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\ 9% Arte

E possivel gerir pessoas!?

Nao ha formulas perfeitas para
genr pessoas, hd até quem
considere que as pes-
soas ndo podem ser
geridas. Isto ndo é um
dilema, j& nem é uma
questdio que preci-
se de ser respondida
cientificamente, contu-
do, por vezes, gosto de
perguntar, numa ou outra
entrevista, 0 que pensam os meus
entrevistados sobre o assunto. Como
imaginardo ja ouvi de tudo e esse tudo
que ja ouvi mantém a pergunta vdlida e,
como refer, sem resposta cientificamen-
te esclarecedora. Esta situagdo leva-me a
presumir, com probabilidades sérias de
essa presuncdo ndo poder ser lidivel, que
estamos perante uma questdo filoséfica,
isto €, como a ciéncia ndo resolve, a filo-
sofia entra em cena propondo-se conti-
nuar infinitamente a perguntar.
Acreditem que ndo é perda de tempo
perguntar, porque enquanto isso acon-
tece continuamos a descobrir pequenos
segredos que vdo ajudando ao ato de
genr pessoas. Isso vai dando significado e
corroborando alguma coisa que é inequi-
voca no mundo das pessoas, e isso que
¢ inequivoco é o facto de as pessoas se-
rem, todas elas, individualmente conside-
radas, um mistério insondavel. O ponto
de partida de qualquer ciéncia assenta na
convicgdo de que se percorrerd um cami-
nho que conduzird a uma resposta com-
provavel, objetivamente demonstravel,
replicavel. Ora o caminho que se pode
fazer para responder a pergunta inicial
s& nos levard a situagdes subjetivamente
demonstraveis e ndo replicaveis. A con-
clusdo que podemos tirar é a de que ha
gestdo de pessoas mas essa gestdo estd
sempre comprometida pela intrinseca
subjectividade do seu objeto, ou seja, as
pessoas e, nessa medida, o acto de gerir
deve ter em consideragdo que o resul-
tado pode ndo ter validade cientifica e,
perante tamanha incerteza, continuar a
perguntar serd sempre uma solugdo para
ir empreendendo um esfor¢o de respon-
der de forma cada vez mais perfeita.
Por essa razdo, ndo me cansarei de
perguntar se, afinal as pessoas sdo ou
ndo geriveis...

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

velho aforismo de que
"o que ndo aparece...
ndo ¢é" que, no funda-
mental, consiste numa
derivagdo pds-modernista de um outro,
mais arcaico e menos sofisticado, que
habitualmente é citado como “longe da
vista... longe do corac¢do”, tem hoje, na
chamada ‘“era da conectividade”, um
sentido e uma substancia cada vez mais
concretos e expandidos.
Passando por alto os eventuais efeitos
perversos gerados de uma ordem so-
cial que valoriza tanto a imagem e o
networking que acaba por segregar uma
mensagem subliminar de que a forma
prevalece sobre a substdncia, o que é
facto é que a visibilidade social dada
pelos media constitui hoje, para as pes-
soas e para as instituicdes, uma forma
de reconhecimento da sua existéncia e
uma espécie de validagdo publica da sua
importancia.
Neste contexto, é de assinalar como um
indicio importante do ‘sinal dos tem-
pos’, a crescente presenca nos media de
temas, debates e programas especificos
sobre a Gestdo de Recursos Humanos
que, de acordo com os considerandos
anteriores, corresponde a igualmente
crescente importancia que, de forma

E de assinalar como
um indicio importante
do “sinal dos tempos”’,
a crescente presenca
nos media de temas,
debates e programas
especificos sobre

a Gestao de Recursos
Humanos

generalizada, tem vindo a ser atribuida
a esta funcdo.

Importancia que é de realcar numa al-
tura em que a APG se prepara para as
comemoragdes dos seus 50 anos de ati-
vidade, ao longo dos quais tem vindo a
pugnar justamente pelo reconhecimen-
to da GRH como uma das fundamentais
fungdes da gestdo empresarial e tem
vindo a contribuir para a revelacdo e
debate das principais correntes e ten-
déncias que se tém desenhado neste
dominio.

Uma outra expressao significativa desta
“era da conectividade” no desenvolvi-
mento das praticas em GRH é o pro-
gressivo aumento dos recrutamentos
realizados através das redes sociais,
como é documentado e discutido nesta
edicdo.

Aqui, mais do que em qualquer outro
dominio, a quantidade e a qualidade dos
contactos estabelecidos, mantidos e ali-
mentados, no Linkedin, no Facebook ou
noutras redes, constitui uma verdadeira
e poderosa base de dados que permi-
te (ou pode permitir) a cada pessoa
exponenciar quase ilimitadamente as
suas oportunidades e possibilidades de
encontrar “parceiros profissionais com-
pativeis”.

E, mais ainda: aqui, até se pode estar
“longe da vista"... mas pode-se chegar

perto do coragéo. _ P
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0 1° CONGRESSO NACIONAL

*" DE EMPREGO
Muito se discute sobre o desempre-
g0 mas ndo se conhecem verdadeiras
politicas de emprego. Como ocupar
milhares de desempregados! A APG
decidiu, o que é de aplaudir, realizar o
[° Congresso Nacional do Emprego no
préximo dia 17 de outubro, na Univer-
sidade Luséfona. O objetivo é encon-
trar solugbes para criar empregos. Ora
esta é que deve ser a atitude!

W MELHORES GESTORES

" DE PESSOAS 2013
O estudo Melhores Gestores de Pes-
soas 2013 vai apresentar no final de
outubro o ranking dos melhores, ou
seja, todos os que, depois de avaliados
pelas equipas que lhes reportam, con-
seguiram atingir um patamar minimo
para constar do referido ranking, ou
seja 70%. A curiosidade é muita e a
iniciativa esta de parabéns pela forma
isenta como tem avaliado os gestores.

LEI DAS

40 HORAS
N&o se discorda da légica uniformiza-
dora face ao setor privado; contudo,
desconfio que pelo facto de os funcio-
narios publicos passarem a trabalhar
mais 5 horas por semana ndo acres-
centem nem mais um céntimo ao PIB
nacional. O problema da fung¢do publi-
ca ndo é esse, & de motivagdo, por isso,
admito que essas 5 horas a mais tra-
gam ainda mais tédio e desmotivagdo!

Por: Catarina Guerra Barosa

NOTICIAS RH
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GALILEU LANCA FAST TRACK
MBA (01)

Omercado empresarialé muito competitivo
e marcado por desafios constantes, onde os
recursos mais qualificados serio o motor
impulsionador da competitividade e
inovagio nas organizag¢des. A pensar nesta
necessidade, a GALILEU desenvolveu o
Fast Track MBA GALILEU. Trata-se de
formacio intensiva e de forte componente
pritica que visa o desenvolvimento de
competéncias na drea da Gestdo, para
profissionais e empresdrios sem formagio
na drea, que desempenham ou pretendem
desempenhar cargos de gestdo nas
organizagoes em que se inserem.

De acordo com Cliudia Vicente, diretora-
-geral da GALILEU “o Fast Track MBA
GALILEU tem como principal objetivo
dotar os alunos de uma viso alargada das
vérias facetas da gestdo, bem como garan-
tir o desenvolvimento de competéncias
necessrias a uma progressio profissional
de destaque no seio empresarial”. Nesse
sentido, a GALILEU reuniu um corpo
docente com provas dadas na sua drea de
atuagio que preparou conteiidos com uma
forte componente prética de elevada apli-
cabilidade. Por outro lado, o Fast Track
MBA GALILEU destaca como princi-
pais beneficios o networking, a perspetiva
de uma carreira internacional, o desenvol-
vimento de competéncias e alargamento
de oportunidades profissionais, a possibili-
dade de melhoria das condigdes salariais e
uma visdo 360 graus sobre a drea de gestéo.
Orientado para Gestores de PMEs, Che-
fes de Equipa, novos empresdrios e profis-
sionais que aspirem a uma evolugio e/ou
progressio de carreira, o Fast Track MBA
GALILEU tem como Coordenador Pe-
gagogico Luis Bento, presidente da APG.

VANDA BRITO E A NOVA
DIRETORA RH DA KELLY
SERVICES PORTUGAL (02)

Vanda Brito ¢ formada em Psicologia do
Trabalho e das Organizagdes pela Univer-
sidade de Evora e iniciou a sua carreira em
2007 no Departamento de Recursos Hu-
manos do Banco Espirito Santo. Desde
ai, fez todo o seu percurso profissional na
area da consultoria, nomeadamente, no re-

- 02

AW

crutamento especializado e no oussourcing,
tendo passado por empresas como a Hays
¢ a Rupeal.

Em outubro de 2009 entrou na Kelly Ser-
vices como consultant da Kelly Search &
Selection, fun¢io que desempenhou até
a0 inicio de 2011, momento em que as-
sumiu a gestdo da drea de recrutamento e
selecio da Kelly Services. Como manager
da Kelly Search & Selection obteve resul-
tados muito positivos em termos de cres-
cimento e aumento da carteira de clientes
da empresa.

O conhecimento da Kelly Services e das
suas dreas de negdcio, 0 compromisso com
a empresa e com os objetivos futuros alia-
do as suas qualidades enquanto manager e
gestora de pessoas, foram fatores decisivos
para a sua nomeagio.

ESTUDO COMPROVA

QUE CARACTERISTICAS
RELACIONAIS

DO TRABALHO INFLUENCIAM
DESEMPENHO (03)

O trabalho de investigagio de Filipa
Castanheira, docente da Nova School of
Business and Economics (Nova SBE),
“Improving Performance Through Relatio-
nal Characteristics: Mediation by Motiva-
tion (melhorar o desempenho através das
caracteristicas relacionais: mediacio pela
motivagio)” foi distinguido na terceira
conferéncia da rede internacional de pu-
blicagdes de negécio e gestio (Internatio-
nal Network of Business and Management
Journals — INBAM.

Ao contririo da maioria dos trabalhos
cientificos que, ao analisar carateristicas do
processo laboral, evidenciam fatores como
a autonomia ou a variedade, este artigo
centra-se na importincia do “significado”
do trabalho, demonstrando que as caracte-
risticas relacionais desempenham um im-
portante papel na percecio de cada um so-
bre o significado e valor da sua experiéncia
laboral, contribuindo posteriormente para
uma melhoria do seu desempenho.

Além disso, este estudo permite criar
novas metodologias e cendrios laborais,
nomeadamente na 4rea de servigos e
em contextos de relagio direta com os
clientes, uma vez que estabelece uma

Pessoaloutubro2013
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relagdo de causa-efeito entre a percegio
do impacto social do trabalho ou do seu
beneficio para terceiros e a melhoria do
desempenho dos colaboradores, propon-
do solugdes de ordem motivacional que
contribuem para reforgar a relagio afetiva
estabelecida com os clientes.

Filipa Castanheira é professora auxiliar
de Gestio de Recursos Humanos na
Nova SBE, tendo concluido o seu PAD
em Psicologia Social na Universidade de

Lisboa (2009).

dos demais candidatos, no momento da
entrevista. Certos de que as competén-
cias profissionais adquiridas ao longo do
desempenho de fungées nio bastam para
garantir a continuidade no processo de se-
lecio, o MyjobCoach existe para assessorar
todos os candidatos em qualquer oferta de
trabalho, permitindo com a melhoria e de-
senvolvimento de competéncias nio-téc-
nicas, comunicagio verbal, assertividade,
poder de persuasio ou negociagio, atitude
positiva, saber trabalhar em equipa ou cria-
tividade, entre outras de forma a alcangar

MYJOBCOACH LANCADO EM . { : " com sucesso, motivagio e autoconfianca
PORTUGAL (04 N bieti is”, ref
Este programa (onlz'ne de desenvolvimento \\\\\\\\\\\\\\\\\\\\\ Z(S);lﬁgz?essoals cen

de competéncias ndo-técnicas estd agora

disponivel em portugués. MyjobCoach REMUNERACAO DOS

¢ um programa de 8 semanas, suportado PROFISSIONAIS DE E-COMMERCE
numa plataforma virtual, cujo objetivo ¢é E MARKETING DIGITAL
desenvolver competéncias pessoais. Este AUMENTOU

programa foi desenhado para melhorar
as competéncias que sio necessirias para
mais facilmente encontrar um emprego
tanto em Portugal como no estrangeiro.
“Nesta generalizada conjuntura dificil tor-
na-se imperioso a aquisigdo e desenvolvi-
mento de capacidades que nos distinguem

A Michael Page, especialista em recruta-
mento e selegio especializada de quadros
médios e superiores, avaliou recentemen-
te a evolugio do recrutamento de profis-
sionais na drea de e-commerce. O balango
foi positivo, uma vez que a Michael Page
Commercial & Marketing registou um

/a2

ELEVAMOS AS SUAS
POTENCIALIDADES.

Mo Grupa Multipesspal, elevamos as suas
potencialidades. Identificamos o melhor de
cada candidato e adaptamo-lo a0 mercado de
trabalho. Deste modo, potenciamos o que de
mais positivo hd em todas as dreas em que
intervimos: outsourcing, trabalho temporario,
formagéo e consultoria, recrutamento e selegéo
e outsourcing especializado na satide & nas T's,
Para que qualgquer processo seja um @xito,
existe uma formula simples: envolver o Grupo
Multipessoal na operacdo, O resultado final
serd sempre 0 sucesso elevado as suas
melhores expetativas

) 9rupo
7 multipessoal

www.multipessoal pt
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aumento de 6% nos recrutamentos nesta
drea face ao ano passado. A fungio de e-
-commerce manager foi a mais requerida por
parte das empresas.

No contexto deste estudo, a empresa
realizou um pequeno-almogo corporativo
para debater a evolugio do e-commerce e
marketing digital em Portugal. O evento
contou com a presenga de Alexandre Nilo
da Fonseca, (presidente da Associagdo do
Comércio Eletrénico e Publicidade In-
terativa), Erik Lassche (diretor-geral da
Grand Union do Grupo Full Six), Manuel
Lima (Sales Director na Letsbonus), Mi-
guel Figueiredo (diretor-geral da Excen-
tric Grey e professor de marketing digital),
Nuno Antunes (professor de marketing
digital) e Rodrigo Roquette (head of digital
na Staples).

De acordo com o levantamento de infor-
magio da Michael Page, foi possivel notar
que, ao contrario da tendéncia do mercado
de baixa de saldrios na maior parte dos se-
tores, esta drea tem registado um aumento
das remuneragdes. “Verificamos que o im-
pulso na procura de profissionais desta drea
estd a ser acompanhado por um incremen-
to salarial nas contratagtes destes candida-
tos, de cerca de 5%. No entanto, importa
referir que, em contexto de agéncia, os
profissionais continuam a receber um sa-
lario inferior ao auferido pelas pessoas que
trabalham no cliente final”, explica Sofia
Montalvo, consultora sénior da Michael
Page Commercial & Marketing.

Os perfis de e-commerce director desta-
cam-se em termos salariais. Podendo
chegar aos 75 000€, os pacotes salariais
destes profissionais tém-se revelado
bastante atrativos. Jd o digital marketing
manager regista valores salariais médios
de 38 000€.

Apesar da conjuntura econémica, as ven-
das das lojas portuguesas on/ine continuam
a crescer. Cerca de 60% teve um aumento
no volume de vendas no primeiro trimes-
tre de 2013 e as perspetivas para o futuro
sdo positivas. “Portugal tem um playfield
muito competitivo e o mobile veio mudar
as regras do jogo, obrigando-nos a pensar
de forma muito séria nas nossas estraté-
gias. Daqui a uns anos vamos olhar para
este periodo como a “dark age” do e-com-
merce; este é s6 o comego e acredito que
assistiremos a um boom muito interessan-
te” comenta Erik Lassche.

Espera-se que, no futuro préximo, as
contratagbes continuem a crescer, estan-
do muito focadas em profissionais com
formagio académica associada as dreas
de marketing digital e e-business, que pos-
suam background profissional em setores
relevantes.

MARIA JOAO FIGUEIREDO
LIDERA AREA DE GESTAO DE
TALENTO DA NOVABASE (05)
Maria Jodo Figueiredo acaba de se juntar
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a equipa da Novabase. Ficara responsavel
pela drea de gestdo de talento da organi-
zagio, reforcando, assim, a equipa de re-
cursos humanos liderada por Manuel Beja.
De acordo com Maria Jodo Figueiredo, “é
um enorme privilégio integrar uma orga-
nizagio e uma equipa fantdstica como a
Novabase, onde espero poder contribuir
com o meu conhecimento para uma cul-
tura ainda mais colaborativa, fortemente
apostada em promover o desenvolvimento
e reten¢do do nosso talento e geradora de
uma energia positivamente contagiante.”

Do seu percurso profissional de mais de 15
anos destacam-se as passagens pela De-
loitte & Touche e pela Portugal Telecom,
onde esteve sempre ligada ao desenvol-
vimento de quadros. Maria Jodo Figuei-
redo ¢ licenciada em Gestdo de Recursos
Humanos pelo Instituto Superior de Ma-
temiticas e Gestdo, atual Universidade
Luséfona de Humanidades e Tecnologias.
Conta ainda com diversas formagoes e cer-
tificagdes, nomeadamente em lideranca,
coaching e programagio neurolinguistica.

EXECUTIVOS DAS AREAS
FINANCEIRAS OTIMISTAS SOBRE
PERSPETIVAS DE NEGOCIO (06)
De acordo com um novo estudo global
da Accenture, os executivos das dreas fi-
nanceiras e os CFO estio cautelosamente
otimistas face ao crescimento das receitas,
mas mostram-se preocupados com a in-
certeza do mercado e com o seu impacto
nas capacidades de planear e gerir o de-
sempenho do negécio. 61% dos inqui-
ridos preveem um crescimento anual de
receitas igual ou superior a 5% até 2015,
e um quarto destes executivos esperam um
incremento de pelo menos 10%. Neste es-
tudo, a Accenture inquiriu 1250 executi-
vos da drea financeira, dos quais 24% sio
CFO, em nove grandes economias.

Quase metade (45%) afirmou estar mais
otimista face as perspetivas de crescimen-
to das suas empresas este ano face ao ano
passado. 28% esperam que o crescimento
estabilize e 27% assumem-se menos oti-
mistas face as perspetivas de 2012. No
entanto, verificaram-se diferengas de pais
para pais. O otimismo ¢ maior no Brasil
e na India. Os executivos no Reino Unido
mostraram-se menos otimistas este ano
face ao ano passado.

Independentemente de terem uma visdo
geral mais otimista, os executivos financei-
ros dizem que a incerteza econdmica, os
pregos dos bens, a volatilidade e a mudan-
ca das expectativas dos clientes estdo a ter
um grande impacto nas suas capacidades
de prever o desempenho dos negécios. E
de acordo com 82% dos executivos finan-
ceiros, eles tém acesso a apenas metade ou
menos da informagio de que necessitam
para fazer essa previsio do desempenho
dos seus negdcios.

A medida que os executivos planeiam



quais deverio ser os seus investimentos de
fungdes financeiras num prazo de dois ou
trés anos, a sua prioridade principal passa
por baixar os custos e melhorar a sua pro-
dutividade. Note-se especificamente nos
64% de executivos financeiros que referem : ="
a inten¢do em investir em conhecimento
e¢/ou sistemas de suporte ao planeamento,
a orcamentacio e a criagio de previsdes.
37% procuram melhorar a visibilidade
das receitas e despesas e 35% ird investir
em sistemas de suporte a drea de dusiness
analytics.

\\\\\

RUI ALVES COM NOVAS
FUNCOES NA JOHNSON

& JOHNSON (07)

Rui Alves, 42 anos, assumiu a dire¢io de
recursos humanos de supply chain/manu-
facturing para as regives EMEA e Asia
Pacifico da Johnson & Johnson, medical
devices (drea hospitalar), baseado em Por-
tugal. Nesta fungio, terd responsabilidade
sobre as unidades fabris de Global Surgery
localizadas na Alemanha, Franga, Suica,
Holanda, Escécia, Ilhas Mauricias, India
¢ China.

Regressa dos EUA, onde viveu nos ulti-

mos dois anos, desempenhando fungGes
de DRH para a Ethicon Surgical Care, uma
organizagio da Johnson & Johnson Medi-
cal Devices. Anteriormente, foi DRH na
Europa, incluindo mercados emergentes
(Europa de Leste, Turquia, Médio Orien-
te e Africa), de vérias dreas de negécio da
J&J. Antes da Johnson & Johnson, desem-
penhou fung¢des de DRI na Novartis, e
de consultoria na SAP e CEGOC-TEA,
designadamente em Angola.

E licenciado em Sociologia pelo ISCSP,
possui um Mestrado/MBA Executivo
pelo ISCTE/INDEG e € aluno do douto-
ramento em comportamento organizacio-
nal pelo ISCSP. Concluiu recentemente o
Advanced Management Program da Catdli-
ca/ Kellogg School of Management.

CONFERENCIA “AS MULHERES
NA LIDERANCA

EMPRESARIAL”

A Vantagem+ vai organizar a Conferéncia
“As Mulheres na Lideranca Empresarial”,
no dia 24 de outubro, no Altis Belém Ho-
tel & SPA, em Lisboa.

Englobando sete apresentacdes e duas me-
sas redondas que vdo contar com a partici-

ANSFORMING PEOPLE
Al JD BLUSIMESSES

SGS ACADEMY |.

FEIHMM,‘!W M’A.Nl;.ﬂ[l'ﬁ.. PUS GHADI.IAI]A .ﬁl.IIJ'ITﬂHES E MANAGEMENT/SOFT SI'.'ILLS
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Gestéo da Seguranca OHSAS 18001
Gestdo da Responsabildade Socisl SABKD0
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Lean S Sigma Green Belt
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pagio de sete grandes nomes da lideranca
de empresas no feminino, este evento vai
focar diversos temas, entre os quais o lugar
que as mulheres ocupam dentro das em-
presas, as mais-valias que a gestdo femini-
na representa para as organizagdes, as po-
liticas remuneratorias, e o toque feminino
na lideranca das empresas.

A abertura da conferéncia ficard a cargo de
Maria Jodo Ruela, coordenadora de reda-
¢io e proor da SIC, que fard uma breve in-
trodugio focada no tema “A presenca das
mulheres no mundo empresarial”.
Dirigido ndo s6 as mulheres, mas a todos
aqueles que sio apologistas da diversidade
de género nos quadros superiores das or-
ganizagdes, a conferéncia vai dar a conhe-
cer a experiéncia pessoal de sete mulheres
que ocupam cargos de destaque nas suas
empresas: Isabel Viegas, diretora coorde-
nadora de recursos humanos do Banco
Santander; Sandra Silva, general manager
da Mary Kay Portugal; Irene Cachapa,
diretora de planeamento estratégico e
controlo-gestio da Sugalidal — Industrias
de Alimentagdo; Sandra Alvarez Batista,
executive director da Havas Media; Bea-
triz Rubio, CEO da RE/MAX; Maria
da Conceigio Zagalo, presidente da As-
sembleia-Geral do GRACE e em repre-
sentagdo da IBM; Silvia Nunes, executive
manager da Page Personnel.

Para moderar as mesas redondas da con-
feréncia “As Mulheres na Lideranca Em-
presarial”, a Vantagem+ convidou também
Pedro Ramos, diretor de recursos humanos
da Groundforce Portugal, e José Bancaleiro,
managing partner da Stanton Chase.

NOVOTEL PREMEIA NOVOS
TALENTOS (08)

A rede hoteleira Novotel, marca midscale
do Grupo Accor, langou a “Cocktail Tro-
phy”, uma competigdo interna destinada a
todos os profissionais de food & beverage
da sua rede europeia de hotéis, numa ini-
ciativa que pretende nio sé encorajar a
partilha de saberes e competéncias, como
dinamizar e potenciar a cooperagio entre
as equipas dos diferentes hotéis.

A Novotel promove esta competi¢io, de
forma saudével, entre os seus profissionais,
premiando a criatividade, o rigor e a ex-
celéncia no trabalho de equipa, 4 medida
que cada participante ¢ convidado a criar o
seu proprio cocktail, servindo-o juntamen-
te com um prato de acompanhamento, em
jeito de petisco.

Apurados os vencedores da meia-final, en-
tre os quais se conta a portuguesa Diana
Martins, do Novotel Lisboa, numa com-
peticio que se estende a mais de nove
paises europeus, a préxima etapa serd o
evento final desta competi¢io, a realizar
no préximo dia 31 de outubro no Reino
Unido.

O primeiro prémio da “Cocktail Trophy’

§
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inclui uma estadia, com duragio de uma
semana, num dos hotéis europeus da rede
Accor, vilido para duas pessoas, e ainda
uma mengio do cocktai/ vencedor no menu
de todos os bares da rede Novotel.

Com o objetivo de motivar as suas equipas
e promover a colaboragio entre os diferentes
hotéis da sua rede, a Novotel aposta em novas
iniciativas, na busca incessante pela exceléncia
de servigos e no aperfeicoamento permanen-
te da arte de bem servir, demonstrando que a
coordenagio de esforcos e a especializagio de
competéncias é, e continuard a ser, uma das
suas principais imagens de marca.

FORMACAO: APRENDA A GERIR
DE FORMA INTELIGENTE AS
SUAS EMOCOES (09)

No préximo dia 19 de outubro tem lu-
gar na Universidade Catélica do Porto a
E|TALK, organizado pela consultora Er-
nesto Tages. O tema desta segunda edigio
¢ “Lideranca para a sustentabilidade” e vai
centrar-se na sustentabilidade das emo-
¢es para a harmonia empresarial e bons
resultados de negécio.

“Sabemos que atualmente os lideres en-
frentam grandes desafios a frente das suas
organizagdes. Esta iniciativa vai fortalecer
e inspirar as liderancas para agir. Trard um
conteudo formativo inovador que incluird
a vivéncia de técnicas de gestio inteligente
das emogdes tdo fundamentais para des-
pertar a lideranga.”, afirma Ernesto Tages,
chairman e CEO da empresa homénima.
E neste cendrio, 20 mesmo tempo desafiante
e inspirador, que a E|TALK vem trazer novas
perspetivas, através de ferramentas para de-
senvolver competéncias e alcangar a excelén-
cia emocional, ampliando a visdo dos lideres e
futuros lideres das empresas nacionais.

Esta E|TALK estd vocacionada para par-
tilhar tendéncias e experiéncias, construir
relacionamentos e inspirar, de uma forma
consequente, um mundo sustentdvel, nas
mais variadas dreas.

Dirigida a lideres atuais (ou aspirantes) dos
setores publico, privado e social, que dese-
jem inspirar e fomentar um mundo mais
sustentdvel, esta iniciativa vai contar com
importantes oradores nacionais e interna-
cionais — Ernesto Tages, consultor na Ges-
tio Integrada das Emog¢des na empresa
Ernesto Tages, Américo Mendes, da Uni-
versidade Catélica Portuguesa, Conceicio
Zagalo, representante do Grace, Frederico
Vital, da Terra dos Sonhos, Nuno Frazio,
representante do Instituto de Empreende-
dorismo Social e Simeon Ries, do Consu-
lado de Portugal em Frankfurt — e ainda
com uma sessio de didlogo aberto.

ITGROW INTENSIFICA ACOES
DE RECRUTAMENTO (10)

A iTGrow, que resulta de uma iniciativa
conjunta entre a Critical Software e o BPI,
aposta na qualificagio informdtica atrain-
do, selecionando, formando e preparando



para a vida profissional recém-diplomados, \ \\\\\ " Critical Software, investir de forma estru-
mediante um programa de formagio e 1() turada e continuada no desenvolvimento
treino de competéncias on-the—job. do talento dos jovens. Desejamos que os

Para tal, a iTGrow recruta alunos finalistas I '.-_ A f. : colaboradores encontrem na iTGrow um
I

dos cursos de Tecnologias de Informagio e contexto propicio ao desenvolvimento das
oferece-lhes a possibilidade de integrarem suas competéncias, conferindo valor acres-
projetos desafiantes da Critical Software e do centado s equipas em que estiverem inte-
Banco BPI, proporcionando-lhes em simul- grados,” afirma Maria Teresa Rocha, Di-
tineo a frequéncia de um programa de for- retora Central do BPI, uma das principais

magio profissional que complementa a sua impulsionadoras do Programa iTGrow.
formagio académica de grau universitirio.

Contrariando aquela que é a tendéncia do
contexto econémico portugués, a iI'Grow,
estd neste momento a investir no cresci-
mento da sua equipa de jovens engenheiros
dando-lhes a possibilidade de adquirirem
experiéncia profissional e desenvolverem
competéncias valorizadas pelo mercado das
TIC. Entre julho e setembro deste ano, a
iTGrow contratou mais 15 elementos para
asua equipa e estd neste momento em curso

THE LISBON MBA EM PARCERIA
COM BRASIL E CHINA

O The Lisbon MBA, a Universidade Fu-
dan, de Xangai, e o INSPER - Instituto
de Ensino e Pesquisa, de Sao Paulo, estio
a trabalhar em projetos de consultoria da
EDP, Maksen e Dielmar para os mercados
chineses e brasileiros. Através desta parce-
ria, os International Labs reiinem equipas
multiculturais de estudantes e professores,

uma agio de recrutamento de mais 15 en- de forma a apresentar uma solugio as em-
genheiros. Até outubro o nimero de cola- presas, mas também para preparar os alu-
boradores da iT'Grow ir4 situar-se nos 100. nos para trabalhar com os mercados destas
“E uma enorme satisfagio constatar este duas economias emergentes.

crescimento sustentado da equipa iTGrow. Os International Labs permitem a estes es-
Mantemos a convicgdo de que é determi- tudantes do programa fiu//-time do The Lis-
nante, para o sucesso das equipas BPI e \\ bon MBA terem uma experiéncia real de

“THE BAD NEWS IS TIME FLIES,
THE GOOD NEWS IS YOU RE THE Fi

A MINDATIME dedica-se exclusivamente a investigacio, des

e implementacio de praticas de exceléncia e alto desempenho.

Conheca os novos cursos de Gestdo de Tempo, Produtividade Pessoa MIND4TIME
e Efici#ncia de Equipa em www.mind4time.com expertise matters.
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trabalho em 4mbito internacional, na qual
tém que trabalhar em equipa com alunos de
paises diferentes. No caso dos Labs do Brasil,
os alunos estdo a trabalhar num projeto de
consultoria sobre o préprio processo de inter-
nacionalizagio da consultora Maksen, bem
como num programa da EDP. Ja na equipa
luso-chinesa, o desafio foi langado pela Diel-
mar, tendo em conta o mercado chinés.
Nuno Couceiro, Diretor Executivo do The
Lisbon MBA, comentou: “Através deste
tipo de exercicios os alunos aprendem as di-
namicas comerciais e culturais destes paises
através da experiéncia direta, simultanea-
mente desenvolvendo as suas competéncias
de trabalho em equipa, de lidar com cultu-
ras diferentes e de resolugio de problemas.
Por outro lado, é também uma forma de
cimentarmos a relagdo entre as universida-
des e as empresas, oferecendo uma proposta
de valor acrescentado para as empresas com
interesses na China ou no Brasil.”

EXPLORERS FESTIVAL

REUNE EM PORTUGAL MAIS

DE 600 EMPREENDEDORES

E INVESTIDORES
INTERNACIONAIS (11)

O surfista Garrett McNamara, o austro-
nauta da ESA Jean-Francois Clervoy, e
mais de 600 empreendedores e investidores
de todo 0 mundo vio reunir-se em Lisboa,
de 1 a8 de novembro, no Explorers Festival,
um dos maiores eventos de empreendedo-
rismo da Europa organizado pela Beta-i.
Hahna Alexander trabalhou na Nasa e na
Carnegie Mellon até que fundou a SolePo-
wer, uma empresa que criou solas de sapato
capazes de recarregar teleméveis. Gerald
Heydenreich conseguiu vender a sua szar-
tup 2 Amazon e neste momento ¢ ele pré-
prio um investidor. Filipe Matos tinha 16
anos quando fez a sua primeira app e, desde
entdo, jd criou mais de 10 startups. Estas
sdo algumas das personalidades que esta-
rdo presentes neste Explorers Festival, um
evento Unico, ndo-lucrativo, que pretende
servir para a partilha de conhecimento e
ideias entre pessoas de diversos backgrounds
— empreendedores académicos, estudantes,
cientistas, desportistas e empresarios.

O evento ¢é composto por trés eventos prin-
cipais: o Explorers Bootcamp — um treino
intensivo de lideranga coordenado pela
Marinha Portuguesa —, o Explorers Toolbox
(que possibilita o teste e acesso a todas as
ferramentas e solugdes necessdrias a empre-
endedores) e a grande Explorers Conference.

CARLOS FILIPE OLIVEIRA
REFORCA A EQUIPA DA
STANTON CHASE COMO NOVO
PARTNER (12)

A Stanton Chase Portugal acaba de refor-
car a sua equipa, com a entrada do novo
partner Carlos Filipe Oliveira. Com 54
anos, Carlos tem uma experiéncia de mais
de 20 anos em fungdes de dire¢io de re-
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cursos humanos. Depois de ter passado
por grandes empresas nacionais e multina-
cionais (Whirlpool, Cimpor e Cabovisio),
desde 2009 tem desenvolvido diversos
projetos como consultor e executive coach.
Muito focado em processos de desenvolvi-
mento de pessoas, tem uma vasta experiéncia
em recrutamento (executive e middle-mana-
gement), assessments e gestdo de talento, ava-
liagdo e gestido de desempenho, compensacio
& incentivos e coaching. Com uma licencia-
tura em Direito, frequentou vérios progra-
mas de formagio complementar na édrea da
Gestdo. Segundo José Bancaleiro, managing
partner da Stanton Chase, “a entrada de Car-
los Filipe Oliveira vem enriquecer a equipa
com o seu imenso expertise nas nossas areas
de atuagio e pela sua reconhecida capacidade
de trabalho”. O mesmo responsével salienta
ainda que “este passo representa uma apos-
ta acrescida no crescimento sustentavel da
empresa em Portugal e na sua ambigio de
liderar o mercado de executive search, talent
management € executive coaching’.

COACHING DESPORTIVO
EXPANDE-SE PARA O BRASIL (13)
A Coaching Desportivo e o Instituto de
Neurolinguistica ~Aplicada  celebraram
uma parceria com vista a transferéncia e
expansio para o Brasil dos conhecimentos
e experiéncias nos dominios do Coaching
Desportivo e Treino Mental. Este tema
tem colhido bastante interesse por parte de
vérios brasileiros que tém vindo a Portu-
gal frequentar os Cursos ministrados pela
Coaching Desportivo. A primeira iniciati-
va que vem materializar esta relagdo serd a
realizagio do Nivel I do Curso de Coaching
Desportivo e Treino Mental, nos dias 15,
16 ¢ 17 de novembro, no Rio de Janeiro,
ministrado pelo #rainer e coach Desportivo
Sérgio Guerreiro. Neste mesmo periodo,
esta entidade vai levar a cabo no Brasil ou-
tras atividades no 4mbito do acompanha-
mento e treino mental de desportistas de
vérias modalidades.

A Coaching Desportivo é uma marca per-
tencente a BizPoint, cuja atuagio se pren-
de com o desenvolvimento de desportistas,
com vista a potencia a lideranga e a alavan-
car a performance desportiva. Sdo também
prestados um conjunto de servicos de su-
porte & gestdo da carreira de desportistas,
gestdo desportiva de clubes, para além da
realizagio de palestras motivacionais.

TRABALHO INFANTIL MUNDIAL
EM QUEDA (14)

O trabalho infantil mundial diminuiu um ter-
¢o desde 2000, mas existem ainda atualmente
168 milhdes de criangas em todo o mundo
que trabalham, o que corresponde a 11 por
cento da totalidade da populagio infantil. E
esta a principal conclusio do relatério divul-
gado recentemente “Medir o progresso na
Luta contra o Trabalho Infantil: Estimativas
e tendéncias mundiais 2000-2012”; da Or-



ganizagio Internacional do Trabalho (OIT),
que serd apresentado na III Conferéncia
Global sobre o Trabalho Infantil, a realizar
em Brasilia entre os dias 8 a 10 de outubro.

Apesar de “as mais recentes estimativas
mostrarem o real avanco verificado na luta
contra o trabalho infantil, de modo parti-
cular, nos ultimos quatro anos”, o relatério
indica que “o progresso ¢ ainda demasiado
lento e o seu ritmo deve ser acelerado”, sob
pena de ndo se conseguir atingir o objetivo
de eliminar as piores formas de trabalho in-
fantil até 2016, um objetivo acordado pela
comunidade internacional, através da OIT.

RHC APRESENTA SOLUCOES
VIRTUAIS DE GESTAO DE
TALENTO

A Ray Human Capital apresentou na con-
feréncia “Praticamos o Futuro: The Tilent
Cloud’, que teve lugar no inicio de outubro,
em Lisboa, trés solugdes tecnoldgicas que
utiliza através de parcerias com empresas
especializadas: o Cvitt; a plataforma E-valu-
ation e a Cut-e. O Cvitt, empresa espanhola
representada em Portugal através da RHC, ¢
uma plataforma on/ine cuja missdo é ser mais
do que um curriculum witae, ji que permite
aos candidatos mostrar quais sdo os seus ta-
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lentos, projetar as suas expectativas laborais
e apresentar a sua trajetdria profissional de
uma forma inovadora, além de constituir
uma ferramenta de autoconhecimento e ges-
tio de carreira.

A plataforma tecnolégica, E-valuation per-
mite o desenvolvimento de Assessment &
Development  Centers virtuais. Utilizando
esta metodologia de forma remota, possibi-
lita o desenvolvimento de projetos globais de
gestdo de talento, permitindo a uniformiza-
¢do de priticas de recursos humanos a nivel
global com execugio descentralizada, conse-
guindo uma otimizagio de recursos humanos
e financeiros. Esta plataforma é desenvolvida
pela Fenestra Inc. cuja CEO é a consultora
norte-americana Sandra Hartog. A Cuz-¢ é
uma empresa de origem alemi especializada
em solugdes de avaliagio online, customi-
zadas e com elevado grau de diferenciagio
tecnoldgica. Através da Cut-e, a Ray coloca
ao dispor dos gestores de Recursos Huma-
nos, solugdes que englobam provas e ques-
tiondrios on/ine para recrutamento, selecio
e desenvolvimento dos profissionais. Esta
tecnologia permite ainda fazer a avaliagio
completa dos colaboradores, aferindo as suas
competéncias, interesses e aptiddes, num
processo que traga o seu perfil 360 graus.

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

A Elevus desenvolve actividade na drea da

Consultoria em Recursos Humanos e uliliza

metodologias inovadoras, procurando encontrar solurdes gue
proporcionem aos seus clientes vantagens competitivas

e elovada produtividede dos seus RH.

Com base numa rede de parceiros, nctus nas dreas de:

. Recrutamento e Seleccao

. Formacao e Desenvolvimento Pessoal
. Consultoria em RH

. Assessment Center

ALMADS | BRAGA | LISBOA | OEIRAS | SINES | LETRIA
ANGOLA | BRASIL | CABO YERDE | ESPANHA
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Os viarios ingredientes da lideranca

scocés de nascimento, Gordon
Ramsay foi criado em Stratford-
-upon-Avon, Inglaterra. Devido
a uma lesdo que, prematura-
mente, pds fim &s suas esperangas numa
carreira como futebolista, regressou a
universidade para concluir os estudos em
hotelaria.
A sua dedicagdo e talento levaram-no a
estagiar com alguns dos principais chefs do
mundo, como Albert Roux e Marco Pierre
White, em Londres, e Guy Savoy e Joél Ro-
buchon, em Franca.
Em 1993, Gordon Ramsay tornou-se chef
do Aubergine em Londres, tendo alcanga-
do duas estrelas Michelin. Em 1998, com
31 anos de idade, Ramsay inaugurou o seu
primeiro restaurante em nome préprio que
rapidamente recebeu o prémio de maior
prestigio no mundo da culindria — trés es-
trelas Michelin. Atualmente o Restaurante
Gordon Ramsay mantém este prémio e in-
tegra a restrita lista dos quatro restaurantes
do Reino Unido com trés estrelas Michelin.
Entretanto, Gordon Ramsay abriu uma ca-
deia de restaurantes de sucesso em todo

CampusCartoons — www.ricardocampus.com

Filipe Vaz, Diretor-geral, Tema Central

Gordon
Ramsay domina
competéncias de
comunicagao que
lhe permitiram
tornar-se uma
estrelada TV

o mundo, de Itdlia aos Estados Unidos, de
Doha a Londres, amealhando um total de
nove estrelas Michelin.

As suas competéncias, porém, ndo se res-
tringiram a atividade culinaria e empreende-
dorismo empresarial. Gordon Ramsay domi-
na, também, importantes competéncias ao
nivel da comunicagdo que lhe permitiram
tornar-se uma estrela de televisdo no Reino
Unido e posteriormente a nivel internacional
com programas como Kitchen Nightmares,
Hell's Kitchen, Masterchef USA e Hell Hotel.

1 2 Pessoaloutubro2013

Em Hell's Kitchen, por exemplo, Gordon
Ramsay tenta gerir concorrentes a chef que
t&m como objetivo “‘sobreviver” a pressao
de trabalhar na cozinha de um restaurante
que serve clientes reais enquanto compe-
tem individualmente e em equipa com os
outros concorrentes.

Ja em Kitchen Nightmares, Ramsay visita res-
taurantes que passam por grandes dificul-
dades. Em contacto com os responsaveis
desses restaurantes, o chef faz o diagndstico
dos problemas que tanto podem resultar
de erros de gestdo, dificuldades de lideran-
¢a, auséncia de formagdo, como de produ-
tos desadequados as expectativas e neces-
sidades dos clientes. Nestes casos, Gordon
Ramsay surge como coach dos donos dos
restaurantes, ajudando-os a uftrapassar os
problemas detetados que, muitas vezes,
tém a ver com o relacionamento pessoal
entre os proprietdrios ou entre estes e as
suas equipas.

Em qualquer dos casos, tanto nos seus
restaurantes, como nos programas de
televisdo, tudo se resume a lideranga, na
gestdo ... e nas audiéncias. N O



AGENDA

I FORMAGCAO EM LUANDA

A Vantagem+ organiza uma nova edicdo da
Semana de Formagdo em Luanda, a decorrer
entre 28 de outubro e | de novembro. Este
ciclo de formagdo vai contar com a participa-
¢do de formadores especialistas e com grande
experiéncia pratica nas suas areas. '‘Gestio
Logistica”, “Responsabilidade Social e Desen-
volvimento Sustentavel”, “Andlise de Projetos
de Investimento” e “Financas Para N&o Finan-
ceiros” sdo alguns dos nove cursos que vao
ser ministrados. www.vantagem.com

I “A GESTAO DO CAPITAL
HUMANO NO SEC. XXI”

APG ORGANIZA
CONGRESSO NACIONAL
DO EMPREGO

A Associagdo Portuguesa de Gestdo das Pes-
soas vai organizar, no dia |7 de outubro, na
Universidade Luséfona de Lisboa, o **1° Con-
gresso Nacional do Emprego”, que pretende,
de acordo com a associagdo, ‘‘congregar, de
forma inclusiva, todos os protagonistas que
atuam na formulagdo, implementagdo e ges-
tdo das politicas de Emprego”. wwwapgpt

MANCHESTER ACOLHE O
26° CONGRESSO DA EAPM
EM NOVEMBRO 2013

Em outubro, a Recursos Humanos Magazine
ird promover mais uma vez a Conferéncia “A
Gestdo do Capital Humano no séc. XXI", que
tem como objetivo abordar os temas relacio-
nados com “A inovagdo e os desafios do se-
tor da Gestdo de Recursos Humanos™. A 142
Edicdo do E-GRH estd agendada para o dia 30
de outubro de 2013, no SANA Malhoa Hotel,
em Lisboa. www.editorarh.pt

No dia 5 de novembro realiza-se em Man-
chester, Reino Unido, o 26° Congresso Eu-
ropeu da European Association on Personnel
Management. Neste evento, conferencistas
intermacionais irdo abordar temas fundamen-
tais da 4rea RH, combinando teona e prética;
serdo ainda discutidas as novas tendéncias e
desenvolvimentos em GRH, em tempos de
crise, a nivel europeu. www.eapm.org/

CONFERENCIA TOTAL
TRAINING 2013

“Making Change Happen!" é o desafio que o
IFE langamos para a segunda edi¢do da confe-
réncia Total Training! Inovar e promover pro-
cessos de mudanga ao nivel da formagdo sdo
alguns dos muitos desafios que a organizagdo
pretende langar a todos os profissionais, atra-
vés da apresentacdo de novas metodologias,
ferramentas, tecnologias e procedimentos
de aprendizagem que, nos dias de hoje, sdo
fundamentais para o sucesso de uma orga-
nizagdo. Durante 8 horas, a conferéncia To-
tal Training pretende responder a questdes
como: “Qual o papel da formagdo na valori-
zagdo dos recursos humanos?”’; “Qual a dose
certa de blended leaming?"’; “Quando e como
o e-Leaming?”; “Deve a formagdo ser top down
ou bottom up?”. A conferéncia terd lugar em
Lisboa, no dia 22 de outubro.
wwwitotaltraining.ife.pt

Nao perca o ritmo
do seu negocio...

...a rapidez de resposta
faz a diferenca!!!

www.gowork.pt

www.facebook.com/gawork.pt

21154 60 40

A SUA EMPRESA DE RECURSOS HUMANOS | LISBOA « PORTO + SA
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Mais um ano de Melhores
(Gestores de Pessoas

Pelo segundo ano consecutivo, a iniciativa Melhores Gestores de Pessoas vai distingur;

no final deste més de outubro, os que assumem o seu papel de lideranca com ngor;

empenho e, fundamentalmente, com nota positiva dada pelas equipas que hes

reportam. Conhega como funciona a metodologia usada para distinguir os melhores,

por: Susana Justo, Diretora-geral, QMetrics

iniciativa Melhores Ges-
tores de Pessoas permite as
organiza¢des premiarem os
seus colaboradores enquan-
to lideres de referéncia para as suas equi-
pas. Este projeto surgiu com o objetivo
de valorizar os gestores que contribuem
para que as suas organizagdes sejam sus-
tentdveis o que acarreta, por um lado, a
capacidade de gerar um bom ambiente
de trabalho para os colaboradores e, por
outro lado, a rentabilidade do ponto

de vista financeiro. Com efeito, a so-
brevivéncia das organiza¢oes depende
muito da qualidade, do envolvimento
e da dedicagdo dos seus colaboradores.
O facto do gestor de pessoas ter como
principais funges as de organizar,
motivar, liderar e contribuir para o de-
senvolvimento das pessoas que fazem
parte da sua equipa, torna-o um ele-
mento fundamental para o bom de-
sempenho das organizagdes. E desta
forma possivel premiar quem dentro

Top 5

Dimensao

Foco no Cliente

Organizagao

Resiliéncia

Caracteristicas

Acessibilidade

Caracteristicas

Envolvéncia Caracteristicas
Estimulo da Inovacao Organizagdo
Bottom 5 Dimenséao
Otimizagao de recursos e competéncias Equipa
Facilitagdo de comunicacédo dentro da equipa Equipa

Objetividade

Caracteristicas

Flexibilidade

Caracteristicas

Delegacéo

Colaborador

As cinco melhores e piores competéncias dos gestores de pessoas

avaliados em 2012
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das empresas ajuda a desenvolver ta-
lento e a criar valor.

A metodologia foi desenvolvida em
duas fases. Numa primeira fase foi
realizada uma pesquisa exaustiva so-
bre este assunto, quer bibliogrifica
quer sobre projetos similares realiza-
dos noutros paises. Como se entendeu
que o modelo a definir ganharia muito
com a adaptagio a realidade portugue-
sa foram convidados, com este objeti-
vo, numa segunda fase, um conjunto
de especialistas em recursos humanos
a dar a sua contribui¢io. Esta contri-
buicdo, de grande valor, permitiu que
o modelo a utilizar avalie as compe-
téncias e caracteristicas consideradas,
por estes especialistas, como as mais
relevantes para um gestor de pessoas
em Portugal.

O modelo adotado carateriza o gestor
nas seguintes dreas:

* Desenvolvimento e o desempenho
das pessoas dentro da sua equipa.

* Desenvolvimento e o desempenho
da equipa.

* Desenvolvimento e o desempenho
da empresa de que fazem parte.

Estas dimensées reinem as compe-
téncias do gestor, ou seja o que o gestor
pratica enquanto lider da sua equipa.
Aqui é medida, entre outros aspetos,
a motivagdo que o gestor transmite
a sua equipa, a forma como facilita a
comunicagio dentro da equipa e como
comunica a visio da organizagio.

No entanto, a forma como estas a¢des
sdo praticadas é igualmente importan-
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te. Faz por isso parte do modelo ado-
tado também a avalia¢io das caracte-
risticas do gestor. Nesta dimensdo sdo
avaliados aspetos como autenticidade,
integridade, flexibilidade, resiliéncia e
coragem, entre outros.

A avaliagio do gestor nestas quatro
dimensées referidas  (colaborador,
equipa, organizagio e caracteristicas
pessoais) ¢ efetuada pelos elementos
da sua equipa. Para esse fim é reali-
zado um convite a cada elemento da
equipa para responder a um questio-
nirio. Este inquérito reine mais de
60 aspetos a serem caraterizados de
acordo com a perce¢do que detém do
seu gestor.

E a partir dos resultados apurados que
sdo atribuidos os prémios. Sdo pre-
miados os 5 gestores melhor avaliados
globalmente e sdo também premiados
os 3 melhores gestores de equipas en-
tre 5 € 9 elementos, 10 € 19 elementos
e mais de 20 elementos.

A divulgagio dos resultados de 2013
ird ser realizada no final do més de ou-
tubro. Para além dos premiados vamos
também ficar a conhecer que aspetos
s30, de uma forma geral, melhor e pior
avaliados. Com os resultados de 2012
verificou-se que os gestores portugue-
ses tém mais dificuldade na delegagio,
na facilitagdo da comunicagio dentro
da equipa, na otimizagdo de recursos
e competéncias e na atitude ao nivel
da flexibilidade e objetividade. E apre-
sentam o seu melhor desempenho no
foco de atengdo no cliente, na cora-
gem, na resiliéncia, na acessibilidade e

na inovagio. 3
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Grandes Vencedores de 2012

|° Lugar: Ricardo Figueiredo — Diretor de Producdo da Gelpeixe

2° Lugar: José Manuel Carvalho — Diretor Administrativo e Financeiro da SRS Ad-
vogados

3% Lugar: Filipa Esteves — Diretora de Recursos Humanos das Paginas Amarelas
4° Lugar: Pedro Ramos — Diretor de Recursos Humanos da Carris

5° Lugar: Vitor Silva — Diretor Regional de Recursos Humanos do Hotel Tiara Park
Atlantic Lisboa

Vencedores na categoria Setor Publico

Adérito Barradas — Encarregado Operacional do SMAS Oeiras e Amadora
Carlos Pedroso — Encarregado Operacional do SMAS Oeiras e Amadora
Pedro Ramos — Diretor de Recursos Humanos da Carris

Vencedores na categoria Dimensdo de Equipa (5 a 9 colaboradores)

Filipa Esteves — Diretora de Recursos Humanos das Paginas Amarelas

José Manuel Carvalho - Director Administrativo e Financeiro da SRS Advogados
Vitor Silva — Diretor Regional de Recursos Humanos do Hotel Tiara Park Atlantic
Lisboa

Vencedores na categoria Dimensdo de Equipa (10 a 19 colaboradores)
Adérito Barradas — Encarregado Operacional do SMAS Oeiras e Amadora
Pedro Ramos — Diretor de Recursos Humanos da Carris

Ricardo Figueiredo — Diretor de Produgdo da Gelpeixe

Vencedora na categoria Dimensado de Equipa (mais de 20 colaboradores)
Paula Peixoto - Human Resources Consuftant da Olisipo

Ranking Melhores Gestores de Pessoas 2012

Adérito Barradas — Encarregado Operacional do SMAS Oeiras e Amadora
Ana Quintela — Gerente da Tetraplano

Antonio Raab — Diretor-geral da Hitti Portugal

Beatriz Rubio — CEO da RE/MAX

Carlos Pedroso — Encarregado Operacional do SMAS Oeiras e Amadora
Conceicdo Ribeiro — Diretora-geral do Hotel Tiara Park Atlantic Lisboa
Fernanda Barata de Carvalho — Diretora de Recursos Humanos da Accenture
Irene Cardoso — Diretora de Recursos Humanos da Olisipo

Javier Valera — CEO da Baxter

Jorge Valentim — Diretor Comercial do Grupo Acitel

Manuel Alvarez — Presidente Executivo da REMAX

Matthieu Douziech — Diretor de Recursos Humanos da L'Oréal

Nelson Pires — Diretor-geral da Jaba Recordati

Paula Peixoto - Human Resources Consuftant da Olisipo

Paulo Figueiredo - Responsavel de Contact Center da Seguro Directo

The CEB Talent

Measurement Solution

Utilize com autonomia os testes e questionarios online da SHL:
» Jestes de Aptidoes (Ferify)
* Questiondrios de Personalidade e Motivaciao (OPQ e MQ)

Contacte a SHL Portugal
Lisboa (+351) 217 813 900 * Porto (+351) 226 005 383 » shli@shlportugal.pt * wwwishl.pt

SHL Portugal

An approved SHL Distributor
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Que gestao de pessoas
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Nos canais de televisdo vive-se um dia a dia intenso, com a atualidade a impor-se a cada
segundo, as guerras de audiéncias a ditarem muitas decisdes e o rigor das noticias que ndo
pode ser posto em causa. Nesta dificil missdo estdo envolvidas centenas, milhares de pes-
soas. A revista Pessoal falou com duas estagdes de televisdo, uma publica e outra privada:
RTP e SIC abriram-nos as portas para conhecermos melhor que gestdo de pessoas se faz

no universo fantastico das reda¢des de informacao.




Paulo Ferreira nio tem duvidas:

as pessoas sio geriveis, sim!

Motivar, premiar o ménto, flexibilizar e renovar a estagdo publica de televisdo sdo algumas das suges-

t8es do atual diretor de informagdo no que diz respeito a gestdo de pessoas que devena fazer-se.

Nao ficam de fora as carreiras, os salarios, os despedimentos e a necessaria humanizagdo dessa gestdo.

por: Catarina Guerra Barosa

ara si foi uma novidade ou ja tinha

P experiéncia de gestio de equipas?
Ja tinha, vinha dos jomais, e ja ha
muito tempo que assumia fungdes de dire-
¢do: dire¢do-adjunta no Publico, no Jomal de
Negécios, no Didrio Econémico e, obviamen-
te, isso implica gestio de equipas. E novo
para mim o meio, embora ja na RTP, como
editor de economia, tivesse gestao de equi-

pas, mas estdvamos a falar de dez pessoas.

Consegue identificar quais sio as compe-
téncias mais importantes para gerir essas
pessoas!

Antes de mais é preciso conhecer muito bem
as fungdes que as pessoas desempenham.
Fazem o qué! Qual é o nosso objetivo em
termos de missdo? Conhecendo as reda¢bes

sabemos o que os jomnalistas fazem, o que
pensam, e isso é essencial; conhecer o con-
tetido das fungBes de cada um e depois como
& que nos jomalistas pensamos. E preciso per-
ceber qual é o objetivo comum da empresa,
para Nos encaixarmos nesse objetivo comum
e para colocamos aquilo que sdo as nossas
especificidades de informacdo dentro desse
contexto.

Solucdes para os
seus trabalhadores

Mais poder de compra com eficiéncia fiscal

Mais produtividade com aumento do bem-estar social
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Ja conhece todas as fungdes, ou melhor, o
contetdo de todas as fungdes?

Conhego as fungdes todas; € muito importan-
te saber como funciona a “maquina’.

E gerir pessoas num canal publico de televi-

sdo, quais € que sdo as grandes dificuldades?
Vénias. Temos as que sdo genéricas da ativida-
de jomalistica (temos cédigos deontoldgicos e
éticos muito especificos), depois é a cuttura da
casa que tem algumas dificuldades; hd coisas
que ja deviam ter sido feitas ha muito tem-
po; ha um certo imobilismo. A RTP tem uma
média de idades elevada para aquilo que era
aconselhavel numa redagdo, estamos a falar
de 40 anos quando o aconselhdvel, eu diria,
seria 30 anos; o jomalista mais novo que eu
tenho na redagdo tem 30 anos. Eu acho que
tem de se fazer ali uma renovagdo grande.

Tem uma rotagdo relativamente pequena de
pessoas. Isso estd associado a legislagdo que
se aplica ao setor publico?

Sim, embora a RTP seja uma empresa, uma
sociedade andnima, tem o seu capital social
detido a 100% pelo Estado e, por isso, as re-
gras que t&m sido aplicadas sdo as do Estado,
as que sdo aplicadas a fungdo publica. Portan-
to, média de idades elevada, pouca rotativi-
dade de pessoas - é muito facil encontrar na
RTP pessoas que comegaram a carreira aos
20 anos e aos 50 ainda la estdo — isto por um
lado é bom pois é importante numa redagao
existir este background mas tanto assim néo.
Depois a carga burocrdtica das regras do
acordo de empresa, a gestdo dos hordrios, as
horas extraordindrias Tudo isso sdo fatores de
rigidez numa atividade jomalistica que ¢ feita
do acontecimento, da flexibilidade. N&s joma-
listas temos de ser flexiveis e a RTP tem regras
muito rigidas.

O que acha que podia melhorar na RTP?

Primeiro esta questdo da flexibiidade das
regras, estou a falar estritamente da redagdo.
Na RTP tem de haver negociagdes com os
sindicatos, que estdo ja a decorrer (na RTP ha
|5 ou 16 sindicatos representados). Para uma
gestdao mais flexivel da redagdo era necessario
que algumas dessas regras fossem alteradas, e
a administragdo estd a trabalhar nisso. Ha tam-
bém uma questdo, essencial, da renovagdo da
redagdo através da contratagdo de pessoas
novas, o que é muito dificil porque nds neste
momento ndo podemos recrutar; a RTP ndo
pode contratar pessoas desde o memorando
da Troika, s& em casos muito excecionais o
pode fazer, mas mesmo assim € preciso auto-
rizagdo do Govermno. Outra coisa é o prémio

de mérito: ndo podemos desenvolver e mo-

tivar se ndo houver sinais de uma prética clara

de avaliagdo bem feita e transparente que re-
conhega e premei 0 mérito.

Refere-se a prémios de desempenho?

Sim, ha varios anos que ndo ha prémios de
desempenho na RTP isso é essencial mesmo
numa atividade como ¢é a jomalistica que tem
crtérios de avaliagdo muitas vezes subjetivos,
mas existem esses critérios e é fundamental
que se premeiem aqueles que sdo melhores,
€ preciso separar o trigo do joio.

Mas fala-se muito da RTP dizendo que as
pessoas ganham muito dinheiro, auferem
saldrios elevados?

Isso € um mito, ndo é verdade. Ha pessoas, as
chamadas estrelas, que sdo mais bem pagas e
af também temos de perceber que a RTP esta
no mercado - ou tem aquelas pessoas e tem
de Ihe pagar o valor de mercado delas ou ndo
pode ter aquelas figuras de proa na informa-
¢do e fora da informagdo.

Porque dio audiéncias?

Exatamente. Mas se formos ver os ordena-
dos médios na RTP ndo estamos a falar de
salarios miliondrios. Fizeram-se os cortes e
congelamentos que foram aplicados a fungdo
publica e neste momento os jomalistas na
RTP ganham em média muito menos do que
ganhavam hd 3 ou 4 anos.

Quanto ganha em média um jornalista?
Em média o mesmo que ganha qualquer ou-
tro jomalista numa redagdo do pas.

E formagdo, ha na RTP?
Sim, por exemplo neste momento estamos

a trabalhar na jungdo das redagBes de radio
e televisdo, tentar que os jomalistas de radio
e televisdo trabalhem em conjunto, e esta ser
feito um grande plano de formagédo cruzado,
formagdo de radio aos jomalistas de televisao
e vice-versa. E importante que os jomalistas
percebam que a polivaléncia nas nossas fun-
¢des & um bem cada vez mais essencial para o
nosso desenvolvimento de carreira.

O:s jornalistas sdo recetivos a polivaléncia?
Ha de tudo. Ha pessoas muito abertas, que
elas proprias querem e até sdo proactivas
nisso e ha outros que ndo porque acham
que isso pode levar a despedimentos, ndo
estdo disponiveis para trabalhar para outro
lado. Mas isso é como tudo, ha sempre re-
sisténcias e, na RTP, pela sua cuttura, hd resis-
téncia a mudanga.

Como funcionam os processos de recruta-
mento na RTP?

Nunca fiz nenhum recrutamento, mas se ha
uma fungdo para preencher, muito especifi-
Ca, vai procurar encontrar-se essa pessoa o
mercado; como eu, por exemplo, quando fui
contratado para a fun¢do de editor de econo-
mia, recebi um convite particular.

Séo feitas avaliagdes de desempenho na
RTP?

Sim, sdo feitas regularmente, anualmente,
top-down, pela chefia direta e depois validada
pela chefia imediatamente a seguir e obede-
cendo sempre a um determinado nimero de
parametros ajustados a fungdo da pessoa.

Quem ¢é que o avalia a si?
Eu sou avaliado pela administragdo.




Nao ha processos de avaliagdo a 360°?

Nao, ndo ha. E um processo que estd agora a
ser estudado na RTP e é um processo que eu
acho muito bem-vindo.

A RTP vive um periodo complicado. Isso
reflete-se necessariamente na motivagao
das pessoas? Como acha que as pessoas
estdo a sentir-se?

O principal problema é mesmo a falta de mo-
tivagdo, e é muito dificil motivar, e sem ter um
prémio de mérito é muito dificil distinguir as
pessoas que se destacam, o que leva muitos a
pensarem gue ndo vale a pena esforcarem-se
se isso ndo compensa. N&o é preciso sempre
entregar dinheiro as pessoas, mas ha outras
formas de o fazer, por exemplo através do
desenvolvimento de carreira que é um tema
muito importante nas redagdes e que eu acho
que ndo estd bem desenvolvido.

Qual é o sentimento com que as pessoas
estdo a trabalhar?

Receio de serem despedidos. Ha um pro-
cesso de saidas voluntarias em curso, ndo
sabemos ainda quantas pessoas vao sair, qual
serd o saldo final, ndo sabemos ainda se vai
ser necessario avangar para despedimento
coletivo, embora a administragdo tenha falado
dessa possibilidade como sendo o Uftimo dos
Uttimos recursos.

Como se lida com esse receio?

Tento, dentro desse contexto, dar um minimo
de estabilidade as pessoas sem nunca mentir.
Comunicagdo e transparéncia sdo fundamen-
tais, ndo dizer as coisas de uma forma diferen-
te daquilo que elas sdo ou podem ser — ndo

adianta estar a dourar a pilula, que ndo vai
acontecer isto ou aquilo quando essa pos-
sibilidade é real. A questdo da verdade, da
honestidade e da frontalidade &, portanto,
essencial. Ndo conseguiria gerir pessoas de
outra maneira.

Como funcionam as carreiras na RTP?
Estdo definidas de alguma maneira quer
pela contratagdo coletiva, quer pelo acor-
do de empresa. Na questdo especifica da
redacdo e dos jomalistas para premiarmos,
de alguma forma, os melhores a Unica so-
lucdo que ha muitas vezes é coloca-los em
cargos de chefia e um bom jomalista, um
bom repdrter de terreno, acaba por ver-
-se no cargo de chefia, editor, coordena-
dor e pode ndo ser necessariamente um
bom chefe, mas ¢ a Unica maneira que nos
temos para, dentro daquilo que é o paco-
te da empresa, dar um ordenado compa-
tivel com aquilo que é a qualidade daquela
pessoa.

Nio hd uma gestdo por objetivos?
Ndo, ndo hd uma gestdo por objetivos.
Aquilo que por exemplo estamos a criar
na RTP ¢é a funcdo de redator principal para
aqueles jomalistas que se destacam. Mas
isso tem de ser mais desenvolvido.

Desde que ocupa esta nova fungdo o que
ja recobriu de novo em si?

Capacidade de resisténcia, resiliéncia. O
sangue frio. A gestdo das emogdes. Desen-
volvi também a capacidade de dizer ndo.
Depois é a questdo da definicdo de priori-
dades, que também melhorei.

A questao da verdade,
da honestidade e

da frontalidade é,
portanto, essencial.
Nao conseguiria gerir
pessoas de outra
maneira

Era mais fragil emocionalmente?
Sim, era mais fragil.

Pode contar-nos um exemplo priético que
considere ser um exemplo a ndo seguir no
que diz respeito a gestdo de pessoas?

A ndo seguir sdo todos aqueles em que a
informagdo é tomada publica antes de ser
comunicada intemamente: falhas de comuni-
cagdo e fugas de informagao.

E um exemplo a seguir?

Acho que a forma como esta a ser conduzi-
do este processo de saidas voluntarias ¢ um
exemplo a seguir, dando possibilidade as pes-
soas para fazerem uma saida pensada, estrutu-
rada, humana.

A RTP vai fazer isso, humanizar as saidas?
Sim, tenho a certeza, ja o esta a fazer e vai
continuar a fazé-lo.

Achas que as pessoas sdo ingeriveis?

Néo, ndo concordo. Sdo geriveis e gerir
pessoas & conhecer as caracteristicas pes-
soais de cada um e respeitar o que cada
um é e pensa. Sdo geriveis sim, ndo tenho

duvidas disso. 3
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Jornalismo & gestio de pessoas

Cristina Esteves é licenciada em Direito e a sua cara é conhecida de todos os portugueses.

Trabalha como jornalista e pivd no canal de televisdo publico portugués e ndo podiamos

deixar de falar com uma referéncia do jornalismo no nosso Pais quando o objetivo é saber

mais sobre gestdo de pessoas nos canais de televisdo.

por. Catarina Guerra Barosa

I I carreira que fez?

Estou na RTP desde 1991. Entrei por con-
curso publico mas até 1997 estive a reci-

a quantos anos trabalha na
RTP e qual foi a progressio de

bos verdes. Nessa altura assinei um con-
trato de trabalho sem termo, apds novo
concurso mas para a informagdo. A pro-
gressdo de carreira fez se por antiguidade
até ao momento em que foi possivel, julgo
que hd 5 anos. A minha situagdo mantém-
-se inalteravel desde entéo.

As progressdes de carreira sdo prece-
didas de avaliagdes de desempenho? Se
sim, como funcionam?

Nos ultimos anos tem havido avaliagdes
de desempenho mas que ndo influen-
ciaram a progressdo de carreira, a seme-
lhanga do que tem sucedido na fungdo
publica, embora ndo sejamos funciondrios

publicos.

Como podem ser avaliadas as compe-
téncias de um jornalista que trabalha em
televisio?

A chefia direta ou a dire¢do de informagdo
avalia o jornalista em fun¢do do seu desem-
penho em diversas vertentes, como por
exemplo, capacidades de escrita, oralidade,
sintese, improviso, destringa do essencial
do acessério, capacidade para identificar
claramente a noticia, fontes, disponibilidade,
inovagdo, iniciativa, equipa, apresentagéo..

Se tivesse de me identificar as trés
competéncias principais da sua fungdo o
que me diria?

Capacidade de improviso, de apresenta-
¢do, para entrevistar.

Na RTP recebem formagdo com regula-
ridade? Que tipo de formagao?

Ja recebi formagao ao nivel de técnica de
voz e imagem, de edi¢do para jornalistas.

A formagdo tem a regularidade que a em-
presa considera a adequada — embora seja
algo sempre benéfico profissionalmente.
Por isso, se houvesse mais tanto melhor.

E a classe jornalistica que, em tempos
de crise, funciona como mensageira da
desgraca. Isso afeta, necessariamente, o
estado de alma. Sente isso?

Julgo que nos dd uma visdo, ab initio, mais
alargada. Temos de transmitir a noticia o mais
clara e objetiva possivel, independentemente
dos nossos sentimentos, da nossa subjetivida-
de. Mas somos humanos, por isso sentimos.

A RTP tem politicas para motivar os
seus trabalhadores? Se sim, quais e
como funcionam? Se n3o, qual a razdo
por que acha que nio existem?

A RTP, & semelhanca do Pals, ndo é imune
a crise. Antes havia prémios de desempe-
nho, agora ndo. Fomos sujeitos a congela-
mentos salariais quando a fungdo publica
foi aumentada, mas fomos alvo de cortes
quando os outros o foram. A esse nivel ha
a plena consciéncia que a motivagdo tem
sido escassa. O lado profissional, novos
desafios, tém obrigatoriamente de funcio-
nar como motivadores.

Pode ajudar-me a encontrar uma defini-
cdo para trabalho?

Uma atividade assidua com determinadas
competéncias e objetivos a cumprir.

E gestdo de pessoas!?
Coordenar interesses de trabalhadores e
empresa, motivar.

E gestdo de pessoas num canal de
televisdo?

A televisdo implica mediatizagdo, exposi-
¢do, horarios irregulares. Uma boa gestdo
deve ter em conta o que significam essas

vertentes. 3




“Os jornalistas sdo ‘bichos’ dificeis”

Sara Antunes de Oliveira é Jornalista, reporter de antena e editora de sociedade na redacdo da SIC.

Na primeira pessoa, conta-nos alguns pormenores da sua profissdo.

por: Duarte Albuquerque Carreira

ressio: Jornalistas sdo ‘bichos’ que s&

trabalham assim, nés alimentamo-nos

do stress, da adrenalina e da press3o.
As piores horas do nosso dia sdo, talvez, a
meia hora antes da uma da tarde e a meia
hora antes das 8 da noite, porque simbolizam
a pressdo de ter de fazer para aquela hora.
Muitas vezes fazemos reportagens que ficam
prontas cinco segundos antes de irem para
O ar, j& o pivot a estd a langar e ela ainda
ndo estda pronta. Noés vivemos assim, faz
parte. Quando um jomalista faz um direto,
por exemplo de uma manifestagdo que
corre mal, tem de estar atento ao que esta
a acontecer, ao que esta a ouvir da régie,
a pedra que vem no seu sentido, a policia
que estad atrds, ao Presidente da Republica
que vai sair... Este tipo de stress é dificil mas
alimenta-nos, nds vivemos e gostamos disto.
A motivagdo para lidarmos com o stress,
muitas vezes, € o proprio stress — ndo nos
pode é paralisar.”
Trabalho em equipa: “O trabalho em equipa
é essencial, a todos os niveis. Nunca ponho
uma pega no ar sem pedir a um colega para
aler. Para j4, porque sou uma mitida — estou
na SIC desde 2005 mas sinto-me uma midda
a aprender. Mas o que acho extraordinario
é que o José Manuel Mestre, para mim o
melhor repérter de televisio que existe no

Pais, volta e meia, levanta-se l4 do outro lado
e diz-me ‘d4 af uma olhadela no meu texto
sb para ver se isso estd bem’. E eu, as vezes,
ainda fico a olhar para ele a pensar: ‘a sério?!.”
Comunicagdo: “A comunicagcdo dentro de
uma redagdo ndo pode ser formal. Nao é
possivel genr equipas ou fazer o trabalho de
um modo formal. Nos discutimos, conversa-
mos muito, debatemos... quando ‘cai’ uma
determinada noticia, falamos muito uns com
os outros sobre o que significa e sobre como
a devemos interpretar.

Lideranca: “Todos nds somos jomnalistas, a
minha chefia € jornalista — e isso pode ser um
problema em termos de gestdo dos recursos
humanos porque ele é meu par. O Alcides
¢ a Unica pessoa na SIC, na minha redacdo,
que eu ndo trato por ‘tu’. E ndo o trato por
‘tu’ por uma questdo de héabito, quando o
conheci era estagidria e era esquisito tratar
o diretor por ‘tu' e agora ndo consigo, mas
todos os outros eu trato por ‘tu'. E isto muda
a forma como a comunicagdo é feita. Nao
¢ possivel que na redagdo a comunicagdo
seja feita como por exemplo, presumo eu, é
no departamento comercial ou de recursos
humanos. N&o vai acontecer. Acredito que
deve ser hiper-dificil gerir uma redagio por-
que os jomalistas sdo ‘bichos’ dificeis, temos
opinides e agarramo-nos a elas” ____[3

DELEGACAD DA MAIA
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“Sem criatividade e ousadia seremos
mais um entre iguais”

Alcides Vieira é o mais antigo Diretor de Informacdo da televi-

sdo portuguesa — estd ha 20 anos no cargo, na SIC.

Uma vida profissional com muito stress, muitas reunides, uma

redagdo para genir, muitas idas a tribunal e a ERC... Mas ndo

se queixa: ‘‘quem corre por gosto...”

ual é o papel de um diretor

de Informagdo de um canal de

televisio generalista?
O diretor ¢ a pessoa que é logo “apanhada”
se faftar um dia no ano inteiro (O qué, ndo
veiol"). Como esta sempre presente, € nor-
mal que seja o primeiro a entrar e o Ultimo a
sair (O qué, ja ndo estall”... ). Agora a sério:
o diretor de Informagdo tem de estar em
muitas frentes ao mesmo tempo: reunides
estratégicas com a administragdo e outras
direcdes da SIC e do Grupo, tem de fazer e
gerir orcamentos, tem de estruturar equipas
e adequar métodos de trabalho conforme
os projetos, tem de participar nas reunides
de planeamento com a sua equipa, tem de
ir muitas vezes a tribunal como arguido, ou-
tras tantas a ERC [Entidade Reguladora para
a Comunicagdo Social].. E — mais importante
que tudo isso — tem de ter tempo para es-

por: Duarte Albuquerque Carreira

tar com a sua equipa, ndo s para planear
e acompanhar projetos, como para ouvir
criticas, queixas e desabafos, responder a
telespectadores... Enfim, os dias estdo bem
preenchidos, por norma entre as nove da
manha e as nove da noite, além de muitos
serBes a despachar e-mails.. Ndo me queixo,
quem corre por gosto...

Em sua opinido, e de acordo com a sua ex-
periéncia, quais sdo as especificidades de li-
derar jornalistas?

E como gerir outro grupo profissional numa
drea de trabalho permanente e intenso, que
obriga a grande disponibilidade, versatilidade,
conhecimento técnico e, sobretudo, respon-
sabilidade, pois estd-se permanentemente
sob escrutinio de milhdes de pessoas para
quem trabalhamos. E uma paixdo e, como
qualquer paixdo, para ser alimentada, exige

muito envolvimento, didlogo, acompanha-
mento, reconhecimento, tolerancia, solida-
riedade, amizade. ..

Acredito que o facto de hoje os jornalistas
transmitirem tantas noticias negativas, con-
tribua negativamente para o seu estado de
espirito. Acha que o papel motivador de um
diretor de informaggo é mais importante
hoje do que hd 10 ou 15 anos?

Podera ser porque a crise hoje é mais pro-
funda e o mercado muito mais competitivo,
exigindo mais entrega e esforco as empresas
e aos seus profissionais.

E natural que as noticias, positivas ou negativas
para as pessoas, tenham influéncia na vida dos
jomalistas que as vivem por dentro. Apesar de
procurarem fazer um trabalho isento, os re-
porteres ndo sdo imunes a0 mundo em que
vivem e aos acontecimentos que noticiam. Na
dupla fungdo de profissionais e de pais de fa-
milia, os jomalistas vivem de forma particular
os tempos de crise. Como o mercado em ge-
ral e as empresas de comunicagdo social em
particular ndo estdo em condi¢des de melho-
rar as condigdes materiais dos seus trabalha-
dores, as organizagdes tém de descobrir e de
reforcar outras formas de integracdo e de mo-
tivagdo das suas equipas. Tém de apostar mais
na comunicagdo intema, formal e sobretudo
informal, no incentivo & mobilidade e a poli-
valéncia funcional, tém de saber reconhecer
o valor e o envolvimento e a dedicagdo das
pessoas nos projetos, tém de apelar e valorizar
a qualidade e a diferenca, ou seja, as ideias, a
criatividade e a ousadia. E isso que tentamos
fazer. Na dire¢do de Informagdo ndo ha e nun-
ca houve gabinetes fechados, nunca uma boa
ideia deixou de fazer-se por fatta de tempo
para ser ouvida ou falta de oportunidade para
ser apresentada pelos seus autores, sejam re-
porteres, realizadores, produtores, com pouca
ou muita experiéncia. Trabalhamos numa em-
presa que vive do trabalho interdependen-
te, de equipa. E que s& marcard a diferenca
através das boas ideias, sejam elas individuais
ou resultado de reunides de trabalho, muitas
vezes realizadas de forma espontdnea no re-
feitdrio, esteja quem estiver na mesa aquela
hora do almogo. E sobretudo dessa relacgo in-
formal com sentido de responsabilidade pro-
fissional que nascem os melhores projetos. £
por isso que costumo dizer que uma redagdo
fechada sobre si propria, apética, conformada,




Francisco Pedro Balsemao, DRH Grupo Impresa
“ESTAMOS CONSTANTEMENTE EM CONTACTO COM A DIRECAO
DE INFORMACAO"

“A Direcdo de Recursos Humanos esta constantemente em contacto com a Direcdo
de Informacdo. Existe um relacionamento aberto e saudavel a todos os niveis. Os
temas sdo abordados via e-mail ou telefone, tratando-se de questdes pontuais, ou

sem sentido de humor e vontade permanen-
te de autocritica, ¢ uma redagdo morta, sem
futuro. Quando uma redagdo se leva muito a
sério e perde o sentido de autoavaliagdo per-

manente e de inconformismo perante erros e = = ‘ :
através de reunides. H4 uma preocupacdo comum relativamente ao desenvolvimento

dos trabalhadores da redacdo e em delinear estratégias para manter e reforcar a sua
motivacdo. Para isso, a DRH precisa de ter um conhecimento profundo das pessoas
que trabalham na 4rea da Informacédo e das suas prioridades, desafios e planos a curto
e longo prazo. Daf a necessidade de estabelecer canais de comunicacdo eficazes e
cultivar relagdes francas e estaveis com a respetiva Direcdo, tal como se faz com as

mas decisdes — isso € o sinal mais evidente de
que baixou os bragos, a pior manifestagdo de
indiferenca. A produgdo de contelidos exige
tecnologia, investimento, planeamento. Mas
sem criatividade e ousadia seremos mais um

entre iguais, ndo marcaremos a diferenga, Uni-
ca forma de vencermos num mercado dificil
e cada vez mais dificil. Ora, s num ambiente
de grande liberdade, sentido de justica e de
responsabilidade individual e coletiva, sem
barreiras que impegam a comunicagdo e a
autocritica, serd possivel incentivar a criativida-
de, o trabalho de equipa e produzir projetos
amiscados e ousados.

Enquanto lider, como é que contribui para
uma boa gestio do stressna redagio de
informacio da SIC?

O jomnalismo é de facto uma profissio muito
exigente a todos os niveis. Mas também ¢ isso
que faz do jomalismo uma profissdo diferente,
tdo exigente quanto gratificante. O stress e o
inconformismo de que ja falamos s3o naturais
ao meio, sdo o oxigénio de uma redagdo. O
stress, as vitdrias e as derrotas, as tristezas e as
alegrias sdo afinal o melhor sinal de vida, de
empenho, de amor a camisola, de responsabi-
lidade, de integragdo na equipa e na empresa.
Num dia de trabalho vivem-se todos esses
momentos e sentimentos. Ha lugar a alguma
quietude e ha momentos de grande agitagdo,
nervos e até de gntos. A noticia importante
que chega a cinco minutos do fim do jornal...

restantes areas funcionais da Impresa.”

Cinco minutos para fazer a historia do dia,
porque se ndo for feita em cinco minutos ja
ndo entra e deixard de ter qualquer importan-
cia.. Ninguém pode baixar os bragos perante
um desafio importante como é esse de dar
bem e depressa uma noticia de Uftima hora.
Quem ndo estiver disposto ou nao tiver capa-
cidade para dar resposta eficaz a esse tipo de
exigéncias, cada vez maiores devido a neces-
sidade de alimentar as diferentes plataformas
(SIC, SIC Noticias, no cabo e na Intemet) ndo
morrera de stress numa redagdo, morrera cer-
tamente de tédio numa reparticdo.. E dificil-
mente conhecerd o sabor da pequena vitdria
que é conseguir fazer coisas nos limites.

Saber como se faz é a melhor forma de
ndo pedir o impossivel. Quem tem mais
experiéncia de trabalho no terreno e na vida
tomard certamente melhores decisdes do
que quem ja nasceu chefe e nunca fez uma
reportagem. Quem conhece o terreno deci-
de melhor e sabe avaliar melhor o trabalho
da equipa. Sabe valorizar o esforco e relativi-
zar o erro. Quem ja fez sabe como é sofrer
para fazer e o prazer que da conseguir uma

boa histéria, uma noticia importante que abra
o jomal.. Perceber isso é meio caminho para
perceber o estado de alma da equipa, quan-
do vencemos e, sobretudo, quando falhamos.
Devemos colocar-nos sempre no lugar do
outro, partilhando e reconhecendo o esfor-
¢o — serd talvez essa a melhor forma de gerir,
sobretudo em momentos dificeis e de grande
stress. O que nem sempre é facil.

J4 agora, como ¢é que se lida com a pressio
das audiéncias? Gosta de fazer passar essa
pressdo para as suas equipas, ou prefere,
enquanto lider, que esteja focada em si?

Lido bem. A ponto de o meu dia sé comegar
verdadeiramente depois de lidos os resultados
do trabalho de véspera. Aprendemos sempre
qualquer coisa quando temos surpresas nos
resuttados. Estamos sempre a aprender com
os telespectadores, que tém sempre razdo.
Mas sim, considero muito importante que os
resultados sejam vividos e sentidos por toda
equipa, do diretor ao estagiario. As audiéncias
refletem a forma como os publicos viram ou
nao quiseram ver o nosso trabalho. ____[3
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Sabe o que o Linkedin

pode fazer por si?

A rede Linkedin é hoje o décimo sftio da intemet mais visitado por més a escala

mundial e atingiu recentemente a cifra dos 250 milhdes de utilizadores mundiais

e mais de 3 milhdes de empresas registadas. Portugal uttrapassou ja o .5 milhdes

de utilizadores e um regjisto de empresas que ja uttrapassa a barreira das 10 000.

por. Pedro Caramez

Linkedin ¢, indubi-

tavelmente, a rede

profissional de maior

expressio a nivel mun-
dial e que desde 2003 revolucionou
a forma como as pessoas e as em-
presas se relacionam e interagem.
Esta rede introduziu também pro-
fundas altera¢ées aos processos de
recrutamento e sele¢do de talento.
O utilizador portugués do Linke-
din ¢é maioritariamente do sexo
masculino  (52%), apresenta o
maior nimero de utilizadores na
faixa etdria dos 25-34 anos com
funcées mais relevantes na drea da

educagio, administragio e enge-
nharia. De acordo com o préprio
Linkedin, o utilizador médio (mé-
dia de 44,2 anos de idade) estd na
plataforma cerca de 17 minutos
por més (prende-se naturalmente
com a objetividade das a¢des no
Linkedin e menos voyeurismo),
mais de 35% dos utilizadores mun-
diais acede a rede todos os dias
(27% acede através de dispositivo
moével) e 39% ji possuem contas
avangadas com custos.

Durante os primeiros anos desta
rede, os objetivos dos utilizadores
prendiam-se com as questdes do

emprego. Atualmente, a rede tem
sido importante para outros pro-
positos: o desenvolvimento das
relagdes profissionais, a criagdo de
marca pessoal e a procura e sele-
¢do de talento. Em relagdo a drea
de emprego, a rede apresenta nu-
meros impressionante: mais de 300
000 ofertas de emprego surgem
mensalmente na pégina oficial de
emprego.

Em Portugal, as ofertas ji che-
gam as 200! Convém destacar que
as possibilidades de divulga¢do de
ofertas de emprego no Linkedin é
variada e apresentamos 5+1 opgdes:

TURISFORMA
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A MELHOR OFERTA FORMATIVA NA REGIAO NORTE
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A saber:

Pedro Caramez é con-
sultor de Marketing Digi-
tal com foco especifico
na rede Linkedin (com
intervencoes
gal e Brasil). Desenvolve
programas de formagdo e
consultoria sobre recruta-
mento e selecdo através
do Linkedin, entre outros.
Professor convidado em

em Portu-

diversas pos-graduagdes sobre Marketing
Digital & Redes Sociais.

E autor dos livros “Linkedin - como renta-

bilizar a sua presenga online” e “Como Ter

Sucesso no Linkedin”. Neste ultimo livro,
que se apresenta como um importante
instrumento
mostra-nos as principais funcionalidades
e 0s comportamentos a adotar, através
de muitas dicas rapidas e praticas. O livro
destina-se a todos os utilizadores (indivi-
duais ou corporativos) do LinkedIn, Di-
retores e profissionais de Marketing, de
Comunicagdo e de Recursos Humanos,
Empreendedores — Profissionais de to-
das as areas a procura de oportunidades
de trabalho.

informativo e formativo,

- na pigina oficial de emprego no
Linkedin com custos de publicagio
(maior visibilidade juntos dos can-
didatos);

* na pagina da empresa no Linke-
din (opg¢do com custos na criagio
de pdgina especifica de gestio de
carreiras ou sem custos no mural
da pdgina corporativa);

* nas novas paginas universitdrias
(opgdo sem custos e de elevada vi-
sibilidade juntos da comunidade de
alumni);

* nos grupos Linkedin (op¢do sem
custos e uma das mais populares
técnicas) - quase 2 milhées de
grupos;

* e, finalmente, na pdgina do pro-
fissional/ais de recrutamento (sem
custos mas confinada a rede de con-
tatos do recrutador).

A opgio adicional prende-se com
a procura ativa de candidatos que
serd maior em relacio as ofertas
apresentadas no Linkedin. A pa-
néplia de opgdes de pesquisa avan-
¢ada ao servico dos utilizadores é

grande (8 op¢bdes de pesquisa gra-
tuita mais 7 op¢des para utilizado-
res de contas avangadas). Numeros
incriveis ddo conta de que em 2013
o ndmero de pesquisas (pessoas e
empresas) realizadas no Linkedin
ultrapassard os 10 mil milhées!
De acordo com alguns estudos
mundiais, 97% dos profissionais
de recursos humanos e das édreas
do recrutamento e sele¢io estio
no Linkedin, sendo que 89% ji
usaram a rede para preencher uma
posicdo. Ainda de acordo com o
mesmo estudo, 10% de todas as
ofertas de emprego mundiais esta-
rdo a ser publicadas em redes so-
ciais (maioritariamente Linkedin).
Quase 50% dos recrutadores estdo
a publicar as ofertas unicamente
no Linkedin.

As empresas e os recrutadores
portugueses tém acompanhado a
tendéncia crescente de utilizagdo
da rede para as atividades de pros-
pegio de candidatos que hoje nio
se confina 2 realidade nacional. O
candidato pode estar em qualquer
parte do mundo! As competéncias
digitais de um recrutador sdo hoje
essenciais para garantir qualidade
e eficiéncia no processo de recru-
tamento.

Dicas para encontrarem o melhor
talento no Linkedin

Para um recrutador, tempo ¢ di-
nheiro e um recrutador forte deve
saber onde encontrar as suas fontes
no Linkedin.

A primeira fonte de contactos é
a prépria rede do recrutador! Os
utilizadores associados a estas ati-
vidades de recrutamento devem
desenvolver uma boa rede de con-
tactos para servir de ponto de par-
tida a4 procura de candidatos pas-
sivos no Linkedin. Os candidatos
ativos vio contactar diretamente os
recrutadores!

O desenvolvimento da sua rede de
contactos vai depender de virios

2 6 Pessoaloutubro20 3

Durante os primeiros anos desta rede, os objetivos
dos utilizadores prendiam-se com as questdes do
emprego. Atualmente, a rede tem sido importante
para outros propodsitos: o desenvolvimento das
relacoes profissionais, a criacdo de marca pessoal
e a procura e selecdo de talento

fatores:

* Perfil Linkedin completo.

* Titulo Profissional devera conter as
PALAVRAS da sua atividade (Re-
crutador, Headbunter, caga-talentos,
sele¢do, executive search, etc.

* Os sumirios e as suas fungdes
devem apresentar boa riqueza
de palavras para que possam ter
maior probabilidade de serem en-
contrados por potenciais candida-
tos. Quanto mais valiosa for a sua
rede de contactos, melhor serd a
sua atividade de recrutamento!

* Partilha da sua atividade de re-
crutamento através do szazus. Pro-
cure atualizar com frequéncia,
solicitando as suas necessidades.
Nio diga: Estou a recrutar... é in-
suficiente!

* Recomendag¢des — importantes
para reforgar a sua atividade junto
da rede de contactos. Se procura
candidatos, eles também procuram
boas referéncias de quem recruta.

Grupos Linkedin

A participagio em grupos Linke-
din ¢ fundamental para se associar
as comunidades especializadas de
utilizadores. Para além dos grupos
dedicados as dreas de especiali-
dade, procure também ligar-se a
grupos de grande volume de mem-
bros, com relevincia geografica.
Em cada grupo, pode também efe-
tuar pesquisas avancadas dos res-
petivos membros e comunicar com
os utilizadores sem custos.

Formas de contacto com
candidatos

* InMail (opg¢io com custos para
utilizadores com conta gratuita);

* Contactos através da sua rede
quando o potencial candidato seja
um contato de 2° ou 3° grau;

* Contactos através dos grupos
(se os candidatos permitirem essa
funcionalidade);

* Informagdo de contacto que pode

constar no perfil do candidato. _ P



Ter emprego mesmo sem estar a procura dele

por. Catarina Guerra Barosa

O s ndmeros nio enganam e Ri-

chard também nio tem grandes
davidas, “ O LinkedIn é a maior rede
social profissional on/ine do mundo e
tem uma participagdo crescente em
Portugal, o que reflete o seu cresci-
mento em toda a Europa, onde 57
milhdes de profissionais j4 aderiram.
Os profissionais ligam-se ao Linkedin
a um ritmo de dois novos membros
por segundo para estabelecer a sua
identificagio  profissional  on-/ine,
estar ligado 4 sua rede de contatos
confidveis e ter acesso a insights de
negécios e outras informagoes.” Este
crescimento permite agora, a quem
recruta ¢ a quem precisa de empre-
go, dispor de ferramentas eficazes

que vieram alterar a realidade dos
recrutamentos, “O Linkedin mudou
a forma como as empresas estdo a
recrutar. Mais de 20 000 empresas
em todo o mundo usam o Linke-
din Talent Solutions que oferece as
empresas a ajuda necessdria para des-

cobrir e contratar talentos através da
rede.” Richard acrescenta ainda que
“a maioria dos profissionais nio estd
ativamente A procura da sua préxi-
ma oportunidade de carreira — sdo os
candidatos passivos — estes ndo estdo
presentes em canais de recrutamento
tradicionais, como antuncios de em-
prego”. Para este tipo de profissionais
que nio procuram, o “Linkedin d4 aos
recrutadores acesso a todos os profis-
sionais.” Incluindo os ditos passivos.

O Diretor de Comunicagdo do Linke-
din conclui que “ ter um perfil no Linke-
din, completo e ativo, pode significar a
possibilidade de conseguir o emprego
de sonhos, encontrando-o mesmo sem

estar a procura dele.” 3

NOVO CATALOGO

outdoor
corporate

Desenhamos eventos

inte[:éctivns que correspondam

ao tema, visao, metas,

objectivos e orcamento de cada
jporganizacao, desenvolvendo a
/ imaginacao dos participantes

contacte a nossa equipa de

consultores para desenhar um

programa a medida!

e competéncias core para o

sucesso organizacional.

www. letstalkgroup.com

solicite-nos uma proposta por:
email. info®@letstalkgroup.com
ou telf, +351 21 795 74 68

* letstalkgroup

Mastering People Development
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Empresas de recrutamento
& selecdo versus redes

SOC1a1S

Sabendo que a tecnologia avanga quase avassaladoramente em todos

os dominios da gestdo, quisemos saber, junto de algumas empresas que

trabalham processos de recrutamento & sele¢do, como estdao a usar as

redes socias e qual a opinido que tém sobre elas.

Opiniao:

Hire & Trust

As redes sociais sao um instrumento que
cada vez é mais utilizado nos processos
de recrutamento & selecdo. Das redes
sociais, destacamos o Linkedin como
mais relevante neste ambito. O Linkedin
surge como um complemento as restan-
tes metodologias que sdo utilizadas, sen-
do um auxiliar importante num processo
de recrutamento & selecdo.

No primeiro semestre, houve uma maior
solicitagdo de processos de recrutamen-
to & sele¢do, comparativamente com o
mesmo periodo de 2012. No entanto,
neste segundo semestre, essa tendéncia
que ocorreu no primeiro semestre ndo

se verifica, havendo algum abrandamen-
to no mercado. As empresas ainda estdo
muito receosas do que vai ser a evolugdo
da economia e, como tal, isso reflete-se
num abrandamento no mercado de re-
crutamento & selecdo.

Nuno Fraga, Consultor Hire & Trust

Elevus

Utilizam as redes sociais no
ambito dos vossos processos de
recrutamento e selecio?

A preponderancia das redes sociais
nos dias de hoje nio deve ser ig-
norada por nenhuma empresa. O
recurso s redes sociais é uma etapa
importante do nosso processo de

Pedro Rodrigues

recrutamento.

Quais as que utilizam mais

e porqué?
O Linkedin assume uma maior
importincia neste plano. Pela

quantidade e pelos perfis que nor-
malmente recrutamos, pelo acesso
a informagdo bastante completa e
pela facilidade de interagio com
os seus participantes. No entan-
to, continuamos a recorrer a redes
como o Xing ou o Facebook.

2 8 Pessoaloutubre20 |3

As novas tecnologias tém
contribuido para a melhoria da
prestacio do vosso servico. Em
que termos?

A sua mais-valia ¢ inegdvel; pro-
porcionam uma maior facilidade de
contacto e acesso aos varios profis-
sionais. Assim como a prépria inte-
ragdo e troca de ideias que as novas
tecnologias potenciam e que sdo
fundamentais para o nosso sucesso.

Utilizam as redes sociais para
obter referéncias sobre os vossos
candidatos?

Nio. As nossas referéncias sio ob-
tidas através dos ex-empregadores.

Existem desvantagens na
utilizagdo das redes sociais

no dmbito dos processos de
recrutamento e sele¢io?

Nunca o vemos como uma desvan-
tagem, embora existam algumas li-
mitagoes.

O nosso Pais estd finalmente a
querer sair da crise, hd mais solici-
tacdes de recrutamento?
Sim, temos sentido um aumento
nas solicitagdes. Pelos projetos na-
cionais e essencialmente interna-
cionais em que temos participado.
Pedro Rodrigues,

Division Manager, Elevus



Michael Page

Utilizam as redes sociais no
ambito dos vossos processos de
recrutamento e sele¢io?

Sim, sdo uma das ferramentas que
utilizamos nos processos de R&S.

Quais as que utilizam mais

e porqué?

Linkedin e Facebook. O Linkedin
¢ uma 6tima forma de contactar
candidatos dos quais ainda nio dis-
pomos de contactos e contém, por
norma, um pequeno resumo da ex-
periéncia profissional. Ambos per-
mitem analisar alguns tragos que
consideramos fundamentais num
processo de avaliagdo, assim como
detetar algumas red flags.

As novas tecnologias tém
contribuido para a melhoria da
prestacio do vosso servico. Em
que termos?

Permitem-nos atuar de forma mais
célere e direcionada, assim como
obter um leque maior de informa-
¢do sobre cada candidato.

Utilizam as redes sociais para
obter referéncias sobre os vossos
candidatos?

Nio, as referéncias nestas redes so-
ciais sdo sempre abonatdrias, pelo
que apenas recorremos as referén-
cias que nds préprios levantamos
junto de ex-empregadores.

Existem desvantagens na

utilizag¢do das redes sociais

no dmbito dos processos de
recrutamento e sele¢io?

Sdo mais as vantagens que as des-
vantagens, mas nunca podemos
ter a certeza sobre a veracidade do
que estd on/ine. Nem sempre a in-
formagio estd atualizada ou é feito
um acompanhamento didrio. Nada
substitui um contacto direto.

O nosso Pais estd finalmente

a querer sair da crise, hd mais

solicitagdes de recrutamento?
Sim. Registdmos, no primeiro se-
mestre deste ano, um aumento de
solicitagdes de recrutamento de
cerca de 20% face ao periodo ho-
moélogo. Nota-se também um au-
mento de confian¢a por parte das
empresas, embora continuemos a
registar um nivel muito significa-
tivo de desemprego em fungdes indi-
ferenciadas e transversais. As fung¢des
de maior procura continuam a ser
vendas, marketing digital & e-com-
merce, engenharias, drea juridica e

engenharia.

Nuno Troni, Executive manager
da Michael Page Commercial
& Marketing

Stanton Chase

Utilizam as redes sociais no
ambito dos vossos processos de
recrutamento e selegio?

Sim. Nos dias que correm é impossi-
vel fugir as redes sociais em diversas

Nuno Troni
[F E——— i

dreas de atividade, nomeadamente
no recrutamento.

Quais as que utilizam mais e
porqué?

Sendo a Stanton Chase uma em-
presa de “retained executive search’
dedicada exclusivamente 4 pesqui-
sa e selecdo de executivos, usamos
apenas o Linkedin. O Startrack, que
foi uma rede bastante interessante
perdeu a atualidade e, consequen-
temente, deixou de ser interessante.
Comegam a existir redes sociais com
caricter setorial, mas ainda nio es-
tdo suficientemente divulgadas em
Portugal para que justifiquem a sua
utilizaggo.

As novas tecnologias tém
contribuido para a melhoria da
prestacio do vosso servico. Em que

A aprendizagem é um percurso.

Venha caminhar connosco!

Pessoaloutubro2013 2 9
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Opiniao:
Ray Human Capital
“Apesar da resisténcia inicial no uso das
redes sociais, nos Ultimos anos verificou-
-se um aumento de candidatos que tem
um perfil profissional online. Por estar
totalmente direccionada para o mundo
empresarial, o Linkedin é a nossa rede
social de eleicdo. O investimento nesta
plataforma é reduzido, permite amplitu-
de de utilizagdo e acesso a informagdes
complementares sobre o candidato
(referéncias, grupos de interesse, etc.).
Poderdo contudo existir desvantagens
como a passividade de muitos dos uti-
lizadores, o que retira ao recrutador o
controlo de algumas varidveis. As novas
tecnologias agilizaram a nossa capacidade
de resposta e aumentaram a proximida-
de com clientes e profissionais, embora
nada substitua o contacto pessoal. O
conhecimento ndo se esgota nas redes
sociais.”

Pedro Hipdlito, Associate manager

da RAY Human Capital

termos?

Sim, facilitam bastante o trabalho
de pesquisa, embora nio resolvam as
restantes fases do processo de execu-
tive search: (i) Analise do perfil, que
implica o conhecimento do negécio,
da organizagio e da fungdo. (ii) a
defini¢io do mercado alvo que im-
plica o conhecimento profundo do
negécio e do setor; (iil) o assessment
dos candidatos que implica conhe-
cimento das técnicas e credibilidade.

Utilizam as redes sociais para obter re-
feréncias sobre os vossos candidatos?

N3o.

Existem desvantagens na utilizacao
das redes sociais no ambito dos
processos de recrutamento e
selegio?
Sim, se nio forem bem utilizadas
) )
poderdo originar situagdes pouco
éticas.

O nosso Pais estd finalmente

José Bancaleiro

a querer sair da crise, hd mais

solicitagbes de recrutamento?
A Stanton Chase tem sido sempre
sélida, apresentando um crescente
nivel de trabalho. A minha perce¢io
¢ que nos ultimos meses existiu al-

gum incremento no mercado.
José Bancaleiro, Managing partner,
Stanton Chase

Solugoes tecnoldgicas para recrutamentos
rapidos e eficazes

Nem s de redes sociais se fazem os
avangos tecnoldgicos — as empresas
que trabalham nestes dominios tém
procurado, igualmente, acompanhar os
__ tempos e oferecer aos gestores de
pessoas os instrumentos que lhes
facilitem a vida quando procuram
alguém para as suas empresas. A
revista Pessoal procurou saber, junto
de algumas empresas ligadas as novas
tecnologias de gestao, como tratam
estas maténas do recrutamento
& selecdo. Ficamos a saber que
muitas op¢Oes existem e todas elas
com vantagens inequivocas para uma
gestdo eficiente de recursos humanos.

Conhega aqui as solu¢des da
Webwise, da Sage, da Talentia
Software e do Grupo SOFT

3 O Pessoaloutubro20 3



A Webwise tem a plataforma wise
R&S. De acordo com Maria do Céu
Ferreira, responsdvel de Marketing e
Parcerias, “essa plataforma integra-se
na oferta da empresa na drea das solu-
¢oes para gestdo do capital humano e
assenta numa bolsa de CV's segmen-
tada e criteriosamente classificada, o
que permite uma facil triagem dos
mais aptos para cada fungo.”

A plataforma referida ¢ susceptivel
de integragio “nomeadamente na
ligagdo as redes sociais ou na in-
clusio dos cadastros dos candidatos
no payroll. Um interface grifico e in-
tuitivo garante uma boa experiéncia
de utilizagdo, para candidatos e re-
crutadores”. O seu custo pode variar
entre 500€/800€ no aluguer e 18
000€ na aquisigio.

A empresa adianta ainda que “todas
as empresas que efetuem os proces-
sos, quer entidades quer empresas de
R&S, tém vantagens em adotar estas
ferramentas facilitadoras, que fun-
cionam como motores da inovagio e
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A esquerda: Screenshot Solucdo Sage HRMX3; a direita: Talentia HCM - Recruiting

introdugdo de novas priticas, nomea-
damente o recurso a mecanicas lidi-
cas e gamificadas para angaria¢io de
candidatos ou triagem de candidatos”.
Outra das empresas consultadas, a
Sage, referiu & Pessoal ter uma “solu-
¢do de gestdo de recursos humanos,
o Sage HRM X3, que incorpora to-
dos os componentes considerados
essenciais para gestdo de talento, tais
como: o Recrutamento, Relatérios
e andlise da forca de trabalho, Ges-
tio do desempenho, Planeamento e
estratégia de remuneragio, Planea-
mento da for¢a de trabalho, Gestio
de competéncias e “onboarding”. Rui
Nogueira, Business Unit Manager
(MidMarket), adiantou que para a
Sage “¢ fundamental a integragio
dos sistemas. E, portanto, a integra-
¢do total com as nossas solugdes de
gestio (Sage HRM X3 e Sage ERP
X3) é o fator mais preponderante
deste grupo de aplicagdes destinado
a gestdo do talento.

A lista de funcionalidades é exten-
sa e os beneficios acompanham essa
caracteristica. No entanto, em baixo
descrevemos algumas funcionalida-
des-chave:

As nossas aplicagbes de recruta-
mento (incluindo e-recrutamento)
foram projetadas para automatizar
o processo de recrutamento através

de um melhor acompanhamento
de candidatos, triagem e avalia¢do
de competéncias, gestio e proces-
samento de perfis e curriculum e
identifica¢do de talentos, dentro ou
fora das caracteristicas das organi-
zagbes. Estas ferramentas incluem
a criagdo e gestdo de requisi¢des de
trabalho, identificagdo de candidatos
adequados, coordenacio e colabora-
¢do no ambito dos processos de con-
tratagio, indica¢do de colaboradores
apropriados para postos de trabalho,
projetos ou equipas.

Na gestio do desempenho, as nos-
sas aplicagbes foram projetadas para
automatizar a agregacio e distribui-
¢do de informagio pertinente na li-
gacdo das funcdes e cargos com as
missbes e objetivos da organizagio.
Mais especificamente, o sistema
permite automatizar o processo de
avaliacio de desempenho através
de mecanismos como a formagio e
indicadores-chave de desempenho
(KPIs) para acompanhar constan-
temente e monitorizar 0 progresso
de um colaborador individualmente,
no trabalho em equipa e na sua uni-
dade. As principais caracteristicas
incluem automagio da avaliagio de
desempenho, avaliagio e gestdo de
competéncias, defini¢io de objeti-
vos e respetivo acompanhamento,

3 2 Pessoaloutubro20 3

rastreios, aprendizagem e adminis-
tragio da formagio e execugio de
planos de sucessdo.”

Em relagdo aos custos das solu¢des
Sage, e uma vez que as solugbes que
a empresa disponibiliza sio muito
abrangentes “os custos de licencia-
mento da tecnologia e respetivos
servicos de implementagio variam
imenso. Tudo dependerd do ambi-
to do projeto e do seu faseamento”.
Contudo, adiantam que o seu posi-
cionamento obriga a fazer uma seg-
mentag¢io do mercado e, por isso, “as
solu¢des da Sage MM direcionam-se
para empresas acima de 100 colabo-
radores”.

Talentia Software

As solugdes da Talentia Software
combinam uma escolha comple-
ta de funcionalidades orientadas
para a Gestio de Talento. Talentia
HCM - Médulo Recrutamento é o
moédulo pensado para apoiar o re-
crutamento e selecio de talento. O
objetivo é apoiar as empresas a re-
colher, gerir e responder ao volume
cada vez maior de candidaturas. Os
beneficios deste médulo sdo: facili-
dade de identificagio do candidato
ideal para cada vaga; processo de
selecdo: desde defini¢do da vaga até
a integragdo do candidato e redugio



de 10% no tempo de contratagio.
Os custos variam em fun¢do do mo-
delo pretendido: se licenciamento, se
implementac¢do em SaaS.

As solugdes desta empresa desti-
nam-se a PME’s e grandes empre-
sas de qualquer setor de atividade.
Atualmente, de acordo com Inés Vaz
Pereira, Portugal Manager Director,
”300 000 utilizadores colocam-nos
em 11° lugar no zgp 250 das empresas
produtoras de soffware”.

Grupo SOFT

O Grupo SOFT tem também o mé-
dulo de Recrutamento que foi de-
senvolvido para planear/organizar/
seguir/concluir processos de Recru-
tamento no dmbito da solugdo glo-
bal de Gestio RH — GesvenGRH.
De acordo com Anténio Fontinha,
Administrador, esta solugio “tem
uma base operacional de Back Office
onde se definem as regras e os proces-
sos de Recrutamento, identificando
caracteristicas, operagdes e seu calen-

Flemse [ i

Gestdo Operacional de Processos de Recrutamento

Gestdo quotidiana dos processos de recrutamento — GesvenGRH (Grupo SOFT)

dirio. A componente IntraNet permi-
te registar os pedidos de mobilidade
dos colaboradores. A componente
Internet permite receber candidaturas
externas. A parte operacional faz a
gestdo dos recursos necessarios ao se-
guimento das fases de decisdo, desde a
abertura do processo de recrutamento
até 2 admissdo do candidato, e gere de

forma automatizada a comunicagio
por mail/sms com todos os envolvidos
no processo, estrutura central, agentes
e candidatos”. Adiantando ainda que
“estdo ji programadas futuras ligacdes
a aplicagdes globais tipo Linkedin, via
respetivas APIs e qualquer empresa
pode utilizar este médulo seja ou ndo

utilizadora do GesvenGRH”. ____ @

POUPAR
R B

blanes

Qrupateines

Gestdo de Recurios Humanos

www.blanes.pt

40 Colaboradares.

Formacio Anual Obrigataria: € 56,88
[cadal

Valor/H: € 163.

O valer diminuird per guanias mais
pessoas colocar em saka.

Colaborador ganha € 1000 por mes:
- Reembolse de 35h de lormacéo
olbirigaloria nda dada costaria
€253

A sua empresa tem 40 colaboradores
nesta silnacio?

- Terd um cosio de B.077.20€1

Cartao Formacao Blanes
poupa 5.802.20€
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Rui Alegre, Presidente da Portuscale Cruises

O paquete Funchal é um icone da marinha
mercante portuguesa. Colocamos algumas
questdes ao armador Rui Alegre, responsavel
por esta nova vida do navio e presidente da
Portuscale Cruises, que adquiriu, em fevereiro
deste ano, ndao apenas o Funchal,

mas os outros trés navios classicos: Azores,
Porto e Lisboa. Os quatro navios implicam
um investimento de 20 milhées de euros

na sua recuperagao.

por: Duarte Albuquerque Carreira
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A crise e as recessdes nio sio mais
do que o inicio de novos ciclos. Ea
partir destes estdgios que se criam
e desenvolvem novos paradigmas.

Ser uma empresa de cruzeiros de
navios cldssicos, com personalida-
de, com muito respeito pela cultu-
ra de cada mercado e tendo como
principais valores a verdade e res-
peito pelos seus stakeholders.



“Das coisas que mais
alegria me poderia trazer
seria, daqui a poucos
anos haver, mais uma,
duas ou trés empresas
portuguesas de cruzeiros
a navegar pelo mundo”

Acho. Fico triste ¢ tento nio olhar
para trés... pois nio tem qualquer
sentido! Das coisas que mais ale-
gria me poderia trazer seria, daqui
a poucos anos, haver mais uma,
duas ou trés empresas portuguesas
de cruzeiros a navegar pelo mundo.

Adaptar-se a cultura de cada mer-
cado, criando um produto e servigo
dentro dos nossos navios para que
os clientes se sintam em casa.

Conforto de “casa”. Uma identida-
de no servigo. Portugal estar sem-
pre na frente dos nossos clientes.
Os nossos decks exteriores sdo ini-
gualdveis.

Europa numa primeira fase.
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Datado de 1961, o navio Funchal detém uma forte componente historica e sim-
bélica para o nosso pais. Em 2013 passou por uma completa reformulagdo tendo
sido quase integralmente reconstruido, renascendo como um navio de 5 estrelas.
Como embaixador da Portuscale Cruises, em agosto deste ano, o navio Funchal
teve direito a uma inauguragdo com muita “pompa e circunstancia”. Para além

da presenga de vérios convidados, contou com um recheado programa: iniciou
pelo hastear da bandeira nacional, seguido da atuagdo de Inés Santos, Carlos
Guilherme e Carlos do Carmo, a tradicional béncdo, placa inaugural descerrada
pelo primeiro-ministro Pedro Passos Coelho, lancamento do livro “Ser do Mar”
e a culminar um fogo de artificio digno de um navio com mais de 50 anos, que
iniciou um novo ciclo da sua historia.

| XRP IRECURSOS HUMANOS

Software para apoio ao desenvolvimento e 3 gest3o administrativa

\ PARA O DESENVOLVIMENTO PARA A GESTAO ADMINISTRATIVA
). XRP| Avaliacao de Desempenho XRP| Gestao de Turnos/Banco de Horas Y
T e Gestao por Objetivos XRP| Férias, Faltas e Assiduidade Y
3“-.‘-“ XRP| Gestao por Competéncias XRP| Partal do Colaborador

hi.a XRP| Gestdo da Formacao
N XRP| Gestdo de Talento

- A XRP|Revisdo 5alarial o
A _f;, h XRP|Recrutamento \/
A =

XRP|Gestao da Contratos

www.escritadigital.pt/xrprh
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Representardo mais de 95% da nossa
atividade.

Um s6 quarto, um s6 transporte, va-
rios destinos com todos os servigos a

bordo.

Infelizmente nio.
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Ser apontada como uma cidade com
grande potencial na rota de cruzeiros
ndo ¢ ser uma referéncia. Acho que
Lisboa tem tudo para ser uma cidade
onde os turistas gostam de estar.

Deixar os empreendedores traba-
lhar... Ndo esperar anos para ter

0 que quer que seja. Simplificar os
processos e custos de contexto das
pequenas empresas. A promogio
nacional ji deu bons passos nos ulti-
mos anos mas é necessario intensifi-

car. Portugal a uma sé voz.

As diregbes estio bem definidas. O
que falta é atuar e implementar.
Temos sol e praia, golfe, patriménio e
cultura, histéria, religido e gastrono-
mia. Temos tudo. E s6 deixar os agen-
tes econémicos trabalharem, simplifi-
car e comunicar a uma sé voz.

Criar ¢ tdnico, é quase uma dadiva.
E muito gratificante fazer pessoas
felizes.

Nio o conheci! Mas o Rui serd sem-



pre o Rui. Simples, empreendedor,

« ~ . 0
amanhi tem de ser mais com menos

e sempre a lutar pelo que falta fazer.

Uma empresa média, respeitada na
industria e reconhecida como um
operador sélido e sustentivel no mer-
cado dos cruzeiros. Uma empresa de
referéncia nos cruzeiros cldssicos.

Seremos cerca de 500. Hoje ji somos
300.

Comprometido com a sua prépria
ambic¢io de todos os dias ser melhor
que dia anterior.

E dificil de explicar. E gratificante
mas muito intenso. Fazemos a gestio
dos recursos humanos diretamente.
Escolhemos e gerimos um a um.

Pois... Este é o problema de Portugal.
Fala-se, mas...

Ja vem de muito longe. Sempre ado-
rei navegar e estar no mar. Uma vez o
meu filho com 3 ou 4 anos dizia-me
“Papi, tem tanto espago!”

Acredito no valor, na paz que trans-
mite. E serd o espaco de desenvolvi-
mento do Mundo. Em terra é dema-
siado ficil fazer asneiras e tem muito

transito! 3
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PERFIL

Beatriz Perez, Diretora de RH da Microsoft Portugal

“Quero estar mais perto
dos nossos clientes”

= -
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Beatriz Perez é, desde o inicio de 2012, DRH da Microsoft Portugal. Com mais
de |3 anos de expenéncia profissional nesta area, assumiu ao longo da sua
carreira a coordenagdo de projetos de relevo na area de RH em diferentes paises,
de entre os quais se destacam Espanha, Portugal, Turquia, Grécia e Reino Unido.

por: Duarte Albuquerque Carreira fotos: DeF

ivemos um tempo de
"grandes mudangas”
ao nivel da gesto das
pessoas... Em sua
opinido, os departamentos de recursos
humanos estio a ganhar protagonismo
ou, pelo contririo, estao a perder?
Os desafios que as organizagoes
hoje vivem sdo muito exigentes e em
muitos casos observamos processos
de intensa transformagdo. Os profis-

sionais de recursos humanos tém um
papel fundamental a ajudar a orga-
nizagdo a identificar as competéncias
e formas de trabalho, bem como os
perfis que suportario o sucesso no
novo contexto. Por outro lado, tém
também um papel importante de
coaching dos seus colaboradores du-
rante o processo de mudanga.

No seu entender, em que aspectos

podem os departamentos de
recursos humanos fazer a diferenga?
A nossa principal responsabilida-
de é contribuir de forma ativa e
proativa para o desenvolvimento
organizacional e de novas compe-
téncias necessirias para o sucesso
num novo contexto.

Tem mais de 12 anos de
experiéncia na drea RH. Fale-

mﬂiﬂlﬂﬂi‘u =
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H!‘I‘W
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“Os profissionais de
recursos humanos tém
um papel fundamental
a ajudar a organizagio

a identificar as
competéncias e formas
de trabalho, bem como
os perfis que suportario
0 sucesso no NOVo
contexto”

-nos um pouco do seu percurso
profissional até chegar a
Microsoft.

Sou licenciada em Sociologia mas
desenvolvi sempre a minha carreira
na drea dos RH. Comecei na Cisco
Systems em 2000, onde desempe-
nhei vérias fun¢des até 2005, com
responsabilidade por diferentes sub-
sididrias: Espanha, Portugal, Grécia
¢ Turquia. Em 2005 vim para Por-
tugal e abracei a dire¢io de RH do
Banco Primus, projeto interessantis-
simo na medida em que era uma szar¢
up numa industria que desconhecia.
No final de 2007 vim para a Micro-
soft Portugal, comegando com uma
funcio de gestdo de RH e com foco
especial nas dreas de recrutamento e
desenvolvimento, a0 mesmo tempo
que apoiava virias dreas de negécio.
Em janeiro de 2012 assumi a dire¢do
de RH da subsididria.

Como referiu, integrou o
departamento RH da Microsoft
em 2007... Qual foi o sentimento
de integrar uma empresa que é tida
como referéncia no tocante as suas
boas prdticas RH?

Sem duvida, um sentimento de
grande responsabilidade, orgulho
e satisfagdo por ter abracado uma
companhia que detém uma agenda
de people sofisticada, madura e to-
talmente ligada ao negdcio.

E pontual? Qual é para si a importancia da pontualidade?

Tento ao méaximo ser pontual, no meio de uma agenda frenética. Mas, mais do que
a pontualidade, valorizo a capacidade de entrega e de resposta aos compromissos
assumidos.

Podemos falar numa “filosofia

de gestio de pessoas Microsoft”?
Sim, é uma cultura de gestio com uma
grande orientacdo para resultados. Ou
seja, em que cada colaborador tem as

Quanto tempo demora a responder a um e-maifl
Depende da importancia e da urgéncia. Numa caixa com mais de |00 e-mails por
dia, a capacidade de prioritizagdo é chave.

Acha que sabe dizer “ndo” quando este é apropriado?

Sim. ferramentas e informagio necessdrias

para perceber ao pormenor quais 0s
Considera que estabelece equilibrio entre as diferentes dreas da vida (lazer, scus Compromissos, objetivos indivi-
familia, trabalho)? duais e como os mesmos contribuem
E uma 4rea em desenvolvimento... para o cumprimento dos objetivos da

organizagio como um todo, sempre
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com acompanhamento dos managers
que ajudam a superar os desafios do
caminho. E uma cultura que favorece
a transparéncia na comunicagio inter-
na, as iniciativas de alinhamento entre
as equipas, por vezes virtuais, mas que
trabalham em colaboragio perante
um objetivo comum. E uma organi-
zagio em fase de transformagio, que
oferece uma variedade de oportuni-
dades de desenvolvimento e cresci-
mento profissional, que ultrapassa as
fronteiras nacionais. E, na duvida, o
cliente estd sempre primeiro.

E qual é o contributo que pretende
aportar para a filosofia de gestao
de pessoas da Microsoft? Isto é,
qual é a marca que pretende deixar
na filosofia de gestdo de pessoas da
Microsoft?

A minha marca estard sempre liga-
da 4 transformacio que a propria
Microsoft estd a sofrer, de mu-
danca para uma era de devices and
services. Esta transformagio passa
por novas fun¢des e competéncias
e, sobretudo, novas formas de tra-
balhar de modo a estar mais pré-
ximo do cliente (consumidor ou
empresarial) e assim satisfazer cada
vez melhor as suas necessidades de
negécio. Passa também por atrair
talentos com maior diversidade de
experiéncias, perspetivas e idades.
Eu prépria quero estar mais perto
dos nossos clientes.

Tem uma carreira internacional
relevante. Em que pais gostou
mais de trabalhar?

Até agora tive a sorte de tirar coi-
sas boas de todos os paises onde
trabalhei, e muito porque tanto as
organizagbes como os profissionais
com quem, em cada altura, trabalhei
foram sempre excecionais. A verda-
de é que em Portugal, onde vivo e
trabalho hi oito anos, encontrei um
excelente equilibrio entre os desafios
profissionais e a minha vida pessoal.

Quantas pessoas trabalham na
Microsoft em Portugal e o que
espera de cada uma dessas pessoas?
Cerca de 280... Etica, competéncia e
um enorme COMpromisso para juntos
construirmos uma Microsoft que en-
tende os clientes € os faz inovar, e na
qual todos se sentem orgulhosos de

trabalhar. 3
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COACHING

Supervisio de coaching

por: Maggie Joao, Executive & life coach

uma profissio ainda
nio totalmente regu-
lamentada, torna-se
fundamental  super-
visionar a forma como o coaching é
teito, por forma a proteger o publico
em geral e a reputagio e imagem da
profissdo em particular.

O profissional de coaching que se qua-
lificou e certificou através de uma es-
cola de formagdo necessita, em mui-
tos casos, de esclarecer duvidas nio sé
relativas s sessoes de coaching que d4,
como também, mais genericamen-
te, sobre a sua prética, as suas esco-
lhas, entre outras. E na supervisio
que pode esclarecé-las, pode colocar
questdes, saber opinides e receber
uma orientagdo de desenvolvimento
profissional, nio apenas focado nas
suas competéncias de coaching, como
também na ética e conduta profissio-
nal e nas melhores priticas a aplicar.

Uma sessdo de
supervisao de coaching
difere de uma sessao de
coaching, principalmente
no facto de o supervisor
poder emitir a sua
opiniao sobre as davidas
que o coach traz

O supervisor ¢, claramente, um
coach com mais experiéncia que deve
ser certificado para supervisionar. A
fung¢io do supervisor ¢ de escutar e
perceber padrdes de atuagio, desen-
volver competéncias de coaching do
supervisionado, aperfeicoar as pra-
ticas de coaching deste, verificar que
todas as questdes de ética e profissio-
nalismo sdo seguidas, entre outras.

Uma sessdo de supervisio de coaching
difere de uma sessio de coaching, prin-
cipalmente no facto de o supervisor

4 2 Pessoaloutubro20 3

poder emitir a sua opinido sobre as dd-
vidas que o coach traz, partilhar expe-
riéncias passadas e chamar a atengdo
sobre questdes de ética profissional e
melhores praticas de coaching.

As sessbes de supervisdo podem ser
individuais ou em grupo (nfo mais
de seis pessoas), presenciais ou por
telefone, sendo que uma sessio em
grupo provavelmente serd mais em
conta (a nivel monetirio) do que uma
sessdo individual. Embora nio tenha
toda a atengdo do supervisor para si e
para a sua questdo, tirard proveito em
compreender as dividas dos restantes
membros do grupo, as suas opinides e
ensinamentos.

A semelhanca de outras priticas,
como ¢é o caso da psicoterapia e
da anilise de grupo, a supervisdo
de coaching é uma realidade cada
vez mais enraizada em paises mais
avancados nestas matérias como é o
caso do Reino Unido e dos Estados
Unidos, onde j4 existem programas
de acreditagio e credenciagio de su-
pervisores. Em Portugal, a supervisio
de coaching comega agora a dar os pri-
meiros passos. As certificagbes de su-
pervisdo ainda ndo estdo disponiveis
no nosso Pais, sendo que por enquan-
to terd de se deslocar ao estrangeiro
para se qualificar como supervisor.

E importante também distinguir su-
pervisio de peer coaching, que ¢é ba-
sicamente coaching feito a colegas e
pares. A grande diferenca incide no
estudo que o supervisor certificado
fez no 4mbito dos modelos de super-
visio e estudo da ética profissional,
para além das vérias competéncias de
coaching. A supervisio contextualiza-
-se apenas no ambito profissional,
enquanto o peer coaching pode tam-
bém abarcar o contexto pessoal da
pessoa que recebe o peer coaching.

Se estd interessado em supervisio
de coaching inquira sobre as qualifi-
ca¢des, metodologias e modelos do
executante. E sempre bom esclarecer
as suas davidas e estudar a oferta an-

tes de decidir-se. I3



CONSULTORIA

Abordagem mais analitica

as praticas de gestao

por. Margarida Szmyd, DRH e Ana Marques, Intemship Project Management, Prisma

alvez nio seja sensato
comegar este artigo com
um lugar-comum, mas
como contornar a verda-
de? “Vivemos num mundo em cons-
tante mudanga’.
As transformagdes, cada vez mais
profundas, revolucionam todas as es-
truturas organizacionais, familiares,
sociais, e, claro, empresariais. “Re-
volugdes” que acontecem a um ritmo
acelerado, e que, para as empresas,
questionam frequentemente a flexibi-
lidade das competéncias dos seus RH.
Naturalmente que este cendrio tem
implicagdes diretas na gestdo do ca-
pital humano. O objetivo passa sem-
pre por descobrir, atingir e subir, os
patamares de eficiéncia das pessoas.
Longe vio pois os tempos em que a
DRH poderia ser desempenhada sem
o recurso a método, processos, disci-
plina e avaliagio de retorno/impacto.
E precisamente nesta questio que a
DRH pode ir recolher boas praticas
a gestdo de projetos, ajustando-as na-
turalmente ao seu meio ambiente e
mitigando, na medida do possivel, a
quantidade de imponderéveis.
Um estudo do Project Management
Institute, PMI®®, sugere trés gran-
des impulsionadores duma abor-
dagem mais analitica as praticas de
gestdo: o abrandamento da econo-
mia 2 escala global, com a corres-
pondente necessidade de constante
observacido do mercado e o reforco
da capacidade de inovar.
O mesmo estudo resume as dreas
criticas para o sucesso das empresas,
nestes tempos, encabegando-as com
a “necessidade de renovar continu-
amente o enfoque na gestdo do ta-
lento”. Refere ainda a criticidade da
boa gestdo econdémica e or¢amental,
com a necessidade dos executivos em
verem a “floresta” e jd ndo a “drvore”.
Podem, portanto, os profissionais de

RH ficar alheios a gestdo de projetos?
Acreditamos que ji ndo.

Eles e elas sdo a um tempo direto-
res de projetos intrinsecos de RH
(exemplos disso sdo: recrutamento
em grande escala, restruturacio de
um departamento, implementagio
de um sistema de avaliagio de de-
sempenho ou de remuneragdes, um
projeto de responsabildade social ou
um programa de tutoria, planeamen-
to e gestdo de formagio, sistemas de
beneficios sociais ou mudangas or-
ganizacionais), mas também mem-
bros de equipas de projeto, e por
vezes teamleaders.

Performance, responsabilidade, quali-
dade, resultados, comunicagio, produ-
tividade, risco, custo-beneficio ou efi-
ciéncia, sio termos que se ouvem cada
vez mais nos departamentos de RH e
se lém nos respetivos relatorios, e os
préprios gestores estdo, € sdo, com-
prometidos no desempenho global da
empresa.

Na verdade, eles encontram corres-
pondéncia nas 10 dreas de conhe-
cimento preconizadas pelo PMI @,
detentor da metodologia de gestdo de
projetos mundialmente reconhecida

© Prisma

O estudo resume as areas
criticas para o sucesso,
encabecando-as com a
necessidade de renovar
continuamente o enfoque
na gestao do talento

como lider e lecionada na Prisma.
Na Prisma, desde ha virios anos que
temos vindo a criar programas de for-
magio, certificagio e coaching que sejam
inovadores na forma como colocam os
resultados da investigagio dos nossos
parceiros, ao servico dos desafios das
empresas ¢ pessoas.

E desde hd muito que a nossa oferta de
gestdo de projetos, seguindo a metodo-
logia do PMI®, jd nio é “s6” para ges-
tores de projetos; desde este ano, essa
oferta engloba também um percurso
dedicado aos Profissionais de RH, com
cursos que importam os principios
de gestdo de projetos de acordo com
orientagdes PMI para o ‘mundo’ de
RH'’s. Chamamos a este percurso “HR
Manager Toolkit”.

Citando o estudo (p.11), ‘@ refocus on ex-
cellence in basic project management execu-

tion may be well rewarded.” I
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andrade ferreira@esumedica.pt

SST

Reflexoes

por: Andrade Ferreira, J. A., Médico do Trabalho; Coordenador Regional Norte MT — ESUMEDICA,
Prestacdo de Cuidados Médicos, SA.

em sido repetidamente
colocada a questio de
saber se, no atual mo-
delo de atividade SST,
nio estard a Medicina do Trabalho a
promover e favorecer desigualdades
em sadde ao prestar mais atencio e
cuidado as classes profissionais mais
elevadas, quando a evidéncia cienti-
fica tem vindo a demonstrar que séo,
pelo contririo, as classes menos es-
pecializadas as que mais carecem de
aten¢do e cuidados em sadde, quer
porque sdo as mais expostas a ris-
cos profissionais, quer porque tém
maior dificuldade no acesso a servi-
cos de saude.
Neste contexto cabe ao Médico do
Trabalho a responsabilidade de iden-
tificar os grupos profissionais mais
vulnerdveis, seja pelas condi¢ées e
riscos do exercicio profissional, seja
pela avaliagdo das condicdes sociais
e familiares (educagio, habitagio,
rendimento, entre outros fatores),
concentrando nesses grupos as prin-
cipais preocupagdes de vigilincia.
O Plano Nacional de Satde Ocu-
pacional (PNSOC) para o periodo
2013-2017, que a DGS elaborou e
colocou a discussio publica, teve a
coragem de reconhecer a ineficicia de

algumas das normas legislativas exis-
tentes, nomeadamente no que diz res-
peito a realizagdo de exames médicos e
emissdo da respetiva Ficha de Aptidao
pelos médicos do SNS a trabalhado-
res em regime de prestagio de servigos
e empresdrios em nome individual, e
identifica como primeiro objetivo da
saude ocupacional a vigilincia e con-
trolo dos riscos psicossociais. Aplaudi-
mos a coragem desse reconhecimento
e a identificacio deste objetivo para
a saude ocupacional, justificada pelo
momento politico e social conturba-
do que atinge Portugal, a Europa e o
Mundo, e pela alteragio substancial
das relagtes de trabalho tornadas cada
vez mais instivels e precdrias € menos
duradouras, com consequente insegu-
ranca dos trabalhadores e respetivas
familias.

Portugal tem pouca cultura de tra-
balho em equipa pluridisciplinar,
mas parece-nos indiscutivel que os
objetivos no controlo dos riscos psi-
cossociais s6 serdo atingidos se nio
se limitar essa interven¢io ao Médi-
co do Trabalho e forem envolvidos
profissionais de outras dreas, nomea-
damente os ligados 4 saide mental
como sejam psicélogos e psiquiatras,
e porque nio, maior proximidade
dos servigos SST aos Médicos de
Familia e Assistentes Sociais dos
Centros de Saude, sempre que tal
se justificar para um desenho mais
correto da realidade social em que o
trabalhador vive.

Temos um tecido empresarial assen-
te em mais de 90% de pequenas e
microempresas, grande parte delas a
viverem no limiar da sobrevivéncia,
as relagdes contratuais de trabalho
em regime de prestagio de servi-
¢os (recibos verdes) eternizam-se, o
recurso a trabalho tempordrio por
curtos periodos de tempo e/ou car-
gas horérias ridiculas (as vezes de
2 horas por dia, como vem aconte-
cendo com frequéncia, a nosso ver
injustificada, na construgio civil e
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O Plano Nacional de
Saude Ocupacional
(PNSOC) para o periodo
2013-2017, que a DGS
elaborou e colocou

a discussao publica, teve
a coragem de reconhecer
a ineficacia de algumas
das normas legislativas

existentes

restauragdo coletiva), e mais recen-
temente a moda do teletrabalho (ou
trabalho realizado a distincia), em
que ¢ possivel manter uma relagio
de prestagdo de servicos a uma em-
presa sem que empresa e prestador
alguma vez se cheguem a conhecer,
permitem esperar um rapido cresci-
mento dos riscos psicossociais com
as consequentes patologias: neuroses
depressivas e ansiosas, episédios de-
pressivos agudos e crénicos, pertur-
bag¢des dos mecanismos do sono, etc.
A estrutura legislativa que organiza e
orienta as atividades SST, tanto a na-
cional como a que resulta da transpo-
si¢do para o direito interno de normas
e diretivas comunitdrias, foi pensada
para uma realidade que ndo é a nossa.
Exige das empresas com maior di-
mensdo e organizagio a existéncia de
servicos SST operantes e funcionais,
mas deixa de fora de qualquer vigi-
lancia mais de 70% dos trabalhadores
portugueses. Urge portanto proceder
a uma ampla revisio da legislacdo
aplicavel, reinventando um novo mo-
delo de organiza¢io onde a prestagio
de cuidados SST fique menos depen-
dente da (boa) vontade de alguns, e
em que acaba por constituir um fator
que favorece desigualdades em saude.
Ha portanto muito trabalho pela
frente se pretendemos que a vigilan-
cia em Sadde no Trabalho seja menos
aleatéria e fragmentada e promova
uma efetiva vigilincia da saide de

TODOS os trabalhadores. 3



ENTREVISTA

Os 22 Poderes da Lideranca

por: Catarina Guerra Barosa

ofia Costa Quintas, autora

do livro, faz consultoria h4

18 anos em Portugal e em

Nova Iorque, desenvolveu,
no ambito da sua empresa Ask For
Alchemy, o The System of Business
Transformation, The Game of Innova-
tion, and The Game of Manifestation,
onde se pretende, acima de tudo, vencer
os paradigmas que tém impedido os li-
deres de exercer uma lideranga humana,
criativa e eficaz.

Quais sio os poderes de que fala o seu
mais recente livro?

Para responder a este desafio, e como
resultado da minha prética de consulto-
ria ao longo de 18 anos, criei um mode-
lo de desenvolvimento de competéncias
de lideranca, que retine as competéncias
e as praticas mais relevantes para liderar
e inspirar na era da economia criativa.
Na pritica, este ¢ o mapa da viagem
para contribuir e construir organizacdes
sustentivelis, felizes e rentdveis.

A base deste modelo que desenhei sdo
22 arquétipos. Ao longo da histéria da
humanidade eles manifestaram-se em
vérias culturas e religides na forma de
mitos, lendas e personalidades. Eles en-
cerram em si dezenas de anos de conhe-

cimento que ajudam a perceber a psique
humana e os principios e as qualidades
que nos ajudam realmente a progredir.

Como é que esses poderes podem ser
colocados ao servico das organizagdes?
O modelo que desenvolvi, tem inicio
COm Um assessment, que reCOITe a estes
22 arquétipos (que representam qua-
lidades) para identificar perfis de per-
sonalidade e dreas de melhoria. Estes
arquétipos representam aspetos de
nés proprios. Eles funcionam como
um espelho, mostrando com clareza a
forma como lidamos com os desafios.
Cada desafio de lideranga contém o
potencial para nos confrontarmos com
estas qualidades e trabalharmos em
nés os comportamentos a elas associa-
dos. Esta tomada de consciéncia atua
a um nivel muito profundo, produ-
zindo uma maior consciencializa¢io
e uma mudanga mais rdpida de atitu-
de. A profundidade desta linguagem
universal cria em nés um sentido de
urgéncia.

Este livro vai ser editado em inglés.
Tenciona editd-lo em portugués?

Sim. Nio posso revelar muito, mas no
ano que verm.

A saber:

The 22 Powers of
Leadership vai fornecer
ao leitor ferramentas
e estratégias praticas
para se tomar um
lider  melhor  no

mundo dos negdcios
e na vida, forecendo
questionarios de
autoavaliagdo, reflexdo
e planeamento e ainda um CD com
cinco meditagdes. A autora é fundadora
e Chief Creative Officer da Ask For
Alchemy, consuttora de renome mundial.

Ter vivido e trabalhado em Nova
Torque inspirou-a para chegar agoraa
estavisio da lideranga?

Eu fui para NY com o intuito de fazer
chegar este meu mapa de lideranca para
um novo mundo, 20 maior nimero de
pessoas. Jd carregava comigo o sonho de
dar a este modelo uma escala global
NY proporciou-me essa possibilidade,
pelas pessoas que fui encontrando pelo
caminho, algumas das quais se juntaram
a este projeto, atuando como platafor-
mas de divulgagio para outros pontos do
globo. NY foi o meu ponto de contacto
com o mundo global da era da economia

criativa.__ 3
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Cavalissimo®

ou a Arte de Liderar

Comunicagdo, motivagdo e lideranga: o que podemos aprender com 0s

cavalos.

por: Elisabete Silvestre, Coordenadora de Desenvolvimento Pessoal e Organizacional na ATEC

que tém cavalos e pes-
soas em comum? Que
paralelismos consegui-
mos observar no com-
portamento de lideran¢a do animal
e do ser humano e o que podemos
dai aprender? O Cavalissimo® ¢
uma formagio especialmente conce-
bida para quem lidera ou quer saber
mais sobre o seu impacto pessoal no
relacionamento com terceiros. Em
termos de abordagem, suporta-se na
teoria da inteligéncia emocional e
tem “coformadores” muito especiais —
cavalos. Tal como no relacionamen-
to com pessoas, quando perante um
cavalo, é crucial reconhecer o estado
emocional do mesmo, adaptarmo-
-nos aos padrées de comportamen-
to observados e darmos resposta de
forma adequada. O cavalo comunica
essencialmente de forma nido-verbal,
reagindo de modo sensivel 4 lingua-
gem corporal e ao contacto visual.
Estas carateristicas conferem-lhes
uma sensibilidade especial na obser-
vagio da sua envolvente e na dete¢io
de incongruéncias entre o verbal e
o nio-verbal. Por sua vez, nés seres
humanos perdemos sensibilidade em
relagio as nossas capacidades nao-
-verbais, alicer¢ando a nossa comuni-
cagio na linguagem verbal.
Frequentemente, jd ndo conseguimos
detetar sinais ndo-verbais subtis e re-
conhecer o seu significado, ficando
com um sentimento de incerteza no
que diz respeito as inten¢des do nosso
interlocutor.
O cavalo reage no momento, nio é
dissimulado e nio sente necessidade
de nos agradar, espelhando exata-

mente os sinais que lhe enviamos e
dando um feedback direto e sem flo-
reados, mostrando a nossa eficicia ou
ineficdcia na comunicagio com ele.
No contacto com os cavalos apren-
demos a dar maior aten¢do ao nosso
ndo-verbal, e a aplicar de forma cons-
clente a pressio e energla que incuti-
mos na relagdo com o nosso interlo-
cutor. Aprendemos, por um lado, a
conquistar e manter o nosso espago
pessoal na relagio (profissional), e por
outro lado dar o espago necessirio ao
outro para que este se sinta confortdvel
connosco. Em contexto de lideranca,
dado o feedback imediato que recebem
do seu “formador” de quatro patas, os
participantes tém a oportunidade de
reagir e adequar o seu comportamento
de lideranca de acordo com a situagio.
Ao trabalhar com vérios cavalos, cada
um com o seu cardter e temperamen-
to, hd que encontrar diferentes formas
para motivar e liderar o individuo que
tem 2 sua frente.

A experiéncia e as lessons learned dos
exercicios com os cavalos sio depois
analisadas e refletidas em grupo ou
individualmente, por forma a permi-

4 6 Pessoaloutubro20 3

A esquerda, agio de formacao
promovida pela ATEC e
Prokschconsult.

tir a transferéncia para o quotidiano
profissional e os participantes saem
habitualmente de um Cavalissimo®
inspirados e com muitas novas ideias
para colocar em pritica.

O Cavalissimo® em Portugal

Em 2011 a ATEC e a Prokschconsult
Iniclaram uma parceria para intro-
duzir o programa Cavalissimo® em
Portugal e trazer assim novas priticas
e abordagens na formagio para execu-
tivos. O programa tem um cariz fle-
xivel, podendo ser adaptado aos mais
variados grupos alvo, seja em -ontexto
de lideranga, ou em contexto de de-
senvolvimento pessoal e de equipas.
Para participar num Cavalissimo® nio
¢ necessdrio saber montar, pois todos
os exercicios sio feitos apeados.

A Prokschconsult desenvolveu este
programa em 2003 na Austria e le-
vou-o além-fronteiras para os paises
limitrofes como a Alemanha e a
Sui¢a. Entretanto o Cavalissimo®
chegou também a terras lusas, onde
jad decorreram varias agdes, sempre
com grande entusiasmo dos partici-

pantes. — [3



LIDERANCA

Ajudar os gestores a descobrirem
a melhor versao de si préprios

por: Filipe Vaz

m 1997, fundou a Mer-
ryck & Co., que nos anos
seguintes se tornou uma
das maiores consultoras
empresariais a nivel mundial. Duran-
te 14 anos, como lider da Merryck
& Co., David Carter foi mentor de
CEQO’s oriundos de todo o mundo, de
diferentes setores empresariais e dife-
rentes culturas.
Em setembro de 2012, David Carter
vendeu a empresa e decidiu iniciar
uma nova etapa da sua vida — ser “O
Mentor” e tentar dessa forma marcar a
diferenc¢a na vida dos outros.
A revista Pessoal falou com o autor
para saber por que razio hd cada vez
mais gestores de topo acompanhados
e aconselhados por coaches/ mentores e
David nio hesita em afirmar que “eles
sabem que nio sabem todas as respos-
tas (ou mesmo todas as perguntas) ao
mesmo tempo que querem ser a me-
lhor versio deles préprios”.
Encontrar a melhor versio permite,
segundo o autor, “separar os melho-
res dos restantes. O topo é um local

muito solitdrio e estd a tornar-se cada
vez mais duro e solitirio. A quem mais
pode um CEQ recorrer que nio tenha
algum tipo de conflito de interesses ou
agenda oculta? Apenas alguém que
estd ali exclusivamente para eles, para
os ajudar no seu desenvolvimento pes-
soal. Os desportistas de topo sabem
que s6 conseguirio ser os melhores na
sua modalidade se continuarem a cres-
cer, a aprender e a melhorar. E isso que
os gestores de topo fazem”.

Os gestores de topo e todas as pessoas
dentro de uma organizagio procuram
a sua melhor versio e nessa procura o
papel do gestor de pessoas ¢ indispen-
savel: “Ndo hd qualquer outra fungio
mais importante para um gestor do
que ajudar a sua equipa a tornar-se
a melhor versdo de si prépria indivi-
dualmente e como equipa. Qual é o
papel do gestor sendo esse? E assim
que conseguirdo alcancar resultados
excecionais”.

Ficam aqui as opiniées de quem sabe,
porque aconselhar é talvez a melhor

versio de David Carter. 3

A saber:

Titulo: Tu Desejas,

Tu Conquistas

Autor: David C. M.
Carter

Editora: Nascente
Prego: 1549€

Neste livro, David C
M. Carter, que se auto-
qntitula ‘O Mentor”,
apresenta passo-a-passo
0S processos que enten-
de serem os mais corre-
tos para os desejos se transformarem em
conquistas. Para o autor ha que definir o
que se deseja, estabelecer metas realistas
e concretizar os sonhos em realidade. O
propésito da vida é cada um alcangar a
melhor versao de si proprio e, diariamen-
te, perguntarse qual ¢ o caminho certo
para alcangar esse fim. Em “Tu Desejas, Tu
Conquistas” sdo apresentados exemplos
e exercicios prticos que resuftam da
experiéncia do autor enquanto mentor e
coach de gestores de topo de algumas das
maiores empresas mundiais.

consul FolENE

» CONSULTORES EM GESTAO DE
CAPITAL HUMANO

» AVALIACAO E INTERVENCAO EM

- Perfil de Riscos Psicossociais (PPIM)
- Perfil de Competéncias de Gestao (PMS)
- Gestao Emocional

info@mijp.pt W mjp.pt
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Projeto Acidentes Zero
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esde 2007, com a intro-
dugio da valéncia de Se-
guranca, Higiene e Satide
no Trabalho nos SMAS
de Oeiras e Amadora, que foi imple-
mentado o procedimento de peritagem
de acidentes de trabalho que, até 4 data,
eram sujeitos apenas a um tratamen-
to administrativo. Deste modo, a cada
ocorréncia de acidente de trabalho, com
excecdo dos i itenere, é elaborado um
relatério de peritagem com referéncia
as causas, fatores de risco e perigos asso-

Nome:
Projeto Acidentes Zero

Publico-alvo:

Trabalhadores do Departamento

de Agua e Saneamento

Ano de implementacio:

2012
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ciados, bem como propostas de medidas
corretivas. Consequentemente, a andlise
da relevancia dos indicadores de SHST
na produtividade dos servicos adquiriu
particular destaque, nomeadamente na
andlise do absentismo por acidentes de
trabalho, ndo apenas pelo numero de
dias de auséncia ao servigo mas, de igual
modo, as prestagdes em espécie para o
tratamento e reabilitacio do sinistrado.
A anilise dos indicadores relativos ao
absentismo desde 2007 até a data, de-
monstra um evidente decréscimo dos
dias de auséncia por acidentes de traba-
lho. Nio obstante, revela-se fundamen-
tal a manutencio daqueles valores para
a produtividade dos servigos e a promo-
¢do da seguranca e saide dos trabalha-
dores; face aquele objetivo, e procuran-
do implementar medidas alternativas e
inovadoras que promovam um ambien-
te de trabalho seguro, foi langado o Pro-
jeto Acidentes Zero, enquanto medida
promotora da participagio e do envolvi-
mento da estrutura organizacional.

7
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O Projeto Acidentes Zero é uma inicia-
tiva sustentada na politica de responsa-
bilidade social e no 4mbito da preven-
¢io da sinistralidade laboral, através da
participagio ativa dos trabalhadores do
Departamento de Agua e Saneamento
(Divisio de Agua de Oeiras, Divisio
de Agua da Amadora, Divisio de
Saneamento de Oeiras e Divisio de
Saneamento da Amadora), na prevengio
dos acidentes de trabalho. Tem, igual-
mente, como objetivo, reforcar a integra-
¢do dos conceitos de Seguranca, Higiene
e Satde no Trabalho na atividade didria
dos trabalhadores de modo a diminuir
os acidentes de trabalho, e promover
ambientes e priticas seguras com vista
a obter elevados padrdes de Seguranca e
Satde no Trabalho.

No dia 29 de fevereiro de 2012 realizou-
-se a ceriménia de abertura do Projeto
com o estabelecimento de um proto-
colo de cooperagio entre os SMAS de
Oeiras e Amadora, a Autoridade para
as Condigdes de Trabalho e a Faculda-

4 8 Pessoaloutubro2013
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de de Motricidade Humana de Lisboa
com vista ao desenvolvimento do Projeto
Acidentes Zero.

Durante o ano de 2012, foi colocado
nos edificios dos servigos técnicos, em
Porto Salvo e na Brandoa, um “outdoor”
que procedia 4 contagem automadtica
dos dias sem acidentes de cada unidade
orgénica participante. Este Projeto con-
tou ainda com seis sessbes de sensibili-
zagdo e de acompanhamento para cada
unidade orgénica.

Um ano apés a data de lancamento, foi
consagrada vencedora do Projeto Aci-
dentes Zero 2012 a Divisio de Sanea-
mento da Amadora, face aos resultados
das restantes unidades:

* Divisio de Aguas de Oeiras — 75 dias
sem acidentes

* Divisio de Aguas da Amadora — 81
dias sem acidentes

* Divisio de Saneamento de Oeiras —
209 dias sem acidentes

* Divisdo de Saneamento da Amadora —

266 dias sem acidentes
Os 22 trabalhadores da Divisio de

Saneamento da Amadora foram pre-
miados com um bilhete para um jogo
de futebol da Selegio Nacional, em 7 de
junho, e um pélo com a designagio de
“Vencedor do Projeto Acidentes Zero
2012,

A 22 edicio do Projeto foi langada em
maio do presente ano, estando ainda
em “jogo” em todas as Unidades Orga-
nicas participantes. 3

Evolugdo da Taxa de Absentismo

Resultados obtidos

A taxa de absentismo por acidente
de trabalho tem vindo a apresentar
uma tendéncia decrescente ao longo
dos anos em andlise, registando,

no ano de 2012, valores notaveis,
com 0,40%, o que representa uma
reducdo de mais de 65% face aos
valores do ano de referéncia.

Taxa absentismo total Taxa absentismo por acidente
de trabalho

1.26%
1,38%
0.54%
0.61%
0,39%
0.37%
0,40%

Transforme as suas ideias

em realidade

"Hoje, as pessoas nao tém o sucesso desefado porgue continuam
a jogar o novo jogo da vida, com as regras de antigamente”.
Ronen Gafni — Fundador do FreshBiz

Poderoso  jogo

interativo para a construcao de

ideias

empreendedoras. Pratique formas inovadoras e criativas para
resolver problemas e atingir objetivos.

Elevada aplicabilidade:
Programas de Trainees;
Curriculos de Lideranca;
Formacdo em Vendas;
Trabalho em equipa.

3 Niveis de
Wﬂrkshaps FrEsthz

Freshiiz

e A Blended Training Systems. representante oficial da YWikon Learning em Fortugal, detém o3 dirgitos para aplicar 3 Ferramenta Freahids.
| € 2013 Toden o1 direites reservadsn
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Contrato de trabalho
com pluralidade
de empregadores

por: Sara M. Tavares, Advogada do Departamento de Direito do Trabalho da SRS Advogados

do raro sucede encon-

trarmos um trabalhador

que celebra um contra-

to de trabalho com uma

determinada empresa, para quem de-

senvolve inicialmente de forma exclusiva

a sua atividade e que passa, a partir de

certo momento, a realizd-la também para

outras sociedades, coligadas com aquela,

ou que se limitam a partilhar estruturas

organizativas, designadamente instala-
¢des. Outras vezes, essa relagdo laboral

¢é estabelecida, desde inicio, entre um

trabalhador e, ndo um, mas dois ou mais

empregadores.

A figura juridica que enquadra as situagdes

acima referidas designa-se por contrato
de trabalho com pluralidade de empre-

gadores e encontra-se expressamente
regulada no Cédigo do Trabalho desde

2003.

Trata-se de um instrumento juridico a
que os empregadores podem recorrer

para conseguir a mobilidade interem-
presarial de trabalhadores, favorecendo
as necessidades individuais de cada em-

Vantagens:
* Flexibilidade;
* Diminui¢do de custos;

* Satisfacdo de necessidades
de mdo de obrg;
* Adaptacdo do tempo de trabalho
as necessidades da empresa.

presa, e que se caracteriza pela existéncia
de um Unico vinculo contratual que liga
o trabalhador a vérias entidades, as quais
assumem simultaneamente a posi¢do de
entidade empregadora.

Pode dizer-se que, na maioria dos casos,
as fungdes desempenhadas pelo trabalha-
dor para as diversas entidades que ocu-
pam a posi¢do de empregador sdo iguais
ou muito préximas, sendo que a presta-
¢do do trabalhador para cada um deles
pode ser alternada ou cumulativa. Disto
isto, afigura-se pacifico que o exercicio
dos poderes do empregador (v.g.,, dar or-
dens e instrugdes) possa ser individual ou
separado, solidario (um age por todos)
ou ainda coletivo, quando se mostra ne-
cessaria a intervengdo de todos.

Ainda que a celebragdo do contrato de
trabalho com pluralidade de empregado-
res se apresentasse possivel antes da sua
expressa regulagdio no CT2003 (ao abri-
go do principio da liberdade contratual),
a verdade é que, com esta consagragao
expressa, a admissibilidade de celebragdo
de um contrato de trabalho entre um
trabalhador e uma pluralidade de empre-
gadores fica dependente do preenchi-
mento de um conjunto de requisitos de
cardter substancial e formal.

Desde logo, a lei dispde que as entida-
des empregadoras devem estar coligadas
numa relagdo societdria de participagdes
reciprocas, de dominio ou de grupo, ou
que detenham estruturas organizativas
comuns, neste caso parecendo inclusi-
vamente desconsiderar-se a natureza

5 O Pessoaloutubro20 3

societdria, o que significa que se incluem
al empresarios em nome individual, coo-
perativas ou mesmo consoércios. Essas
estruturas organizativas comuns com-
preendem, designadamente, instalagdes,
equipamentos ou recursos (v.g., servigos
de seguranga e transporte) que se encon-
trem a disposicio de varias entidades. E
0 caso, a titulo de exemplo, da secretéria
contratada para trabalhar num consulté-
rio partilhado por diversos médicos ou o
informatico que presta trabalho subordi-
nado a varias empresas.

Em termos formais, o contrato de tra-
balho com pluralidade de empregadores
configura uma excegdo ao principio da
liberdade de forma, uma vez que a lei
impde a redugdo a escrito, bem como a
men¢do da atividade que o trabalhador
se vincula a prestar, do local e do perio-
do normal de trabalho. Devem também
ser identificados todos os empregadores
e, entre estes, aquele que os vai repre-
sentar no cumprimento dos deveres e
no exercicio dos direitos decorrentes do
contrato de trabalho. Ou seja, serd junto
do empregador principal que o trabalha-
dor justificard as suas faltas e marcara as
suas férias. Porém, todos os empregado-
res sdo solidariamente responsaveis pelo
cumprimento das obriga¢des contratuais
junto do trabalhador, o que significa que
este pode exigir de qualquer deles a to-
talidade dos créditos que eventualmente
lhe sejam devidos.

Em caso de inobservancia dos requisitos
legais, ou seja, caso o contrato ndo seja



reduzido a escrito ou ndo se verificar, no
momento da sua celebragdo, uma relagdo
societdria de participagdes reciprocas, de
dominio ou de grupo ou a partilha de es-
truturas organizativas, a lei atribui ao tra-
balhador o direito de optar por um dos
empregadores, em relagdo ao qual passa
a estar vinculado, a semelhanca do que
ocorre em caso de cedéncia ocasional
ilicita. Porém, esta solu¢do tem mereci-
do indimeras criticas, por se considerar
excessiva a atribuicdo deste direito de
opgdo quando do contrato faltam “ape-
nas” elementos como o local, o periodo
normal de trabalho ou a atividade.

Por outro lado, caso se verifique o de-
saparecimento da situagdo de coligagdo
empresarial ou de partilha das estrutu-
ras organizativas, durante a execugdo da
relagdo de trabalho, a consequéncia é a
reducdo do vinculo laboral a um Unico
empregador, neste caso aquele que re-
presenta os demais no cumprimento dos
deveres e no exercicio de direitos — em-
pregador principal. No entanto, a lei ad-
mite que, por acordo, se indique outro(s)

empregador(es) a quem o trabalhador
ficara vinculado caso cessem aqueles
pressupostos.

Por fim, um aspeto que merece desta-
que na apreciagdo deste regime (mas que
ndo iremos aqui pormenorizar) prende-
-se com o exercicio do poder disciplinar,
especialmente sobre qual dos empre-
gadores devera aplicar a san¢do e como
proceder quando se esteja perante a apli-
cagdo de sangdes disciplinares que possam
afetar a prestacdo de trabalho aos demais
empregadores, como sucede no caso de
suspensdo do trabalho com perda de re-
tribuicdo e de antiguidade ou mesmo de
despedimento. Ora, se no caso de uma
mera repreensdo se compreende que seja

O contrato de trabalho com pluralidade

de empregadores € um instrumento juridico

a que os empregadores podem recorrer

para conseguir mobilidade interempresarial
de trabalhadores, favorecendo as necessidades
individuais de cada empresa

aplicada por cada um dos empregadores
individualmente, tratando-se de qualquer
outra sanc¢do dita mais gravosa, tal aplica-
¢do competird ao empregador principal,
que assumiu a responsabilidade pela exe-
cucdo do contrato.

Trata-se, assim, de um importante instru-
mento juridico — muitas vezes ignorado — a
que as empresas podem recorrer para
flexibilizar e diminuir custos com os seus
recursos, com vista a permitir a satisfa-
¢do de necessidades de mdo de obra que
muitas vezes ndo seria recebida como
uma prestacdo de trabalho a tempo com-
pleto, adaptando-se o tempo de trabalho
do trabalhador as necessidades de cada
empresa, em cada momento. ____[3
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Julho e Agosto de 2013
Legislacdo Sobre
Gestao de RH

por: Gabinete Laboral da Associagao Portuguesa de Gestao

das Pessoas (APG), disponivel para os associados em
http://www.apg.pt (‘e-mail” global@apg.pt)

JULHO DE 2013

* Decreto-Lei n.° 105/2013. D. R.
n.° 145, Série | de 2013-07-30
Ministério das Finangas

Altera o Decreto-Lei n.° | 18/83, de 25
de fevereiro, o Decreto-Lei

n.° 158/2005, de 20 de setembro, e o
Decreto-Lei n.° 167/2005, de 23 de
setembro, revendo os descontos a
efetuar para os subsistemas de prote-
¢do social no ambito dos cuidados de
salide, concretamente da ADSE, da
ADM e da SAD.

* Decreto Legislativo Regional

n.° 7/2013/A. D. R. n.° 145, Série |

de 2013-07-30

Regido Auténoma dos Acores -
Assembleia Legislativa

Regula a calendarizagdo do processa-
mento do subsidio de férias, das pres-
tagBdes correspondentes ao 14.° més e
equivalentes, para o ano 2013.

* Resolugio da Assembleia da
Republica n.° 95/2013. D. R. n.° 129,
Série | de 2013-07-08

Assembleia da Republica

Combater o desemprego jovem.

* Portaria n.° 221-A/2013. D. R.

n.° 129, Suplemento, Série | de 201 3-
07-08 Presidéncia do Conselho de
Ministros e Ministérios das Financas,
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dos Negédcios Estrangeiros,

da Defesa Nacional, da Administragio
Interna, da Justica, da Economia e

do Emprego, da Agricultura, do Mar,
do Ambiente e do Ordenamento do
Territério, da Salde, da Educagio

e Ciéncia e da Solidariedade e da
Seguranca Social

Regulamenta o programa de reducdo
de efetivos a realizar no ambito dos
6rgdos e servicos da administragdo cen-
tral em 2013.

e Portaria n.° 220/2013. D. R. n.° 127,
Série | de 2013-07-04

Ministérios da Satde e da
Solidariedade e da Seguranca Social
Primeira alteracdo a Portaria

n.° 337/2004, de 3| de margo, que
estabelece o novo regime juridico

de protegdo social na eventualidade
de doenca, no dmbito do subsistema
previdencial de seguranca social.

* Resolugio da Assembleia da
Republica n.° 91/2013. D. R. n.° 125,
Série | de 2013-07-02

Assembleia da Republica
Recomenda a criagdo de condi¢cbes
para que os portugueses com uma
formagdo académica ou profissional
especializada ndo tenham de emigrar
e para que aqueles que abandonaram
Portugal possam regressar.

A\
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AGOSTO DE 2013

* Lein.° 69/2013. D. R. n.° 167,
Série | de 2013-08-30

Assembleia da Republica

Quinta alteragdo ao Cdédigo do
Trabalho, aprovado pela Lei

n.° 7/2009, de |2 de fevereiro,
ajustando o valor da compensagdo
devida pela cessagdo do contrato
de trabalho.

*Lei n.°70/2013. D. R. n.° 167,
Série | de 2013-08-30

Assembleia da Republica
Estabelece os regimes juridicos do
fundo de compensagdo do traba-
lho, do mecanismo equivalente e
do fundo de garantia de compensa-
¢do do trabalho.

*Lein.° 68/2013. D. R. n.° 166,
Série | de 2013-08-29

Assembleia da Republica
Estabelece a duragdo do periodo
normal de trabalho dos trabalhado-
res em func¢des publicas.

*Lein.° 63/2013. D. R. n.° 164,
Série | de 2013-08-27
Assembleia da Republica
Instituicdo de mecanismos de com-
bate a utilizacdo indevida do con-
trato de prestagdo de servicos em
relagdes de trabalho subordinado.

* Portaria n.° 252/2013. D. R.

n.° 151, Série | de 2013-08-07
Ministério das Finangas
Estabelece o Contingente de esta-
gios profissionais para a 2* fase da
2% edi¢do do Programa de Estagios
Profissionais na Administracdo Pu-
blica Central (PEPAC) e respetiva
calendarizagdo.
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ACONTECEU

APG

Fotos:

AFINAL HA UMA ESTRATEGIA
DE FORMACAO NA EUROPA

A Great Lx foi produzida pela APG em parceria com o ISC-
TE no ambito do programa europeu Leonardo da Vinci. Este
evento trouxe a Lisboa muitos e importantes agentes do
conhecimento numa ocasido em que se preparam as ideias
e se juntam esfor¢cos para as candidaturas europeias, que
vdo ser abertas pela Comissdo Europeia a partir de novem-
bro, nomeadamente para os novos programas Erasmus + e
Horizon 2020.

O projeto Great Lx preconiza uma metodologia de apren-
dizagem baseada na experiéncia que os jogos digitais online
podem acrescentar as competéncias e pericias comporta-
mentais (drea de gestdo de projeto) mobilizando as expe-
riéncias adquiridas tornando-as conscientes, através de uma
reflexdo sobre esse percurso. Os dados deste Ultimo evento
ndo deixam margem para duvidas e podem confirmar o su-
cesso da iniciativa, como por exemplo: |0 nacionalidades
europeias participaram ativamente (cerca de 30% eram ndo

PRINCIPAIS CONCLUSOES DO EVENTO GREAT LX

+ Eimportante explorar novas formas de aprendizagem uma vez que os jogos

vém alterar o processo e a forma como aprendemos;

* A GBL (Game Based Learning) oferece diversas oportunidades para potenciar
a aprendizagem e é importante que se criem novas metodologias de ensino

“outside the box"’;

« Eimportante que se adaptem os jogos s competéncias que se pretendem

desenvolver;

* Os MOCC (Massive Open Online Courses) sdo recursos abertos para a edu-
cagdo e que necessitam de ser explorados, tendo mais em atencdo os aspetos

pedagdgicos e menos os aspetos tecnoldgicos;

* As redes sociais podem ser utilizadas para novas formas de aprendizagem

colaborativa e para partilhar o conhecimento em larga escala.
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nacionais); 30 Oradores com producdo reco-
nhecida naquelas areas do conhecimento; 12
Sessdes paralelas, 3 mesas redondas, | Coliseu
e um jantar social com porto de honra; Muitas
empresas nacionais e europeias a apresentarem
e a partilharem produtos e resultados como se-
jam: ATEC, EDP, Sapo, SAP (Academy Cube),
Global Estratégias, VirtualWare, Modatex, Ce-
coa, Ydreams, Ciberdividas, Gameslabs, SGlI;
Knowman, Center of Excellence (HP India) Blue
Ocean, Clouts Digital, De Facto Editores, entre
outros.

Ainda este més serd editado um catdlogo de jo-
gos GREAT que apresenta uma sintese sobre o
uso de alguns dos jogos digitais usados no curso
APG-TTT, complementado com um guia peda-
gogico e de exploragdo em formagdo de forma-
dores e de professores.

Ja no proximo més de novembro serd ainda lan-
cado, pela APG um livro, com os resultados da
conferéncia.



UMA INICIATIVA DOCE E DIFERENTE

A Heading Advance, empresa de recursos humanos, resolveu fazer uma brinca-
deira com as revistas especialistas em RH e descobnir quais sdo os sistemas de
representagdo que predominam nestas redacdes. A ideia foi usar a diversdo para
mostrar um pouco daquilo que é possivel encontrar nas formagdes que a empresa
leva a cabo. Segundo esta empresa, “Os sistemas de representagdo dividem-se em
3 grupos: visuais, auditivos e cinestésicos. Para os explicar de uma forma divertida,
a Heading Advance decidiu oferecer um presente que fosse ao encontro do que
melhor representa cada sistema de representacdo. Desta forma, surpreendemos
os meios com olhos, ouvidos e mdos em papel que foram oferecidos a quem
revelasse, depois de responder a um questionario sobre o tema, um sistema de re-
presentagdo visual, auditivo e cinestésico, respetivamente”’. Mas a iniciativa ndo ficou
por aqui, segundo os responsaveis da Heading: ** Para tomar a visita ainda melhor,
oferecemos a todos aqueles que responderam ao questiondnio uma explicacdo das
3 fases da metodologia BUG, aplicada nas formagdes Heading Advance — Envolver,
Treinar e Acompanhar — no formato mais doce que encontrdmos: uma bolacha
Heading Advance.” Iniciativas como estas tornam o mundo dos recursos humanos
mais apelativo e a revista Pessoal, como ndo podia deixar de ser, ficou rendida a
tdo doces bolachas.

RAY HUMAN CAPITAL CELERRA
20° ANIVERSARIO E APRESENTA SOLUCOES
VIRTUAIS DE GESTAO DE TALENTO

A empresa comemorou os seus 20 anos de presenga no mercado portugués,
apresentando na conferéncia *“Praticamos o Futuro: The Talent Cloud” trés solugdes
tecnoldgicas que utilizam através de parcerias com empresas especializadas: o Cvitt;
a plataforma E-valuation e o Cut-e. Trata-se de solugdes virtuais de gestdo de talento:
um conjunto de servicos inovadores que possibilita as empresas com representa-
¢do em diferentes geografias gerir o talento de forma virtual, executando de forma
descentralizada uma gestdo de talento global. Com o objetivo de localizar os perfis
profissionais com o maximo potencial, a nova plataforma permite as empresas, en-
tre outros aspetos, 0 acesso a elementos ou informagdes fundamentais e até agora
inacessiveis nos tradicionais CV's ou nas novas plataformas digitais.

| - CONGRESSO INTERNACIONAL
Il - REUNIAO ANUAL

#nrPso

Lishoa 56 - Dez- 2013
lo

I:
ISEC Institut rde Edu

www.appso.pt
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ESCOLHAS

I GARMIN® ZOMO 390LM: ANDAR DE
MOTA NUNCA FOI TAO FACIL E SEGURO
A Garmin langou recentemente o zimo 390LM,
o novo GPS para motociclistas. O zimo 390LM
apresenta um design cheio de estilo com uma
carcaga em borracha que envolve todo o equi-
pamento, reforcando a sua protecdo. Repleto
de funcionalidades que toram a condugdo mais
simples, segura e divertida, a nova coqueluche
da Garmin oferece registo do histérico de re-
visdes, assistente de faixa de rodagem com vi-
sualizagdo de cruzamentos, rastreio de viagem
e um servico de atualizagdo de mapas vitalicio,
entre outras especificidades de alta categoria. O
seu ecrd touchscreen de 4,3 polegadas é extre-
mamente legivel sob intensa luz solar e adequa-
do para uso com luvas e a sua carcaga resistente
protege-o de eventuais quedas, manchas de
6leo e até mesmo dos raios UV.
O Zumo 390LM esta disponivel a um preco
de venda ao publico recomendado
de 499 euros, IVA incluido.
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I BELL & ROSS CRIA RELOGIO PARA GRANDES
VIAJANTES

Com um segundo fuso horério e uma &tima legibilida-
de, o BR 03-51 GMT Carbon constitui-se como uma
ferramenta de grande utilidade para pilotos e para
quem viaja grandes distancias. Esta recente criagdo da
Bell & Ross permite saber simultaneamente a hora em
dois pontos do planeta. Mais um contributo da marca
para o enriquecimento da colegdo Aviation, inspirada
na instrumentagdo aeronautica.

Preco: 3500 €

I CANON LANCA SCANNER DE REDE

COM CONECTIVIDADE AVANCADA

A Canon Europa apresentou o novo imageFORMULA Scan-
Front 330, um scanner de rede compacto e intuitivo para uma
digitalizagdo e processamento de documentos rapida, facil e se-
gura. Direcionado para uma digitalizagdo ad-hoc e para dados
transacionais em grandes departamentos empresariais, sucursais
e pontos de atendimento ao cliente, 0 novo equipamento per-
mite a partilha e o processamento mais eficiente de documen-
tos, aumentando a produtividade e reduzindo os custos de TI.
O novo imageFORMULA ScanFront 330 estd disponivel no
mercado desde o passado més de setembro.

I AS ARMADILHAS DO TEMPO
Se é um profissional hiperocupado, este é o livro para si.
Todd Duncan, autor de outros best-seller, como por exem-
plo, Vender com Confianga, acredita que mais do que uma
gestdo do tempo é uma gestdo de tarefas que deve fazer
quem julga ndo ter tempo para nada. Este livro vai ensinar
quem o I& a libertar-se de varias armadilhas, entre elas: a
armadilha do sim, do controlo, da tecnologia, da quota, do
fracasso, da celebragdo.

Smartbook edi¢bes




I AFRAUDE DE ICARO

Seth Godin é o autor deste livro, e ele &, de acordo com
a forbes.com “Especialista em marketing, autor de best-sellers,
conferencista intemacional, empreendedor e opinion-maker
respeitado, Seth Godin é uma referéncia incontornavel”. Esta
descri¢do deixa qualquer um curioso para saber entdo o que
nos impede de ir mais longe, uma vez que é este o propdsito
deste livro, ajudar quem quer ultrapassar os riscos de voar
demasiado alto ou demasiado baixo.

Gestdo Plus edicdes

I JAMIE CULLUM

"O Coliseu do Porto vai receber a visita do talentoso Jamie Cullum,
para um concerto onde j& vai ser possivel ouvir as musicas do dis-
co novo, ‘Momentum'. Partindo do jazz como linguagem-base, Jamie
Cullum foi capaz de extravasar o género sem perder as ligagdes a ori-
gem. A roupagem mais pop que apresenta para standards do jazz ou o
toque jazzistico que empresta a grandes éxitos pop fazem do britanico
um artista Unico. Da carreira, que comecou em 1999, fazem ja parte
seis discos de originais e um disco ao vivo, para além de inimeros
prémios e até uma nomeagao para os Grammys. Dia 26 de Novembro
sobe ao palco do Coliseu do Porto para um concerto imperdivel.”, in
Ticketline

I AIMEE MANN
A cantora e autora norte-americana vem a Por-
tugal para dois concertos. Citando o site Ticketli-
ne, Aimee Mann, “Com uma carreira solida que
dispensa grandes apresentacdes, saltou para o
estrelato em 2000 com o disco “Bachelor No. 2
or, the Last Remains of the Dodo”, no qual es-
tava incluido o single “Wise Up"”, que fazia parte
da banda sonora do filme “Magnolia”. O mais
recente longa-duracdo, “Charmer”, foi editado
no ano passado e contava com a participagdo de
James Mercer, vocalista dos The Shins, no single

“Soon Enough”.
Casa da Musica, Porto 7 Nov, 21h
Aula Magna, Lisboa, 8 Nov, 21h

Coliseu, Porto, 26 Novembro, 21h

a {Q Ciclo Formacao m colaborach
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VIAGENS

Comboios de Luxo

Sobre carris 4 descoberta

da Africa do Su

Shongdda

Fpres

Pelas amplas janelas do Rovos Rail, Blue Train ou Shongololo Express passam

paisagens deslumbrantes, preenchendo de realidades idilicas e de sonho

O que até entdo tinhamos como simples imaginario. Enquanto isso, pelas

carruagens, respira-se uma atmosfera de glamouroso requinte.

texto e fotos: Fernando Borges

este 0 ambiente que se
vive e que é oferecido
pelos comboios de luxo
que percorrem paisagens
Unicas, culturas, mistérios e encantos
da Africa do Sul, numa viagem sur-
preendente ao ritmo cadenciado da
brisa quente que sopra das savanas e
se encontra algures com a brisa fresca
que desliza desde as costas do Atlan-
tico e do Indico.
E um dos mais antigos meios de
transporte da histéria, e é também
uma das formas de viajar mais sonha-
das e desejadas pelos “verdadeiros” e
romAanticos viajantes. A eles, estive-
ram sempre associadas imagens de
liberdade, de aventura, de um doce e
cadenciado balancear, de uma procu-

ra frenética pelos grandes espagos ao
encontro das grandes paisagens, aqui
e ali interrompidas por velhas esta-
coes...

Sdo os cldssicos comboios que regres-
sam para servir de inspiragio a novas
descobertas, a nostilgicas viagens ao
encontro de aventuras perfumadas
pelo sonho e a inesqueciveis expe-
di¢oes por lugares que teimam em
mostrar todo o seu esplendor, sem
pressas, e que, no pais do Arco-Iris,
a Africa do Sul, ganham um sabor
especial.

E ¢ assim que aparecem o Rovos Rail,
0 Blue Train e o Shongololo Express,
comboios de luxo que nos levam em
verdadeiros safaris sobre carris, com-
binando a dramitica e deslumbrante
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paisagem africana com o conforto de
um hotel de cinco estrelas em movi-
mento, enquanto ao longo dos carris
uma velha mdquina a vapor ou a die-
sel vai puxando 36 suites de luxo e va-
gdes-restaurantes, onde sio servidas
requintadas refei¢bes confecionadas
por grandes chefs de renome interna-
cional.

O Rowos Rail, construido nas primei-
ras décadas do século XX e composto
por virias carruagens criteriosamente
restauradas até aos mais infimos por-
menores, transporta 72 passageiros
luxuosamente instalados a um rit-
mo cadenciado através da Africa do
Sul, ligando Pretéria a Cape Town
ou Pretéria a Durban, passando pelo
Kruger Park, pela cidade mineira de



Kimberley, pela aldeia histérica de
Matjiestfontein e de Modder River,
pela Swazilindia. Ou percorrendo a
Rota Jardim com seus imensos lagos
e baias para a pritica de desportos
aqudticos, as enormes quedas do Par-
que Nacional de Karoo, localizado na
regido semidrida da Africa do Sul e
ber¢o de lugares arqueoldgicos e ca-
vernas esculpidas de calcdrio, ou ain-
da ligando Pretdria a Sun City.

Mas percorrer e descobrir a Africa
do Sul sobre carris passa também
por entrar numa luxuosa carruagem
do Blue Train, em Pretoria Station,
a mesma estagdo que acolheu desde
1946 e durante décadas alguma da
realeza mundial, presidentes e mag-
natas que procuravam o conforto,
luxo e servi¢os personalizados de um
dos mais famosos membros do clube
dos comboios de luxo.

Atualmente mais democratizado, mas
sem ter perdido a sua elegincia, con-
forto e glamour, o Blue Train continua
a percorrer lugares envolvidos por uma
rara beleza e magia como Klerksdorp,
Bloemhof, De Aar, Beaufort West,
Laingsburg, Matjiesfontein, Worces-
ter, o Wilderness National Park ou o
Cabo da Boa Esperanca. Ao mesmo
tempo que oferece aos seus passa-
geiros o desfrute do seu perfeito
servico de bordo ao longo das suas
18 carruagens onde encontramos
um Jounge, onde os passageiros po-
dem ainda saborear o tradicional chd
da tarde, um c/ub bar, um requinta-
do restaurante com capacidade para
42 pessoas, 41 suites e dreas publicas
marcadas por pormenores em mér-
more e ouro, gjudando a criar um
ambiente de verdadeiro luxo.

Uma viagem de sonho também ofe-
recida pelo Shongololo Express, tam-
bém descrita como “cruzeiro em
terra’, com os convidados a usufru-
irem durante a noite do conforto
das carruagens, para durante o dia
lhes ser oferecida a possibilidade de
realizarem safaris, de se aventurarem
em emocionantes descobertas da vida
selvagem sul-africana, carregando
para isso, em algumas carruagens,
uma frota de veiculos Mercedes-
-Benz colocados 4 disposi¢do dos
seus clientes durante a viagem para
mais facilmente e sem perdas de tem-
po partirem & descoberta de lugares
de rara beleza e ai viverem experién-
cias Unicas, uma das suas caracteris-

Em cima a esq. Novos Rail, em cima a dir. Shongololo Express;

em baixo Blue Train

ticas, e onde ndo falta o servigo de
guias profissionais.

Uma forma de descobrir algumas re-
gides da Africa do Sul algo diferen-
te, possibilitando igualmente a reali-
zagdo de voos em baldo de ar quente,
de passeios de elefante, de moto-
-quatro ou da descoberta da magia
subaqudtica de algumas das mais
belas regides costeiras sul-africanas.
Um comboio que comegou a ope-
rar em 1995 e segue as linhas que
ligam Cape Town a Joanesburgo,
percorrendo lugares magicos como
a Garden Route, dando a descobrir

cidades pitorescas como Knysna, a
famosa Addo Elephant Park ou o
Kruger National Park, as extensas
vinhas sul-africanas, a cidade dia-
mantifera de Kimberley, a cosmopo-
lita Pretéria, as areias douradas das
praias de Durban ou o grande reino
Zulu.

E assim vai sendo também percorri-
do e descoberto, sem pressas, de uma
forma nostélgica e plena de requinte,
esse pais de longos horizontes, um
pais de raro esplendor que nos pre-
enche os mais aventureiros e apaixo-

nantes sonhos. 3

SAcross

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

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

E-mail: travel@across.pt
WWw.across.pt
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Nao gosto de candidatos
independentes

Das eleicoes de 29 de setem-
bro alguns comentadores
concluiram que as candi-
daturas  independentes
sdo a resposta a neces-
sidade de renovagdo
da nossa Democracia.
Né&o considero as can-
didaturas com base em
organizagdes independentes
uma nova etapa na evolugdo da
democracia portuguesa nem uma respos-
ta eficaz ao crescente afastamento das
pessoas das forcas politicas. Desde logo,
porque as organizagdes independentes
ndo tém uma génese democrdtica, o seu
lider e as suas “dire¢des” ndo foram elei-
tos com base em nenhum processo de-
mocrético, mas, em vez disso, escolhidos
por diretérios ou mesmo por resuftado
de uma decisdo pessoal — e apenas isso
— de alguém. Ao contrario dos partidos
— com excegdo do PCP — em que a es-
colha dos candidatos é amplamente vo-
tada e discutida interamente. Depois,
discordo em absoluto da visdo mani-
queista que defende que os politicos dos
partidos sdo corruptos e ndo tém carreira
fora do aparelho partidario e que os das
organizacdes independentes sdo gente
de bem, competente e cheia de boas
intengdes. Isto ndo faz qualquer sentido
porque todas as organizagdes compostas
por Homens padecem dos seus defeitos
e virtudes. E pouco se pode criticar — e
também elogiar — as organizagdes poli-
ticas independentes porque quase ne-
nhum trabalho tém no terreno.
N&o gosto de movimentos politicos cen-
trados em pessoas; acredito, pelo contré-
rio, que devem centrar-se em ideologia e
valores. Por outro lado, o servico que os
partidos polfticos portugueses prestam a
democracia nacional é insubstituivel por
organizacdes independentes. Imagine-
mos, por exemplo uma Associagdo Na-
cional de Municipios composta por 280
movimentos politicos diferentes, a eleger
uma diregdo e a criar consensos com o
Govemno. Impossivell
A Democracia portuguesa precisa de re-
novacdo, claro que sim, mas essa reno-
vagdo passa pela reforma dos partidos e

N\ ndo pela sua inexisténcia.

Duarte Albuguerque Carreira
\ da.carreira@moonmedia.info
N\ \\
N\

\

O PRINCIPIO COMECA NO FIM
E o tempo
das pessoas...
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Jorge Marques

sta campanha eleitoral para as
autdrquicas trouxe-nos algumas
novidades,  independentemente
de qualquer outro tipo de avalia-
¢do. Destacana trés dos topicos que me pa-
receram mais relevantes, mas desenvolverei
aquele que mais diretamente nos diz respetto.
E esses trés pontos da agenda foram:
- A centralizagdo dos discursos no topo das
dire¢des partidanias, em detrimento da discus-
sdo dos problemas locais e que eram a razdo
da eleicdo;
- O aparecimento mais significativo dos cha-
mados independentes, sinal de rutura com as
estruturas formais de representagdo;
- Um eco, vindo de vérios quadrantes, de que
depois do betdo, das obras de fachada e das
rotundas, era o tempo das pessoas.
E verdade que também nas nossas empre-
sas, a proposito da crise, ou a sombra dela,
a gestdo voltou a centralizar-se no topo das
hierarquias e que a imagem e semelhanca
desta campanha regressou a atragdo pelo
discurso financeiro, contabilistico e de redu-
¢do de custos; que a imagem e semelhanca
dos partidos, os gestores se afastaram mais da
sua gente e dos seus clientes; que cada vez
mais as administracdes se distanciaram da
realidade das empresas e adotaram o modelo
da folha de célculo de Gaspar.
E verdade também que comegamos a tomar
consciéncia de que ndo é a grande empresa
que vai resolver o problema do nosso cres-
cmento e emprego. Percebemos que nos
fattam muitos e pequenos empreendedores,
os independentes, que criem, inovem e fa-
¢am aparecer centenas, milhares de peque-

nas oficinas/ empresas que, sustentadamente,
crescam em tamanho, atividade e competi-
tividade. Por agora s¢ hes dificuttam a vida
e nem sequer as deixam nascer, vivem com
regras desiguais e perfeitamente estrangula-
das a partida.

E verdade, sobretudo, e isto tem a ver con-
nosco, que ja é mais do que tempo para se
falar das pessoas. Ndo deixa de ser curioso
que esta discussao tenha aparecido em tem-
po autdrquico, ou seja, na base, e que esse
discurso queira ser abafado. Mas esta toma-
da de consciéncia é importante para nos, os
gestores de pessoas.

E a propdsito da importancia deste tempo
das pessoas, ndo posso deixar de recordar
uma experiéncia por que passei na APG
com um conjunto de outras pessoas. Uma
experiéncia autarquica, que tem j& mais de
dez anos.

Um dia, conversando nds com um presidente
de Camary, falava-nos ele de que era preciso
encontrar uma nova filosofia para os planos
diretores municipais. Era tempo de deixar de
pensar nas tais obras e comegar a pensar nas
pessoas. A proxima geragdo desses planos
tinha de se centrar nas pessoas. Depois de
muita discussdo, concluimos que o primeiro
passo deveria ser dado através do desenho
de um novo mapa para o seu concelho, um
mapa a que chamamos “A Carta de Com-
peténcias do Concelho de X" Pretendia-se,
com esse instrumento, um modelo construi-
do e bem discutido, levantar as competéncias
das empresas, das pessoas que trabalhavam
nessas empresas e dos residentes.

O trabalho foi realizado e atravessou até
dois mandatos com presidentes diferentes. A
Cémara de Oeiras, com o entdo presidente
Isaltino Morais, foi a primeira cdmara em Por-
tugal a ter uma Carta de Competéncias do
seu concelho e a levar a prética esse discurso:
de que é o tempo das pessoas. E foi a APG
a entidade escolhida para realizar essa Cartal

Com esse trabalho, era possivel criar varias
sinergias entre as empresas do concelho,
criar empresas locais prestadoras de servi-
¢os; criar escolas profissionais e organizar
formagdo adequada ao tecido das empre-
sas e até uma universidade corporativa; re-
crutar localmente evitando as horas de des-
locagdo para os empregos... Era possivel
tudo o que as necessidades e a imaginagdo

permitissem. I
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