a 4gua se
encontra com as areias do deserto for-
mando um pequeno universo de vida
selvagem Unico e extraordindrio, um
lugar que esconde e preserva uma das
mais extraordindrias riquezas naturais
e selvagens do nosso planeta. Um ver-
dadeiro odsis onde manadas de bufalos
parecem galopar sobre as suas dguas
cristalinas, pescadores empurram suave-
mente as suas pirogas, grupos de girafas
caminham elegantemente entre acacias,
oferecendo vistes de rara beleza e puro
fascinio, e onde o elefante é rei. ____ 3
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O PRINCIPIO COMECA NO FIM

Um novo centro

emos vindo a falar, desde o inicio deste ano, na
necessidade de fazer alguma coisa que introdu-
za novo valor acrescentado na gestdo do nosso
mercado de trabalho.
Temos vindo a referir que o desemprego, a falta de trabalho
sdo hoje, e serdo no futuro, o nosso principal problema, seja
enquanto pals, seja como sociedade que se quer moderna.
Temos a certeza de que mesmo com mais ou menos cres-
cimento, o que até isso é duvidoso, a flutuagdo e criagdo
de novos postos de trabalho é relativa e estard sempre
muito longe das necessidades reais das pessoas que pro-
curam trabalho.
Temos entdo que, face a este tipo de realidades e depois de
ouvir muita inteligéncia econdmica, mas ndo sé, ninguém me
apontou solugdes. Pude também constatar que tudo conti-
nua demasiado dependente da oferta de trabalho por parte
das empresas ou do Estado e que apenas uma pequena par-
cela vai enveredar pelo empreendedorismo e uma grande
parcela pela emigracdo.
Por um lado, existem demasiadas verdades e demasiados
paradigmas em toda esta problemdtica e, pelo outro, uma
pesada constatagdo de que pouco ou nada se pode fazer.
Mesmo que nunca se tenha falado tanto em inovagéo, pare-
ce que toda ela fugiu para os campos das tecnologias e ndo
ficou nada para a inovagdo nos dominios das ideias, da ges-
to e organizagio. E este o nosso campo de saberes, a nossa
area de especialidade, o nosso centro de conhecimento, ¢
chegado o tempo de nos assumirmos como verdadeiro cen-
tro de um conhecimento que é parte integrante das pessoas.
Tentemos pensar fora da caixa:
- O crescimento gera mais emprego e, por consequén-
cia, sem crescimento ndo ha mais emprego! Se pensarmos
fugir do nosso paradigma cultural do emprego para o de
trabalho, vamos encontrar af o significado da aplicagdo da
inteligéncia e da capacidade de cada um, vamos encontrar
a necessidade de um espago de autonomia e liberdade
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para se aplicar na pratica aquilo que se sabe;

- A situagdo é inversa daquela que nos é colocada, porque a
verdade é que sdo as capacidades das pessoas que, com as
suas mutltiplas inteligéncias, geram o crescimento. Trabalhar
ndo depende do crescimento econdmico, o crescimento
econémico é que depende da forma de trabalhar das pes-
soas;

- Se Bill Gates ou Steve Jobs andassem a procura de um
emprego, um mundo de oportunidades e de criagdo ndo
teria entrado na nossa civilizagdo, por isso, o objetivo de um
emprego pode ja ndo ser a solugdo. Mas ja é solugdo permitir
que a inteligéncia, os saberes e as capacidades se exprimam
através do trabalho:

- E nesta linha de pensamento que queremos criar um novo
centro, primeiro de ideias, depois de parceiros pioneiros em
todos os dominios, depois da procura das tais inteligéncias
e saberes e da criagdo de espagos onde elas possam ser
aplicadas;

- Queremos na verdade, neste Centro que é a APG, tentar
alterar a equagdo relativa ao mercado de trabalho e ao cres-
cimento econémico. Pensamos que aquilo que Portugal pre-
cisa neste momento é que novas ideias gerem novas oportu-
nidades e negdcios, e que estas possam aparecer através da
nossa capacidade instalada de potencial e de capital humano.
Esse sim, € o verdadeiro retorno a tanto investimento feito
na educagdo e na formagdo!

Do que estamos a tratar é de um projeto experimental que,
tendo a APG como centro promotor, possa envolver todos
quantos procuram trabalho, as escolas, empresas, outras as-
sociacoes, fundagdes, o Estado e, se procurem igualmente
outros parceiros fora de Portugal, nomeadamente nos PA-
LOP e na Europa.

N&o andamos nds ha tanto tempo a dizer que as pessoas sdo
a nossa principal riqueza, a nossa vantagem competitiva e a
principal fonte de geracdo de riqueza?

E chegado o tempo de confirmar tudo istol _____[3

jorgesantosmarques@gmail.com
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KELLY

a sua visao, a sua estrategia, a sua vontade,
as nossas pessoas.

Encontrar e desenvolver solu¢coes adequadas
de recursos humanos é a nossa missao.

Trabalho Temporario

Search & Selection

Outsourcing

Se o principal capital das empresas s30 as pessoas,
€ o seu talento que tera de fazer a diferenga. .HR Consu Iting
A Kelly Services, especialista ha varias décadas

em Recursos Humanos, esta a disposicdo da estratégia

- Solucoes Onsite

da sua empresa para desenvolver solucdes adequadas

e eficazes. Do Search & Selection ao HR Consulting ou
mesme soluctes temporarias, conte com o profissionalismo,
saber-fazer e grande experiéncia da Kelly Services,

O talento no trabalho ndo se encontra por acaso.

Talent at work
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