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Lembro-me de entrar na universidade e ndo conhe-
cer ninguém, estava fora do meu meio, do meu
grupo, da minha cidade, da minha familia, estava
literalmente sozinha em Lisboa numa Univer-
sidade. Quando assisti as praxes achei tudo
tdo absurdo, tdo desnecessério, tdo triste e
humilhante. O que me ficou registado foi a
prepoténcia dos lideres que nem sabiam falar
bem portugués e diziam umas coisas aparvalha-
das, gritavam de uma forma selvagem e os praxa-
dos humilhados riam forcadamente. As capas pretas
que usavam davam-lhes um ar aterrador. Lembro-me de
pensar que aquelas capas me pareciam bonitas antes de se-
rem usadas por selvagens, a maior parte das vezes bébados
e a cantarem desafinadamente. Sentia que para muitos capas
negras aquela era a oportunidade da sua vida para expiarem
todos os seus males. A maior parte deles eram feios e tinham
um ar estroina, € mesmo sem estarem bébados pareciam
estar sempre num mundo alucinado. As praxes eram uma
alucinagdo; aquilo ndo era real. Achei que ndo podia permitir
que me praxassem, nem quis assistir aquele festival de feios,
pOrcos e maus, por isso, tive de aguentar alguns a persegui-
rem-me e a tentarem obrigar-me a receber humildemente
o ritual académico da praxe. De facto ndo conseguiram, fui
obrigada a gritar a alguns que nem pensassem tocar-me e
explicar-lhes que tinha direito de ndo colaborar com aquele
ritual. Tive sorte porgue nenhum argumento racional, ldgico
ou moral entraria naquelas cabegas para me salvar, o que me
salvou foi ter apanhado um que decidiu proteger-me, sabe-se
[& porqué, sei apenas que disse que seria meu padrinho e nada
de mal me acontecenia. Assim foi, © mal ndo me aconteceul
Para me integrar convidei os meus novos colegas para irem a
minha casa, para irmos ao cinema, para bebermos um copo
(o tal copo que para mim era normalmente sumo de laranja
que fingia ser vodka) enfim, tomava a iniciativa de ir fazendo
o meu grupo. E foi assim que passados dois os trés meses me
comecei a sentir em casa sem precisar de ser praxada, nem de
beber alcool (embora tivesse sempre o copo na mao) ou de
fumar. Com o tempo fui percebendo que o grupo onde esta-
va integrada era composto por pessoas de quem eu gostava
muito sabendo que todas elas tinham em comum comigo o
respeito absoluto pela dignidade e integridade de todos e pela
liberdade individual; o grupo era heterogéneo, desde amigos
dos copos e do fumo, aos amantes da musica e da vida da noi-
te, aos estudiosos e eximios cumpridores de todas as regras
sociais, aos perdidos em devaneios e poetas; até acabei amiga
de alguns estroinas e praxantes redimidos, claro!
Das praxes guardo uma triste memoria, e sempre que o as-
sunto vem a tona nascem-me argumentos em catadupa para
invocar contra aquele absurdo ritual alucinado de integragdo
académica. Acho que conseguiria encontrar todas as palavras
insuttuosas para as classificar, conseguiria tal como Almada
Negreiros, exaurir um manifesto estrondoso e insultuoso
Anti-Praxes que assim terminaria: Morram as praxes morram,
pim!

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

EDITORIAL

A ocasido e as
oportunidades
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uito do discurso politico e dos temas que vao fazendo
manchetes de jomais e capas de revistas sdo hoje domi-
nados pela tdo falada “recuperagdo da economia”’ e do
“fim da crise™. Se assim for, se, de facto, estivermos a viver
um momento de viragem em relagdo a desolada paisagem econdmi-
ca e social que temos vivido, serd, evidentemente, bom para todos e
podera fazer ressurgir alguma esperanga numa vida melhor, que é uma
coisa que tem parecido estar cada vez mais arredada para termtérios
longinquos da meméra.
No entanto, e no momento em que estamos, este cenario, apesar de
alguns indicadores objetivos ja existentes, permanece ainda incerto e
com imensas interrogagdes. Por isso, agitd-lo como certeza pode ter al-
gum valor instrumental como arma de arremesso politica, mas, no que
diz respeito a gestdo das empresas e das organizacdes, e no dia-a-dia
das pessoas que nelas trabalham, pode tomar-se num indutor de no-
vos “infinitos de utopia” que, caso o “‘'se” ndo venha a transformar-se
tdo cedo em “quando’, acabard por provocar efeitos de ““boomerang”
ao nivel das expectativas e das aspiragdes.
A gestdo das expectativas &, como se sabe, um dos tenitdrios mais
complexos e mais criticos da Gestdo das Pessoas. E é sempre perigoso
quando algum acontecimento, intencional ou ndo, faz libertar um outro
tipo de “infinitos” que, como o anterior, projeta as mentes e as emo-
¢oes para a fantasia das ilusdes incontroléveis: o “infinito do desejo”.
Por isso, assindlo que uma das mensagens mais poderosas da Gestdo
das Pessoas é a de que o futuro é uma construgdo pessoal e coletiva
das pessoas e dos grupos que, nas organizagdes reais, ddo expressio
e substancia a um sentido de propésito, intencional e assumido por
todos. Neste contexto, aquilo que obtemos é, em primeira mdo, fruto
ndo apenas das nossas esperangas ou das nossas aspiragdes, mas do
resuttado das nossas vontades focalizadas para metas pretendidas.
Se a envolvente econdmica e social vier, de facto, a evoluir favoravel-
mente, isso ird constituir, sem ddvida, um fator muito positivo para a
recuperagao das empresas e para a melhoria dos padrdes de qualidade
de vida. Mas na gestdo das empresas, das organizagdes e das pessoas,
€ mais seguro seguir o paradigma de que é mais realista contarmos
sobretudo com as nossas préprias forgas e ndo permitirmos que a
oscilagdo dos agentes externos possa comprometer as linhas de rumo
que sé nds podemos tragar.
TTrata-se, no fundo, de tormar prética uma “velha maxima’" de Bandler &
Grinder, na exploragdo do modelo da PNL: “A ocasiGes surgem, quan-
do estamos preparados para aproveitar as oportunidades’. _ P
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OBAMA QUER ELIMINACAO
DA DISCRIMINACAO DE

\\ DESEMPREGADOS DE LONGA
DURACAO
O Presidente dos EUA, Barack
\\ Obama, assinou um decreto que

vincula o Governo federal a apli-
car medidas de contratacdo de
\\ pessoal ndo discriminatorias dos

% desempregados de longa duragio.
\ \\\\ A iniciativa € acompanhada por um
\\\\\\ acordo com mais de 300 empresas

N
\\ em todo o palfs para que fagam o
mesmo no setor agroindustrial.

0 MICROSOFT ESCOLHE SATYA
NADELLA PARA SUBSTITUIR
BALLMER

O novo responsavel, de origem

7

_

indiana, esta ha 22 anos na compa-
nhia e é o responsavel da area de
tecnologia para as empresas e dos
negdcios ligados a cloud. A escolha

vz
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de Nadella, pde um ponto final no

7

_
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complicado processo de sucessdo
de Steve Ballmer.

O Programa Alimentar Mundial da

N\
§ s O PROGRAMA ALIMENTAR
\ \ MUNDIAL ESTA A REDUZIR
\\ APOIOS

7z

7

ONU esta a reduzir projetos em

7/

varios paises devido ao défice de
financiamento de mil milhdes de

_

ddlares (7412 milhdes de euros)

7

7

7

por causa das despesas de missdes
como a da Siria.

O “PORTUGAL NAO TEM
ESTRATEGIA CONTRA A
CORRUPCAO”
Em Portugal “ndo existe uma estra-

ZH

.

\

tégia nacional de luta contra a cor-

\

rupcdo em vigor”. Esta é a opinido
da Comissdo Europeia que, no pri-
meiro relatério sobre o tema, incita
o Pais a apresentar um registo de

resultados comprovados nos pro-
cessos de corrupgdo.

por: Jodo Pinheiro da Costa

O
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OIT: EM 2018 HAVERA 215 MI-
LHOES DE DESEMPREGADOS (01)
O desemprego no mundo atingiu perto
de 202 milhées de pessoas em 2013, mais
5 milhées face ao ano anterior, de acordo
com os dados divulgados pela Organi-
zagdo Internacional do Trabalho (OIT).
No seu relatério anual sobre as tendén-
cias mundiais do emprego, publicado em
Genebra, o organismo das Nagoes Unidas
explica que esta subida do desemprego
“reflete o facto de o emprego nio estar a
expandir-se de forma suficientemente ra-
pida para acompanhar o crescimento da
forga laboral”.

A taxa de desemprego mundial alcangou
assim no ano passado os 6%, de acordo
com as estimativas da OI'T, que apontam
ainda para que, desde o inicio da crise,
em 2008, 23 milhées de trabalhadores te-
nham deixado de procurar emprego. Se a
tendéncia se mantiver, segundo a organi-
zagdo, o nimero de desempregados deve-
rd continuar a subir e atingir mais 13 mi-
lhaes de pessoas até 2018, fixando-se nos
215 milhdes de desempregados em todo o
mundo. Deste modo, nos préximos qua-
tro anos, deverdo ser criados anualmente
perto de 40 mil empregos, um nimero
inferior aquele que seria necessdrio para
absorver os 42,6 milhées de trabalhadores
que se espera venham a entrar no merca-
do de trabalho todos os anos.

ABRIRAM AS CANDIDATURAS AO

PREMIO CIENTIFICO IBM 2013 (02)
A IBM anunciou que ji se encontram
abertas as candidaturas ao Prémio Cien-
tifico IBM 2013. Até dia 31 de marco
podem concorrer jovens investigadores
portugueses, ou residentes em Portugal
ha pelo menos 3 anos, com menos de 36
anos de idade. O valor do galardio ¢ de
15.000 euros.

Os trabalhos, que tém obrigatoriamente
de ser submetidos em Lingua Portugue-
sa e em nome individual, sio avaliados
por um juri constituido por um grupo de
cientistas portugueses de elevado pres-
tigio internacional e reconhecidamente
lideres das principais dreas do conheci-
mento a que o Prémio Cientifico IBM
estd associado, e por um representante da
Companhia IBM Portuguesa.

Em 2014, a IBM langa a 242 edi¢do do
concurso que ja premiou 25 investigado-
res ao longo de mais de duas décadas de
existéncia, orgulhando-se de desempe-
nhar um papel determinante na investi-
gacio em Portugal e de ter sido o garante
da aplicagio pritica de muitos dos traba-
lhos premiados, promovendo assim me-
lhorias significativas no nosso dia-a-dia.

O Prémio Cientifico foi instituido em
1990 pela IBM Portugal e pretende dis-
tinguir trabalhos de elevado mérito no
campo das Ciéncias da Computagio,
estimulando jovens investigadores a in-

vestirem e a divulgarem os seus projetos
de investigagdo cientifica. O objetivo ¢é
impulsionar e promover a divulgagio de
novas ideias em Portugal e fomentar o
relacionamento entre as comunidades
empresariais, académica e a investigacdo
cientifica.

SETOR SEGURADOR CRIA EM-
PREGO E REMUNERA ACIMA DA
MEDIA (03)

O relatério “Pessoal da Atividade Segu-
radora” elaborado pela Associagio Portu-
guesa de Seguradores (APS), demonstra
que o setor segurador dd garantias de
estabilidade no emprego, cria condi¢des
de trabalho para reter talentos, cria em-
prego qualificado e fomenta o equilibrio
entre trabalhadores homens e mulheres.
Estas sdo algumas das conclusdes que se
destacam deste relatério da APS baseado
numa recolha de informagio que contou
com a participagio de 56 entidades, que
representam 92% da quota de mercado
do sector segurador. De acordo com os
dados compilados pela APS, em finais
de 2012, o ntimero de trabalhadores da
atividade seguradora ascendia a 11037
(11188, se adicionarmos os 151 estagid-
tios reportados). Os dados do relatério
demonstram o dinamismo registado em
2012 ao nivel da movimentagio de pes-
soal com perto de 200 admissées e um
numero relativamente reduzido de res-
cisdes (pouco mais de 100), factos nio
despicientes, em particular, tendo em
conta a grave conjuntura econémica que
o Pais atravessa. E de realcar que nos
ultimos cinco anos, o setor segurador
contratou, em média, cerca de 300 pes-
soas por ano. Um setor que remunera
acima da média e retém talentos. Em
termos salariais, de referir que, em finais
de 2012, o valor do ordenado efetivo
médio mensal (1) se situava nos 2107€,
valor que compara muito favoravelmente
com remuneragio média registada para o
total das “Atividades financeiras e de se-
guros” (cerca de 1578€ (2). Ainda neste
ambito, sublinhe-se que apenas 4,3% dos
trabalhadores apresentam saldrios abaixo
do 1000€ sendo muito pouco expressivo
(0,4%) o nimero de trabalhadores com
saldrios inferiores a 700€. Por outro lado,
diminuto é também o numero de ativos
com contratos a termo (5,3% do total)
sendo estes trabalhadores aqueles que,
naturalmente, apresentam ordenados efe-
tivos mensais claramente abaixo da média
do setor (1247€, em termos médios).

EMPRESAS CONSIDERAM CON-
TRATAR MAIS EM 2014 (04)

A Hays apresentou o seu Guia do Mer-
cado Laboral 2014, com informagio sobre
as tendéncias do mercado de trabalho em
Portugal. De acordo com o Guia, cerca de
58% das empresas consideram contratar

6 Pessoalfevereiro2014



mais colaboradores em 2014 (o valor mais
alto desde o ano 2009). Os perfis mais
procurados serdo os comerciais, de enge-
nharia e de TI. Por outro lado, 83% dos
profissionais consideram mudar de empre-
go este ano, em busca sobretudo de pro-
gressio profissional e de um saldrio mais
atrativo. Esta mudanca podera passar pelo
estrangeiro, ja que 80% afirmam ter dispo-
nibilidade para sair do Pais.

“A atracio e retengdo de talento serd o
grande desafio das empresas em 2014.
Portugal ndo estd a conseguir competir
com as condigdes oferecidas por outros
paises”, afirmou Paula Baptista, Managing
Director da Hays Portugal. “Por outro lado,
71% dos profissionais no estrangeiro pre-
tendem regressar. Seremos capazes de os
reintegrar no mercado portugués a médio
prazo?”, questionou a responsavel.

JORGE REBELO DE ALMEIDA
ELEITO “GESTOR DO ANO EM
HOTELARIA” (05)

Na primeira edi¢io dos Amadeus Bri-
ghter Awards, Jorge Rebelo de Almeida,
Presidente do Grupo Vila Galé, foi re-
conhecido com o prémio de “Gestor do
Ano em Hotelaria”.

A cerimoénia, que decorreu no passado
dia 16 de janeiro na Fundagio Champa-
limaud, em Lisboa, teve como objetivo
distinguir as personalidades que se des-
tacaram pelo seu contributo positivo no
turismo em Portugal.

Jorge Rebelo de Almeida subiu ao palco
e dedicou o prémio a toda a equipa Vila
Galé salientando que “hoje ¢ tdo im-
portante falar das equipas, numa época
em que as equipas sdo desvalorizadas
muitas vezes, porque neste Pais acha-
-se que hd umas figuras que sio estrelas
de cinema e que esses ¢ que contam. E
tudo mentira. Quem conta de facto é o

/.

A\

s A

coletivo, é o grupo e sdo as pessoas’.

O jari foi composto por reconhecidos
diretores editoriais da imprensa escrita
especializada, dos quais fizeram parte a
Ambitur, Publituris e Turiver.

32% DOS PORTUGUESES IMAGI-
NA-SE A CRIAR O SEU PROPRIO
NEGOCIO (06)

A Amway apresenta pelo quarto ano con-
secutivo, um estudo que foca as principais
tendéncias mundiais na drea do empreen-
dedorismo. A crescente atitude positiva
face ao empreendedorismo foi uma das
principais conclusées do relatério anual
promovido pela empresa, em 24 paises a
nivel global.

A independéncia patronal, realizagio pes-
soal e concretizagdo das suas ideias sio o
maior aliciamento para os portugueses
criarem o seu negécio. 61% dos entrevis-
tados apresenta uma atitude positiva pe-
rante a criagdo do préprio emprego, mas
apenas 32% imagina-se a iniciar o seu
préprio negécio. No entanto, comparati-
vamente a0 ano passado, esta atitude po-
sitiva diminuiu 6%. A nivel internacional,
a média é mais elevada, registando 70%
de respostas positivas.

A atitude dos portugueses continua a ser
bastante positiva, os participantes sen-
tem-se motivados, principalmente as pes-
soas com formagdo académica superior e,
os jovens adultos com menos de 30 anos
de idade (no caso do primeiro grupo, 8%
mais do que em 2012 e, no caso do se-
gundo, valor igual ao ano anterior). Estes
dados sio totalmente compreensiveis se
tivermos em conta que se referem a faixa
etdria que mais sofre com as elevadas ta-
xas de desemprego.

Relativamente as motivagdes para criar
o seu préprio emprego, as conclusdes do
estudo foram notérias — a independéncia

SHLPortugal

SHL Talent
Measurpment

'EICEB

at SHL Talert Messurement fotiom

Solucdes para o Assessment
e a Gestao do Talento

Contacte a SHL Portugal

[ishoa (+351) 217 813 900 = Poroo (+331) 226 005 383

shlgshlportugal.pt « wwwshl.pt
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de uma entidade patronal e a realizagio
pessoal e concretizagio das suas proprias
ideias — sdo os factores que mais aliciam
os portugueses, com 44% e 31% das res-
postas.

O Amway Global Entrepreneurship Report
2013 foi conduzido pela Amway Europa,
em cooperagio com o Instituto de Estra-
tégia, Tecnologia e Organizagio, da Uni-
versidade de Munique e, com o apoio do
instituto GfK Research de Nuremberga.
O estudo envolveu 24 paises e inquiriu
cerca de 26 000 pessoas.

PWC NO TOPO DAS EMPRESAS
MAIS ATRATIVAS PARA JOVENS
LICENCIADOS (07)

A PwC conquistou o 5° lugar no ranking
europeu das empresas mais atrativas para
jovens licenciados, na drea da gestio de
negécios. A nivel mundial esta posi¢io
sobe para o 4° lugar. A PwC destaca-se
obtendo o 5° lugar no ranking europeu e
0 4° lugar a nivel mundial, num estudo
que este ano contou com a participagio
de cerca de 200 000 estudantes de dife-
rentes partes do globo.

Quer em termos europeus, quer em ter-
mos mundiais, os resultados do ranking
deste ano “sdo um orgulho para a PwC,
uma vez que em ambos ¢ visivel uma su-
bida significativa da consultora que antes
estava jd bem posicionada - de 2012 para
2013, verificou-se uma subida da 92 para
a 52 posicio, a nivel europeu, ¢ da 72 para
a 42 posicio, a nivel mundial”, sublinhou
a consultora em comunicado.

“O esforgo de implementagio de politicas
de atragio de exceléncia, alinhadas com
politicas de recursos humanos de valor
acrescentado ¢”, de acordo com Anténio
Saraiva, responsivel de Human Capital da
firma “o grande segredo para atrair jovens
bastante qualificados e que claramente
demonstram vontade de pertencer a uma
empresa que premeia o mérito e oferece
perspetivas de carreira, nomeadamente a
nivel internacional”.

GRUPO MULTIPESSOAL COM
NOVO HEAD OF INTERNATIONAL
BUSINESS (08)

Rodrigo Pestana Rica é o novo Head of
International Business do Grupo Multi-
pessoal, empresa de Recursos Humanos
que tem como acionista de referéncia o
Grupo Espirito Santo. O profissional
portugués ficard responsivel pela gestio
das operagGes internacionais da empresa
em Angola e Espanha.

Para Rodrigo Pestana Rica, “representar
uma empresa portuguesa em mercados
internacionais serd um projeto muito de-
safiante. O Grupo Multipessoal pretende
crescer ¢ consolidar a sua posi¢io além-
-fronteiras e o setor em que trabalha con-
tinua em franca expansio em mercados
estratégicos”.
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Recorde-se que o Grupo Multipessoal
iniciou a sua entrada em novos mercados
em 2008 com o objetivo de oferecer aos
seus clientes em Portugal solugdes para
implementagio e expansdo em mercados
internacionais, bem como apoiar os clien-
tes locais oferecendo solugdes globais de
Recursos Humanos. A atuagio destas
empresas ¢ essencialmente no mercado de
recrutamento e selecio, trabalho tempo-
rdrio, outsourcing e formagio, ajustadas as
necessidades e expectativas das diferentes
geografias.

ORGANIZACOES IBERICAS
REPORTAM MELHORIAS NA SA-
TISFACAO DE CLIENTES (09)

As organizagdes da Peninsula Ibérica re-
portam um aumento de 27 por cento de
melhoria no indice de satisfa¢io de clien-
tes a partir das suas iniciativas mobile, o
segundo valor mais elevado na Europa,
depois de Itilia (30%), de acordo com um
estudo global da Vanson Bourne, enco-
mendado pela CA Technologies.

O estudo incidiu sobre 1300 lideres de
TI em todo o mundo e revela que os be-
neficios quantificiveis registados pelas
empresas na Peninsula Ibérica se concen-
tram nos clientes e no negécio: 23% de
aumento no nimero de clientes que usam
os servicos/software das empresas, 14%
de aumento das receitas provenientes de
aplicagbes mobile viradas para os clientes
e 12% de melhorias na taxa de retengdo
de colaboradores.

Independentemente do sucesso destas es-
tratégias de mobilidade, as organizagdes
desta regido continuam a preocupar-se
com os custos e os niveis de seguranca.
De acordo com o estudo, 52% dos in-
quiridos veem na falta de orgamento um
enorme desafio para a implementagio da
estratégia de mobilidade, e 33% tém du-
vidas quanto as implicagées de seguranga
e privacidade. Cerca de 44% indicaram
precisar de redesenhar a sua estratégia
e politicas da seguranca para fazer face
ao aumento de adogio de equipamentos
mobile.

O relatério revela ainda que as iniciativas
para clientes externos estdo a ultrapassar
os projetos de BYOD internos na lista de
prioridades de TI. Cerca de 68% dos in-
quiridos escolheram as aplicagbes mobile
para clientes ou colaboradores como a sua
principal prioridade, por exemplo, ver-
sus 32% para BYOD e gestio dos equi-
pamentos de colaboradores. Indica este
facto que as iniciativas mobile viradas para
os clientes sdo business critical e precisam
de obter respostas com o mesmo tipo de
urgéncia que os esforgos internos. As ini-
ciativas viradas para os clientes sdo vistas
como meios para melhor dar resposta as
exigéncias dos clientes e melhorar a ex-
periéncia dos mesmos, bem como o nivel
geral de satisfacio.



Os fatores principais por detrds da mo-
bilidade nas empresas da Peninsula
Ibérica sdo o aumento da exigéncia dos
colaboradores no que respeita a utili-
zagio dos seus equipamentos pessoais
no trabalho (indicado por 43%, o valor
mais elevado na Europa), a necessidade
de gerir a forma como os colaboradores
acedem 4 infraestrutura através de equi-
pamentos méveis (39%) e a maior exi-
géncia de clientes que usam dispositivos
méveis (32%).

GOOCVS: O PONTO DE
ENCONTRO DE EMPRESAS E
CANDIDATOS (10)

A GooCys ¢ a primeira e Unica plata-
forma online de procura de talento no
mercado e surge como facilitadora en-
tre empresas e candidatos. A plataforma
funciona gratuitamente para empresas e
candidatos e inclui funcionalidades de
pesquisa fceis e intuitivas.

Com moldes muito similares a funcio-
nalidade dos principais motores de bus-
ca, com a qual candidatos e empresas
estio familiarizados, é uma plataforma
user-friendly que permite as empresas
empregadoras procurarem, filtrarem e
selecionarem candidatos de forma eficaz
sem perdas de tempo, sem necessidade
de rever dezenas e/ou centenas de CV’s
€ sem custos.

Em média, apenas 15% das respostas a
uma oportunidade de emprego sio lidas
com algum cuidado. O que é compreen-
sivel uma vez que as empresas nio tem
meios humanos para analisar com a devi-
da ateng¢do 500 candidaturas ou mais por
cada antncio que coloca.

O GooCys pretende dinamizar e acelerar
os processos tradicionais de procura de
talentos/ candidatos, pois criou o motor
de busca para as empresas poderem en-
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contrar o colaborador ideal. Foi criada no
final de 2013 e tem vindo a desenvolver
uma base de dados de candidatos nas
diversas dreas de atuagio (a data 5184
candidatos registados e 229 empresas
aderentes). A principal diferenca entre
0 GooCvs e outras solugdes de recru-
tamento, ¢ que esta assenta na premissa
de que uma boa apresentagio e CV aju-
dam 4 filtragem por parte das empresas
e neste sentido, sio os candidatos que
“se apresentam’, que tém a oportunida-
de de exporem os seus pontos fortes, as
suas conquistas, O Seu PErcurso, as suas
ambicdes e disponibilidade. Com uma
simples pesquisa ¢ apresentada uma lista
de potenciais candidatos prontos a serem
avaliados.

No GooCvs tudo ¢ imediato e compara-
do a outras solu¢des do mercado, o tempo
das operagdes é substancialmente mais
reduzido. Empresas e empregadores po-
dem encontrar o colaborador ideal nesta
nova plataforma. A plataforma estd dis-
ponivel em: www.goocvs.com.

TALENTIA SOFTWARE LANCA
TALENTIA SERVICES - MY EVENT
(11)

A Talentia Software, empresa com solu-
¢des especializadas em Gestio de Capital
Humano e RH, Finangas e CPM  para
Pequenas, Médias e Grandes Empresas,
acaba de lancar o Talentia Services para o
mercado portugués e internacional, in-
cluindo os PALOP’s. Esta nova oferta
vem reforgar a oferta existente compos-
ta por Talentia HCM e Talentia CPM;
permitindo assim um maior desempe-
nho a nivel corporativo e um controlo de
custos mais assertivo para qualquer setor
de atividade.

Num momento onde a especializagio e
a multiplicidade de tarefas se tornaram
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vitais para as empresas, “o Talentia Ser-
vices surge como uma solug¢io para quem
procura dar resposta ds crescentes ne-
cessidades internas na obtengdo de valor
para o seu negdcio”, explica a consultora
em comunicado.

“No seguimento da nossa presenca no 7o-
tal Training Conference no passado més de
outubro, queremos cumprir a promessa
de dar a conhecer ao mercado os projetos
de otimizagdo tecnoldgica, recorrendo 2
nossa experiéncia especializada com mais
de 10 anos em Gestido Estratégica de
RH”, avan¢a Inés Vaz Pereira, Portugal
Managing Diretor.

JASON ASSOCIATES LANCA
POSTAL QUE REALIZA DESEJOS
COMPORTAMENTAIS (12)

A Jason Associates langou uma aplicagio
digital em forma de postal de ano novo
que “pretende ajudar na realizagio de mu-
dangas comportamentais e na concretiza-
¢do de desejos”, segundo a empresa.
Com a chegada de um novo ano, muitos
sdo os desejos que todos procuram alcan-
car, mas a mudanc¢a nem sempre ¢ ficil.
Para ajudar a ultrapassar esta questdo, a
Jason Associates langa o desafio: “H4
algum comportamento que pretende al-
terar este ano? Tem algum projeto em
mente que pretende realizar? Qual ¢, no
fundo, o seu maior desejo para 2014?”

A aplicagio funciona através do preen-
chimento de um pequeno formulario com
o desejo, cada utilizador, receberd nos 30
dias seguintes, algumas mensagens perso-
nalizadas a relembrar o cumprimento dos
seus desejos comportamentais.

Tal Ben-Shahar, professor de “psicologia
positiva” na Harvard Uniwversity, salienta
que, “depois de identificar os desejos que
se quer adotar, se os repetir durante apro-
ximadamente 30 dias, estes rituais tornar-
-se-4o num hébito.”

O postal estd disponivel em www.bit.ly/
Jason2014.

GOVERNOS PODEM GANHAR
COM A ADOCAO DA INTERNET
OF EVERYTHING (13)

“A Internet of Everything (IoE) poderia
gerar 4.6 bilides de délares em valor para
as organizagdes do setor publico duran-
te a préxima década”, de acordo com um
novo estudo apresentado pela Cisco esta
semana no Consumer Eletronic Show 2014
(CES 2014). O valor calculado poderia
ser conseguido através da poupanca, do
aumento da eficicia, da geragio de novas
receitas e da melhoria da prestagio de
servigos aos cidaddos.

A ToE ¢ a conexdo em rede de pessoas,
processos, dados e coisas e engloba o va-
lor que surge quando “tudo” se conecta
a rede. Muitas transi¢des tecnoldgicas
— incluindo a Internet das Coisas, a mo-
bilidade crescente, a emergéncia do cloud
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computing e a maior relevincia do big data
entre outros — combinam-se para permi-
tir a IoE.

A nivel global, as cidades tém potencial
para conseguir 1.9 bilides de délares em
valor com a IoE na préxima década, se-
gundo este estudo da Cisco, ¢ a forma de
conseguir muito deste valor passa pela
implementagio de aplica¢bes: — Edificios
inteligentes estio preparados para gerar
100 mil milhdes de ddlares através da di-
minui¢io de custos operativos consegui-
dos com a redugio de consumo de energia
devido 2 integracdo aquecimentos, venti-
lagdo e ares condicionados; — A monito-
rizagdo do gds pode gerar 69 mil milhdes
de délares através da redugio de custos
com contadores, que favorecem o aumen-
to da precisdo das leituras para cidaddos e
agéncias de servigos municipais; — O esta-
cionamento inteligente pode criar 41 mil
milhdes de délares providenciando visibi-
lidade em tempo real da disponibilidade
de lugares de estacionamento em toda a
cidade. Os residentes podem identificar e
reservar o lugar mais préximo, as autori-
dades de transito podem identificar mais
facilmente estacionamentos indevidos e as
cAmaras podem introduzir pregos por pe-
dido; — A gestio da dgua pode gerar 39 mil
milhées de ddlares através da conexdo dos
contadores de dgua particulares a uma rede
IP que fornega remotamente toda a infor-
magio de utilizagdo, bem como do estado
da canalizagio; — As tarifas de circulagio
dentro das cidades podem criar 18 mil mi-
Ihaes de délares se forem implementados
pagamentos automdticos a partir do mo-
mento em que os veiculos entram no cen-
tro da cidade, melhorando as condi¢des de
trafego e gerando receitas.

“Com cada vez mais populagio a deslo-
car-se diariamente para os centros urba-
nos em todo o mundo, as cidades tém de
se tornar mais flexiveis e responder s ne-
cessidades dos cidaddos a nivel mundial,
retirando o méximo dos recursos publi-
cos”, afirma Wim Elfrink, Vice-Presi-
dente Executivo de Solu¢des de Industria

da Cisco.

PRIME SYSTEMS RH RENOVA
WEBSITE (14)

A mudanga de identidade da Prime Con-
sulting para Prime Systems RH, foi acom-
panhada pelo lancamento de um novo
site, e, além de outras novidades, um
“Catilogo de Formagio” para 2014.
“Num mundo cada vez mais exigente e
volatil, a nossa equipa de consultores tem
como ambi¢io didria, criar solugdes ino-
vadoras e diferenciadoras que consigam ir
ao encontro das expectativas e motivagdes
dos nossos clientes. O objetivo ¢ ajuda-los
a melhorar a sua performance no presente,
mas simultaneamente prepard-los para os
desafios do futuro”, explica a consultora
em comunicado.



No mesmo comunicado 1é-se: “Ao nivel
da drea de formagio embora possamos
desenvolver projetos “intra-empresas”
concebidos “4 medida“ das necessidades
e exigéncias de cada cliente, apostamos
também numa oferta “inter-empresas”,
que tenta conjugar de forma equilibrada
a relagio qualidade/preco com as neces-
sidades transversais do mercado, assen-
tando a nossa atuagio em metodologias
inovadoras e dindmicas e apostando
numa equipa de consultores/formadores
credenciados e com experiéncia compro-
vada nas temdticas em questdo.”

A oferta de servicos da Prime Systems
RH contempla diversas vertentes como:
a drea comportamental, vendas e nego-
ciagdo, atendimento ao cliente, direito,
gestdo de projetos, finangas, entre outros.

RHMAIS E UMA DAS 100 ME-
LHORES EMPRESAS PARA TRA-
BALHAR EM PORTUGAL (15)

A RHmais, empresa portuguesa de Re-
cursos Humanos, foi distinguida pela
revista Exame, pelo segundo ano con-
secutivo, como uma das “100 Melhores
Empresas para Trabalhar em Portugal”.
O estudo que deu origem a este ranking
foi realizado pela consultora Accenture.
A RHmais pretendeu, com a participa-
¢do neste estudo, “fazer uma avaliagio
profunda do contexto em que os seus
Colaboradores trabalham, assentes nas
praticas de gestdo de Capital Humano
vigentes na empresa € no respetivo im-
pacto que estas tém na satisfagio dos seus
Colaboradores”, explica a empresa em
comunicado.

Rui de Brito Henriques, administrador
delegado da RHmais, considera que “este
¢ um reconhecimento lucido dos seus
Colaboradores de que a RHmais ¢ uma
empresa que se preocupa efetivamente
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com o seu desenvolvimento e em melho-
rar as condi¢des do seu dia-a-dia”.

“O recrutamento interno ¢ privilegiado
e 0 mérito ¢ premiado, mas seguramente
temos muitas outras caracteristicas que
fazem de nés uma empresa inica no mer-
cado”, sublinha Rui de Brito Henriques.
“Nio é por acaso que a esmagadora maio-
ria dos Colaboradores que respondeu ao
questiondrio pensa permanecer na em-
presa por mais de cinco anos”, exemplifi-
ca. Mais realca, “o que pessoalmente mais
valorizo, contudo, é o reconhecimento
espontineo dos nossos Colaboradores de
que ‘os negécios da minha empresa sio
conduzidos de forma ética’l”

MERCER PORTUGAL ABRE 32
VAGAS DE EMPREGO NOS SEUS
CENTROS (16)

A Mercer Portugal vai abrir 32 vagas de
emprego nos seus centros de servigos par-
tilhados em Lisboa, no decorrer do ano
de 2014. No ambito das politicas de Ca-
pital Humano, gestdo dos beneficios e in-
vestimentos associados a fundos de pen-
soes, a Mercer pretende reforcar os seus
centros de exceléncia com jovens licencia-
dos nas dreas de matemadtica, estatistica,
gestdo, economia ou finangas. Aos candi-
datos interessados, que deverdo ter até 30
anos, sio exigidos solidos conhecimentos
de inglés. Os conhecimentos de alemio
serdo considerados uma mais-valia. A
capacidade de pensar “fora da caixa’, o
dinamismo, pro-atividade, o gosto pela
aprendizagem continua e pelo trabalho
de equipa em ambientes multiculturais
serdo as caracteristicas que a Mercer mais
valorizara.

“O objetivo da Mercer é encontrar os
melhores talentos. O entusiasmo, prag-
matismo, a perseveranga e a abertura de
espirito sdo caracteristicas que procuramos
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nos candidatos que mostrem um genui-
no interesse em integrar a nossa equipa.
A aposta em jovens é um investimento
que fazemos no nosso futuro e por isso
os candidatos deverdo encarar uma po-
tencial posi¢io na empresa como uma
oportunidade profissional qualificante”,
salienta Filipa Silva, Diretora de Recur-
sos Humanos da Mercer Portugal.

ON SPOT CRESCEU 75% EM PLE-
NA CRISE (17)

A On Spot Marketing, especialista em
marketing e ativagio de marcas, assinala
em 2014, dez anos de atividade. A curva
de crescimento que chegou aos 75% nos
ultimos trés anos é quase um case study
numa época em que a crise e 0s cortes
em markefing ¢ comunicagio atingiram
as empresas portuguesas com grande im-
pacto. Em plena recessio, a On Spot
Marketing apostou em novas dreas,
internacionalizou-se e expandiu os seus
Recursos Humanos.

A empresa tem atualmente um volume de
faturagio de mais de 600 mil euros, estd
presente em Portugal e Mogambique e
atua nas dreas de ativagdo de marca online
e offline.

De acordo com Bernardo Alegra e Mi-
guel Tapada, managing partners da On
Spot Marketing, “o futuro passa pelo
crescimento sustentado, como até aqui.
Em trés anos, esperamos atingir 1,5 M
de euros da faturagio, operar em quatro
paises e exportar 15% da fatura¢io em
servigos.”

Para assinalar o décimo aniversirio, a On
Spot renovou a sua identidade grifica e
langou uma nova drea de negécio: “Out of
Home”, focada em ativagdes em Pontos de
Venda on trade nio organizados. A agén-
cia conta ja com um portefélio com agdes
neste ambito, pretendendo, assim, espe-
cializar-se na drea. “A nossa nova imagem
resume no fundo este ponto de viragem.
E um novo ciclo que se abre”, referem os
dois sécios.

PRESIDENTE DA REPUBLICA
PRESIDE A COMISSAO DE HON-
RA DOS 50 ANOS DA APG (18)

O Presidente da Republica, Anibal Ca-
vaco Silva, aceitou o convite que lhe foi
enderecado para presidir 4 Comissio de
Honra das comemorag¢des do 50° aniver-
sario da Associagio Portuguesa de Ges-
tdo das Pessoas (APG).

Em carta enviada ao Presidente da APG,
Luis Bento, o Chefe da Casa Civil da
Presidéncia deseja ainda “os maiores su-
cessos 4 APG”.

Entre as mais de 70 individualidades
que integram a Comissio de Honra,
encontram-se sindicalistas, empresarios,
reitores de universidades, presidentes
de associagbes profissionais nacionais e
internacionais e dirigentes da Adminis-
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tragdo Publica para além de todos os ex-
-Presidentes da APG, entre outros.

Para celebrar esta data, a APG con-
ta realizar durante o ano 2014 virios
eventos relacionados com a 4rea da
Gestio RH e da Formagio.

OUTSYSTEMS REFORCA EQUIPA
NA BEIRA INTERIOR (19)

A OutSystems, multinacional portuguesa
fornecedora de tecnologia para o desen-
volvimento de soffware empresarial, acaba
de anunciar que ird reforgar a equipa do
seu escritério de Proenga-a-Nova, com
mais oito colaboradores, até final de fe-
vereiro. Estes novos funciondrios vém
juntar-se aos 30 colaboradores ji existen-
tes neste escritério hd quatro anos e meio.
Desde setembro de 2009, esta unida-
de tem funcionado como laboratério de
novos processos de operacionalizagio, de
novas formas de comunicagio entre equi-
pas distribuidas pelo mundo, e também
de planos de formagio de consultores de
desenvolvimento de sgffware, o que se re-
flete num crescimento profissional muito
acima da média mundial.

Recorde-se que a OutSystems fornece
uma plataforma que permite s empre-
sas criar, modificar e manter aplicacdes
empresariais web e mobile, e é com essa
plataforma que a unidade de desenvolvi-
mento remoto de Proenga-a-Nova desen-
volve aplicagGes empresariais para todo o
mundo.

“A aposta nesta localidade surgiu inicial-
mente através de um protocolo com a Ca-
mara Municipal de Proen¢a-a-Nova para
moderniza¢io administrativa e cedéncia
de software. £ muito positivo o balango
que fazemos destes quatro anos e meio
que estamos em Proenga-a-Nova e esse é
um dos indicadores que nos leva a cres-
cer para 40 colaboradores ao longo deste
ano”, refere Ricardo Aratjo, responsavel
por esta unidade da Outsystems.

LAUREATE FAZ ROADSHOW POR
PORTUGAL (20)

O Educational Counselor da Laureate Por-
tugal, Pedro Martins (na foto), vai reali-
zar entrevistas aos potenciais alunos para
as licenciaturas que arrancam em agosto
e setembro de 2014, em Lisboa, Porto e
Algarve. Em foco vio estar as Universi-
dades de Hospitality, casos da Les Roches e
da Glion, escolas de exceléncia da Laure-
ate Hospitality.

As personal meetings irdo decorrer durante
o més de fevereiro: no Porto, entre 6 € 7
no hotel Tiara Park Hotel; em Lisboa,
dias 13 e 14 de fevereiro no hotel do Bair-
ro Alto e Algarve, dia 17, no Tivoli Ma-
rina Hotel. As entrevistas irdo decorrer
sempre entre as 10h e as 18h.

No ultimo recrutamento da Laureate
para o intake de janeiro para as escolas
de hotelaria da Laureate, o maior grupo



mundial de Universidades Privadas bateu
o recorde de sempre ao nivel de alunos
portugueses — hd cada vez mais pessoas
a quererem mudar para o setor da hotela-
ria. Segundo o ultimo relatério do World
Travel and Tourism Council, durante os
préximos 10 anos estima-se que o seg-
mento de viagens e turismo cres¢a a um
ritmo anual de 4%. Os grandes grupos
hoteleiros tém, por isso, em marcha am-
biciosos planos de constru¢io de novos
hotéis, hotéis esses que vdo precisar de
mais pessoas qualificadas — o que faz da
industria hoteleira uma das poucas dreas
com reais perspetivas de empregabilidade
nos préximos anos.

NOVABASE EMPREGA 171 NO-
VOS PROFISSIONAIS (21)

Durante o ano passado a Novabase rece-
beu mais de 3000 candidaturas, das quais
cerca de 380 passaram a fase de entrevis-
ta. Destes, 171 foram os escolhidos para
integrar as academias onde, durante duas
semanas e em regime de internato, se fez
a ponte entre o universo académico e o
mundo empresarial.

“Proporcionar as bases necessdrias que
vio facilitar a sua integra¢io no mundo

do trabalho e permitir torni-los profis-

sionais de exceléncia sdo os principais
desafios do programa”, sustenta Manuel
Beja, Diretor de Recursos Humanos da
Novabase.

Manuel Beja defende que a Novabase
“estd sempre focada em captar e formar
novos talentos”, sendo esta uma forma de
“refrescar permanentemente” a sua pers-
pectiva sobre o mundo e sobre as solugdes
que entrega aos seus clientes.

“A Novabase Academy visa desenvolver
novas competéncias e promover o cresci-
mento pessoal e profissional daqueles que

se juntam a nossa equipa, € é um progra-
ma com provas dadas e que permite re-
crutar e formar os melhores profissionais
do mercado”, acrescenta o Diretor de Re-
cursos Humanos da Novabase.

CONFEI_{ENCIA SOBRE DISSE-
MINACAO DOS PROGRAMAS
EUROPEUS DE FINANCIAMEN-

7

TO PARA A E&F2020 (22)

A Associagio Portuguesa de Gestdo das
Pessoas, através da Rede Nacional Pr
Learning Working Group, em colaboragio
com eurodeputadas portuguesas do PE/
EPP e o apoio da Futurilia apresentam a

Ja

ELEVAMOS AS SUAS
POTENCIALIDADES.

Mo Grupa Multipessoal, elevamos as suas
potencialidades. ldentificamos o melhor de
cada candidato e adaptamo-lo ao mercado de
trabalho, Deste modo, potenciamos o que de
mais positivo hd em todas as areas em que
intervimos: outsourcing, trabalho tempordrio,
formagao e consultoria, recrutamento e selecio
— e outsourcing especializado na sadde e nas TI's.
Para que qualguer processo seja um @xito,
pxiste uma formula simples; envolver o Grupo
Multipessoal na operacio. O resultado final
serda Sempre o Sucesso glevado as suUas
melhores E‘).;'.\E[EI[IVEIL.

\) QI”UQO
7 multipessoal

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

Legislacao

Janeiro de 2014

PORTUGAL

* Lein.° 3/2014. D.R. n.° 19, Série | de
2014-01-28

Assembleia da Republica

Procede a segunda alteracdo a Lein.°
102/2009, de 10 de setembro, que
aprova o regime juridico da promogdo
da seguranca e salide no trabalho, e a
segunda alteragdo ao Decreto-Lei n.°
[16/97, de 12 de maio, que transpde
para a ordem juridica interna a Diretiva
n.° 93/103/CE, do Conselho, de 23

de novembro, relativa as prescrigbes
minimas de seguranca e de satide no
trabalho a bordo dos navios de pesca.

* Portarian.® 17/2014. DR. n.° 18,
Série | de 2014-01-27

Ministério da Solidariedade, Emprego e
Seguranca Social

Primeira alteragdo a Portaria n.° 286-
A2013, de 16 de setembro que cria a
medida Incentivo Emprego.

* Portaria n.° 8-A/2014. D.R. n.° 10,
Suplemento, Série | de 2014-01-15
Presidéncia do Conselho de Ministros
e Ministérios das Finangas, dos
Negocios Estrangeiros, da Defesa
Nacional, da Administragdo Interna,
da Justica, da Economia, do Ambiente,
Ordenamento do Territério e Energia,
da Agricultura e do Mar, da Satde, da
Educacgio e Ciéncia e da Solidariedade,
Emprego e Seguranca Social
Regulamenta o programa de rescisdes
por mituo acordo de técnicos
superiores a realizar no ambito da
administragdo direta e indireta do
Estado, estabelecendo a sua duragdo,
0s requisitos e as condigdes especificas
a aplicar e a tramitagdo do processo
prévio ao acordo de cessacdo do
contrato de trabalho em fungdes
publicas por tempo indeterminado.

UNIAO EUROPEIA

PARLAMENTO EUROPEU

E CONSELHO

Nao foi publicada legislagdo nesta area.

NOTICIAS RH

N

iniciativa: “Na senda de uma Europa do
Conhecimento: instrumentos para uma
aprendizagem ao longo da vida”, a reali-
zar no Auditério do Pavilhio 1 da FIL,
no Parque das NagGes, no préximo dia 28
de margo pelas 14h30.

A Aprendizagem ao Longo da Vida
(ALV) é um dos fatores mais relevantes
da estratégia UE 2020 e, por esséncia, um
conceito multifacetado que retne diver-
sos atores sendo por isso que uma boa
governagio europeia na educagio e for-
magdo solicita uma abordagem holistica
¢ inclusiva.

Nesta conferéncia ird estar em foco o que
significa agir em conjunto para um obje-
tivo comum: uma educagio de qualidade
para todos.

GOVERNO ABRE LINHA DE 35
MILHOES PARA START-UPS (23)

O Governo anunciou a criagio de uma
nova linha de apoio as starz-ups por parte
da Portugal Ventures no valor de 35 mi-
Ihées de euros. A linha de apoio entrard
em vigor ainda este més e foi revelada
ap6s uma reunido do Conselho Nacional
de Empreendedorismo e Inovagio, presi-
dida por Pedro Passos Coelho.

Foi ainda anunciada “a criagio do centro
de atividade de novas empresas, nomeada-
mente ligadas 4 drea da biotecnologia, em
Boston, que acumula o apoio que o Go-
verno estd a dar a empresas que sio acolhi-
das no acelerador que jd existe em Silicon
Valley”, o que devera permitir uma maior
exposi¢io para as companhias portuguesas
no mercado norte-americano.

O objectivo do Governo ¢é refocalizar a
atividade da Portugal Ventures para a
fase inicial e de arranque de empresas. «A
nossa intengio ¢ que a Portugal Ventures
deixe a atividade tipica de private equity e
se foque fundamentalmente naquilo que é
o capital semente”, explicou Anténio Pi-
res de Lima, Ministro da Economia

CENTRAL DE COMPRAS DA
SAUDE GASTA 100 MIL EUROS
EM EXECUTIVE TEAM
COACHING (24)

Os Servigos Partilhados do Ministério
da Saude (SPMS), que funciona como
central de compras do Servico Nacional
de Saide (SNS), contrataram em janeiro
uma empresa para formar um grupo de
funcionérios de topo em gestio de tempo
e de stress, por 74 500 euros mais IVA.
Vilido por quatro meses, o contrato vai
beneficiar trés dezenas de trabalhadores
da entidade empresarial.

Esta é j4 a segunda vez que os SPMS con-
tratam a mesma empresa, Aida Chamiga,
por ajuste direto, para a prestagio de ser-
vicos genericamente designados como
executive team coaching. No ano passado,
por um contrato de seis meses, os SPMS
pagaram a esta empresa 38 500 euros.

1 4 Pessoalfevereiro20 |4



AUMENTO DA PRODUTIVIDADE
AUMENTO DA COMPETITIVIDADE
VALORIZACAD DO CAPITAL HUMANO

LEDUCAO DE CUSTH

REDUCAO DE R

AUMENTO DA MOTIVACA
Seguranca e Saude no Trabalho e Higiene e Seguranca Alimentar e Formacao

O trabalho € a nossa especialidade.
As pessoas a nossa vocacao.

| /

-
o

Contactos .—i + 6

213 193 730 m

geral@grupocentralmed.pt CENTRAL MED S SINALISE

,f{rlj{.’l(—]{__ ent rﬂlrfﬂ:’fi_i-}t VEGUEANCS ALIMENTARFORMALAD




NOTICIAS RH

PROGRAMA VILA GALE 365° (25)
O Grupo Vila Galé arranca este més com
0 seu mais recente programa na drea de
Recursos Humanos, o Vila Galé 365°.

O programa consiste na oferta de um
projeto de formagio nos hotéis Vila Galé,
com duragdo de um ano, proporcionado a
jovens identificados com potencial para a
fungio de Assistente de Diregio.

A formagio permitird ao jovem, ao longo
desse ano, o contacto estreito com todos
os departamentos operacionais, em trés
unidades hoteleiras diferentes do grupo,
proporcionando assim uma experiéncia
em diversos contextos de operagio ho-
teleira e conferindo, simultaneamente, a
possibilidade de contacto com distintas
liderangas. Por outro lado, o programa
permitird & Vila Galé conhecer jovens
com potencial de desenvolvimento, tendo
em vista fungdes de dire¢do ou de chefia,
observando o seu desempenho num am-
biente Vila Gal¢, durante um largo perio-
do de tempo, em relagio a diferentes dreas
operacionais e sob o olhar de diferentes
avaliadores.

Na explicagio de Gongalo Rebelo de
Almeida, Administrador da Vila Galé,
a prépria designagio - Vila Galé 365° —
“pretende dar a entender a finalidade do
programa: 365°, porque a duragio ¢ de
um ano; Vila Galé 365°, porque a visio da
organizagio que se pretende dar ao jovem
(varios hotéis, vérias secgdes, varias lide-
rancas) quer ser ainda mais abrangente do
que uma visio 360°”.

LEAP COM FORMACAO GRATUI-
TA PARA EMPREENDEDORES (26)
O LEAP, centro de escritérios premium
localizado no centro empresarial Espaco
Amoreiras, inicia o primeiro semestre do
ano com um calendario de workshops gra-
tuitos dirigido a empreendedores. “Como
fazer um plano de negécios de sucesso”
marca o arranque de um ciclo de cinco
formagdes que tem inicio em fevereiro.
Com lugar para 40 participantes, as ses-
soes tém uma duragio de trés horas — com
inicio pelas 15h —, sdo desenvolvidas em
parceria com Teresa Botelho, Business (&
Executive Coach da ActionCOACH Por-
tugal, empresa especializada em coaching
empresarial, e podem ser frequentadas na
totalidade ou de acordo com as necessida-
des de formagio de cada empreendedor.
O objetivo dos workshops ¢ a passagem
da teoria a pritica, procurando incen-
tivar o sucesso de novos negécios. Para
os participantes que apresentem pelo
menos um certificado de presen¢a num
dos workshops, o LEAP garante-lhes um
espago de cowork a um prego especial e a
oferta da primeira sessio StartUp Acade-
my com a ActionCOACH — um programa
de quatro meses, com oito sessdes, que
tem por objetivo levar o empreendedor a
construir o seu plano de negécios, impul-
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sionando projetos de sucesso.
Mais informagdes através
www.leap. pt

do

site:

D*ACCORD ABRE NOVA
AGENCIA NA TROFA (27)

A D'Accord, empresa especialista na
prestagdo de servicos de Gestio de Re-
cursos Humanos, inaugurou, recente-
mente, a sua nova agéncia na Trofa.

Este ¢ um investimento que assenta na
estratégia de crescimento da empresa
portuguesa e surge com o objetivo de es-
tar mais perto dos clientes, colaboradores
e candidatos da regido do Baixo Ave.
Sobre a abertura da nova agéncia, André
Coroa, Administrador da D" Accord, re-
fere que “é uma resposta as solicitagdes e
crescentes necessidades dos seus clientes
e do mercado. Temos bastantes clientes e
candidatos no concelho da Trofa, por isso
tornou-se imprescindivel e oportuna esta
abertura. Até ao final do ano prevemos a
abertura de, pelo menos, mais uma agén-
cia em Portugal”.

74% DAS EMPRESAS EUROPEIAS
ESPERAM UTILIZAR O SISTEMA
SEPA ATE AO VERAO (28)

A grande maioria das empresas europeias
admitiu que ndo sabem o prazo correto
para a migragio para o SEPA (Single
Euro Payments Area), o novo sistema de
débito direto e de transferéncia a crédito
da Unido Europeia. Esta é a principal
conclusio de um estudo independente
realizado pela Sage sobre a preparagio
para o SEPA.

A maioria (82%) dos inquiridos afirmou
saber qual o prazo para a implementagio
do SEPA. No entanto, menos de dois
tercos (63%) sabiam realmente a data
correta. Um quarto (24%) das empresas
francesas e mais de trés quartos (76%) de
empresas polacas que afirmaram saber a
data para o cumprimento do SEPA, mas
na verdade nio sabiam a data correta, en-
quanto mais de metade (55%) das empre-
sas britdnicas também falhou na identifi-
cagio da data.

Os resultados foram anunciados depois
de a Comissio Europeia ter concedido
um periodo de caréncia de seis meses
para as empresas trabalharem na transi-
¢do para o SEPA, uma vez que ficou claro
que muitas ndo iriam cumprir o prazo de
1 de fevereiro de 2014. A iniciativa, que
procura simplificar transferéncia bancdria
em euros entre 33 paises, estd agora en-
volta em confusio, uma vez que ainda nio
estd claro de que forma a proposta serd
implementada a nivel nacional.

Noutras regides, quase trés em cada dez
(29%) inquiridos citam o processo de
pagamento mais longo como a grande
consequéncia da nao-conformidade com
a SEPA. Quatro em cada dez (41%) rela-

tam que o SEPA terd um maior impacto
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sobre os seus credores de pagamento, e
outros quatro em cada dez (41%) acre-
ditam que o SEPA vai simplificar a sua
capacidade de fazer pagamentos.

GUSTAVO PESQUIN NOMEADO
GENERAL MANAGER DA SANOFI
IBERIA (29)

A Sanofi acaba de anunciar a nomeagio de
Gustavo Pesquin como novo General Ma-
nager para a Ibéria, com data efetiva desde
odia 1 de fevereiro de 2014. Gustavo Pes-
quin reporta diretamente a David Loew,
Sénior Vice-Presidente de Operagdes Co-
merciais da Europa.

Gustavo Pesquin, até a4 data Vice-presi-
dente para a zona da América Latina do
Grupo Sanofi, sucede a Marc-Antoine
Lucchini, recentemente nomeado General
Manager da Sanofi Franca.

“Gustavo possui uma vasta experiéncia
profissional a nivel internacional, aliada
a solidos conhecimentos de lideranca de
equipas e de gestdo no setor farmacéutico,
0 que o torna num candidato de elei¢io
para liderar o nosso negécio em dois pai-
ses tdo importantes, como o sio Espanha e
Portugal”, declarou David Loew.

Gustavo iniciou a sua carreira na Sano-
fi em 2011, como Vice-presidente para a
zona da América Latina, liderando varias
dreas de negdcio, incluindo a de medica-
mentos sujeitos a receita médica, OTC’s
(medicamentos de venda livre) e medica-
mentos genéricos para a maioria dos paises
da América Latina.

PE APROVA NOVAS REGRAS PARA
TRABALHADORES SAZONAIS (30)
O Parlamento Europeu aprovou, em Es-
trasburgo, uma diretiva da Comissio Eu-
ropeia que garante um conjunto de direitos
aos trabalhadores sazonais de paises tercei-
ros, impedindo que estes sejam explorados.
As novas regras, que terdo de ser transcri-
tas para as legislagbes nacionais em dois
anos e meio, asseguram aos trabalhadores
sazonais igualdade de tratamento perante
os nacionais do pais europeu de acolhi-
mento no que diz respeito s condigdes de
trabalho, bem como o direito a um aloja-
mento decente. O objetivo é impedir a sua
exploracio na Unido Europeia (UE) e, em
simultineo, prevenir que uma estada tem-
pordria passe a ter cardter permanente.

As novas regras, jd acordadas com os Go-
vernos dos 28 Estados-membros, visam
garantir a igualdade de tratamento face aos
trabalhadores nacionais no que respeita a
determinados direitos.

A diretiva (lei europeia) nio afeta o direi-
to de os Estados-membros determinarem
os volumes de admissio de nacionais de
paises terceiros que entrem no respetivo
territério.

A admissio de um trabalhador sazonal
num pais da UE dependeri da existéncia
de um contrato de trabalho vilido ou de
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uma oferta de emprego vinculativa que
especifique o local e o tipo de trabalho, a
duragio do emprego, a remuneragio ¢ o
numero de horas de trabalho semanais ou
mensais, a duragio das férias pagas e, se for
caso disso, outras condi¢bes de trabalho.
Os trabalhadores sazonais que se mudem
para o seu pais de origem terdo direito a
receber pensdes legais baseadas nesse em-
prego sazonal.

Os Estados-Membros poderdo fixar aos
trabalhadores sazonais um periodo ma-
ximo de permanéncia com uma duragio
entre cinco a nove meses por ano. Durante
o periodo maximo estabelecido, podera ser
autorizada a prorrogagio de permanéncia
para trabalho sazonal com o mesmo ou
com outro empregador.

CH CONSULTING LANCA AREA
DE EVENTOS (31)

A CH Business Consulting, consulto-
ra de gestio oriunda de Coimbra, acaba
de lancar a CH Events, que, segundo a
empresa, ¢ “um servigo especializado na
produgio de eventos corporativos que
visam o reforco da coesio interna das
organizagdes e o alinhamento dos seus
colaboradores”.

A missio da CH Events “¢ apoiar a pro-
dugio de eventos empresariais com uma
forte componente emotiva, designada-
mente encontros institucionais; conven-
¢oes, congressos € semindrios; kick-offs e
reunides corporativas; atividades outdoor
e de team-building; agbes de incentivo,
langamentos de produto e inauguragdes;
assim como acgdes de responsabilidade
social”.

Para Rui Fiolhais, manager da CH Con-
sulting, esta oferta vem “alargar o portef6-
lio de servigos prestados pelo grupo CH,
refor¢ando a sua reconhecida capacidade
de oferecer solugdes integradas. Somos
conhecidos como a empresa mais feliz
de Portugal, pelo que apoiar a realizagio
de eventos felizes ¢ uma consequéncia
natural do nosso trabalho”. A consultora
‘colecionou’ ja quase 50 prémios, alguns
internacionais, na drea da gestdo.

Os eventos sio produzidos numa légica
de solugdo integrada, disponibilizando
todos os meios necessdrios a sua gestdo
e acompanhamento. “Desde a concepgio
criativa e design, passando pela selegio e
gestdo de espagos, servicos de zransfers,
meios audiovisuais, decoragdo e catering,
a CH Events assegura todas as etapas or-
ganizativas, produzindo “eventos emoti-
vos que perduram na memoria’.
Fundamentalmente, a nova drea de negécio
tenta recriar uma prética interna com vérios
anos de afinagio — motivo pela qual tem
merecido repetidamente destaque no que
se refere as melhores empresas do Pais para

trabalhar.

por: Jodo Pinheiro da Costa



AGENDA

I EXPO RH NO ESTORIL

I HAPPY CONFERENCE 2014

I EXPOFRANCHISE 2014

A Expo RH, evento de Recursos Humanos
promovido pelo Intemational Faculty for Execu-
tives (IFE), regressa em margo, sob o tema “O
poder do engagement — Lideranga, Criativida-
de, Talento, Inovagdo.” Nos dias 12 e 13 de
margo, no Centro de Congressos do Estorl,
estardo em debate os seguintes temas: — Lide-
rar para competir — Criatividade na adaptacdo
a mudanga — Engagement: Inovar na motiva-
¢do e compromisso — Desenvolver e reco-
nhecer os Seus... Talentos.” www.exporh.ifept

GRUPO IFE ORGANIZA
LOGITRANS

A quinta edicdo da Happy Conference
tem lugar no préximo dia 20 de margo
no Teatro Tivoli, em Lisboa. Lee Cocke-
rell, ex-Vice-Presidente de Operacbes do
Walt Disney World Resort e autor de Ma-
gia — Estratégias de Lideranca na Disney, &
o orador convidado. A Happy Conference
é uma conferéncia onde Lee Cockerell
conduz uma sessdo sobre como lideres
e equipas podem criar uma organizagdo
"mégica” através da ativagdo de uma lide-
ranga “‘extraordinaria”.
www.happyconference.org/20 14/

O Saldo Logitrans 2014 — Saldo Profissional
de Logistica, Transportes, Equipamentos e
Armazém, organizado pelo Grupo IFE em
parceria com a revista Logistica & Transportes.
Hoje, que decorrerd nos dias 7 a 8 de maio
de 2014, no Centro de Congressos do Esto-
ril. O tema desta edicdo € a performance da
cadeia de abastecimento como o motor de
crescimento. Sendo um saldo realizado num
ambiente profissional, o Logitrans € um espa-
¢o dindmico com area de exposicdo que visa
potenciar o benchmarking através de partilha
de experiéncias entre os profissionais do se-

XX CONGRESSO MUNDIAL
DE SEGURANCA E SAUDE
NO TRABALHO

O XX Congresso Mundial de Seguranca
e Salde no Trabalho: Férum Global para a
Prevencdo, promovido pela Organizagdo In-
ternacional do Trabalho (OIT), a Associagdo
Interacional de Seguranca Social (AISS) e
pela German Social Accident Insurance, com o
mote: “Partihando uma Visdo Para a Preven-
¢d0", ird realizar-se em Frankfurt, de 24 a 27
de agosto de 2014.

wwwisafety20 | 4germany.com

A edicdo de 2014 da Expofranchise de-
correrd nos dias 30 e 3| de maio, no
Centro de Congressos do Estoril. Para
quem procura novas oportunidades de
negdcio em franchising em Portugal, este
evento € o ponto de encontro obrigato-
rio. Este ano, a maior plataforma de ne-
gocios de franchising nacional tem como
tema
Negdcio s seul”

www.expofranchise.pt

“Um Mundo de Conceitos, Um

IX CONGRESSO
IBERO-AMERICANO
DE PSICOLOGIA

A Ordem dos Psicédlogos Portugueses orga-
niza o X Congresso Ibero-Americano de Psi-
cologia, de 10 a I3 de setembro, em Lisboa.
Sob o auspicio da Federacién Iberoamericana
de Asociaciones de Psicologia e celebrado em
conjunto com o 2° Congresso Nacional da
Ordem dos Psicélogos Portugueses. O en-
contro pretende oferecer a comunidade in-
vestigadora e profissional um ambiente pro-
picio a reflexdo e contacto com profissionais
de todo o espago ibero-americano.
wwwiflapopp20 [ 4congresso.pt

tor. http//mwwwilogitrans.ife.pt
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Herdis para sempre!

Texto: Tomaz Morais, Ex-selecionador de raguebi

A Atitude Positiva e a Motivagdo levou-os a seguir caminhos de sucesso. Tudo comegou numa

paixdo que cresceu e criou espirito de missdo, uma enorme vontade de competir e melhorar
¢ continuamente. Eusébio e Ronaldo atingiram desempenhos de enorme relevo e prestigio in-
%—temacional, em épocas distintas, comegando a sua pratica desportiva de forma amadora. S6
que ao contrario de tantos outros souberam complementa-la com um bom planeamento, fo-
ram treinados por conhecedores e construiram resultados consistentes proprios de profissio-
nais vencedores. Eles sabem bem os sacrificios didrios que fizeram por aquilo que realmente
gostavam, do peso que o rigor e a disciplina tiveram para sustentar a sua genialidade. O seu
comportamento desportivo ndo é so talento mas também motivacdo, trabalho e dedicagcdo
efetivos, com a colocagdo permanente de objetivos e o aproveitamento de todas as oportu-
nidades. Por isso sao herdis para sempre! 3

2 O Pessoalfevereiro2014

CampusCartoons — www.ricardocam,
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© INFINITY — Fotolia.com

Nada parece tdo diferente, tdo oposto!
De um lado uma ciéncia e do outro,
uma ndo ciéncia; uma profissdo e uma
ndo profissdo; a autoridade moral de um
conhecimento e o poder.
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uando dois conceitos e duas areas do saber sdo assim tdo diferentes, a competicdo entre elas é sempre a pior opg¢do e as
Q melhores solugbes passam sempre pela complementaridade, pela cooperagdo e nunca pelo conflito. Podemos e devemos
discutir quem nesta relagdo deve liderar, mas isso ficard para as nossas conclusdes finais e depois de avaliarmos bem o valor de
cada uma delas.
Comego por uma experiéncia concreta que ocorreu na minha vida profissional e que foi uma grande licéo.
Fui chamado um dia por uma administragdo hospitalar para resolver um conflito que afinal era apenas uma dificuldade de comu-
nicagdo entre essa administracdo e o seu corpo clinico. A ideia inicial era sensibilizar os médicos para a linguagem e as praticas da
organizagdo e gestdo para que pudessem entender-se.
Depois de algumas dificuldades iniciais, acabei por concluir que o problema ndo estava em fazer perceber a linguagem da gestdo
aos médicos, mas que teria que partir da linguagem da medicina para a gestdo, isto é, o caminho tinha que ser feito exatamente
ao contrario. Nada que na gestdo a gente ndo perceba, uma vez que proclamamos sempre que para se gerir tem que se conhecer
bem o negdcio. Sabemos, mas praticamos pouco, acabamos sempre numa espécie de contabilidade sem sentido cujo Unico objetivo
¢ reduzir custos de forma cega. Ndo se esquecam a aberragdo que é na linguagem da gestdo, a consideragdo da inteligéncia e do
conhecimento das pessoas como um custo.
Eu ndo podia ignorar que as ciéncias médicas, as ciéncias da vida em geral, tém conseguido cada vez mais qualidade e esperanga de
vida para o Homem e que as ciéncias da gestdo produzem um efeito contrério, ou seja, menos qualidade de vida e uma vida cada
Vez mais curta para as empresas.
Entdo a minha opgédo estava tomada, iria partir da medicina para a gestdo e ndo o contrario... ouvi o que os médicos me tinham a
dizer sobre o funcionamento da organizagdo mais complexa e mais perfeita que se conhece... o Corpo Humano... e partimos daf
para a organizagdo e gestdo do hospital. ..

\

por: Jorge Marques

O médico gestor e o gestor nio médico

As grandes op¢des em termos de salde e as politicas que as servem devem ser enquadradas numa
visdo estratégica para o Pals, centradas no cidaddo e igualmente no interesse do Estado.

identificagdo, adopgdo e execu-

¢do das politicas de saude deve

ter uma ampla participacdo da
Sociedade Civil.
A proximidade dos profissionais de satde
com os doentes e com as comunidades,
aliada ao conhecimento das estruturas,
por vezes complexas, onde desenvolvem
a sua actividade confere-lhes particular va-
lor enquanto atores na definicdo e imple-
mentagdo de politicas de saude.
Nos uUltimos anos, Portugal tem tido uma
atitude conservadora e centrada nos cus-
tos do setor curativo da saude. As op-
¢Bes tém sido reativas a politicas orca-
mentais restritivas e de curto prazo.
A necessidade de consolidagdo or¢amen-
tal tem tido implicagdes negativas na ex-
tensdo e qualidade dos servicos publicos,
particularmente nos que sdo pilares do
desenvolvimento social como é o caso da
saude. A persisténcia desta visdo tera con-
sequéncias gravosas. A auséncia de salide
€ muito mais cara para o Pais do que o
investimento na medicina preventiva e
mesmo na curativa.
A salde tem que ser pensada enquanto

Investimento essencial para a sustentabi-
lidade do Pas.

A crise atual estd a levar a um aumento
de casos de depressdo, suicidio, compor-
tamentos agressivos e comportamentos de
risco. A fome, a subnutricdo, a toxicode-
pendéncia, o alcoolismo sdo, entre outros,
fortes condicionantes de patologias graves
e atrasos no desenvolvimento.

As implicagdes dos custos ocultos para a
salide e para a economia desta nova rea-
lidade tém que ser contabilizados. O seu
alienamento sé ampliard as consequéncias.
Um desafio que se coloca as politicas de
salide é o de como compatibilizar um dos
objectivos fundamentais, o da equidade,
com a apeténcia do setor privado para se
substituir ao Estado na prestagdo de ser-
VIgOs.

O Estado tem que assegurar a sustenta-
bilidade de um Servico de Prestacdo de
Cuidados de Satde que ndo seja fragilizado
ou dependente de empresas privadas cujo
objectivo, licito, é o lucro. Por isso a pres-
tacdo de Cuidados de Salide ndo pode ser
tratada pelo Estado na perspectiva de ne-
gocio. No entanto, na resposta global para

a saude os Parceiros Privados e o Terceiro
Setor sdo fundamentais.

As caracteristicas e a dimensdo do setor da
salide, que ultrapassa os 10% do PIB, com
taxas de crescimento elevadas, fazem com
que este seja um setor preferencial para o
investimento privado.

Os parceiros privados cuja competitividade
passa pela capacidade de inovar ao nivel
dos modelos de gestdo e pela qualidade
dos servicos, introduzem préticas que se fo-
rem adotadas progressivamente pelo SNS
(Sistema Nacional de Sauide) terdo impacto
significativo na redugdo de custos do setor,
reduzindo desde logo o desperdicio.

O crescimento do setor privado veio, en-
tre outros, mostrar a importancia da ado-
¢do de modelos de gestdo baseados em
engenharia de processos, como instrumen-
tos de racionalizagdo de recursos, de pro-
mogdo de qualidade, de responsabilizagdo
técnica dos diferentes atores desta *“cadeia
de produgdo”, cujo produto final é um ato
médico.

Importa lembrar que estas empresas tém
fins lucrativos sendo o Estado o seu princi-
pal financiador. Por isso é responsabilidade
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do Estado auditar se a qualidade dos servi-
¢os prestada estd de acordo com as con-
vengdes ou parcerias assinadas.

Em Portugal, tal como acontece em outros
Paises da UE, deve caminhar-se para a in-
tegracdo sinérgica entre equipamentos de
salide, de acolhimento e de promogdo da
melhoria de habitos de vida. Esta integragdo
podera ser facilitada através do Terceiro Se-
tor, particularmente pela proximidade que
este tem com as Comunidades Regionais
e Locais.

Uma nova abordagem ao setor da medici-
na preventiva, parente pobre das politicas
de salude, com o desenvolvimento de ac-
¢Bes de baixo custo, envolvendo um con-
junto de agentes, profissionais de salde,
professores, assistentes sociais, autarquias,
freguesias trard impacto a curto, médio
e longo prazo na redugdo da procura e
custos da Medicina Curativa.

Uma Medicina Preventiva estruturada e
eficaz apresenta um impacto positivo na
redugdo da morbilidade e mortalidade pre-
coce.

A Medicina Preventiva é um instrumento
de consciencializagdo e co-responsabili-
zacdo do individuo e da comunidade no
consumo dos bens de satide. A andlise de
modelos implementados sobretudo nos
Paises nérdicos assim o prova.

Pensar Saude no século XXl é igualmente
pensar Economia, uma vez que estamos
perante um dos setores de negécio com
maior potencial de crescimento.
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Por exemplo o Turismo Médico ou procu-
ra de cuidados de salide especializados em
paises terceiros, que comega a emergir em
2006 mas com rapida evolugdo positiva,
representa para Portugal enorme potencial
como por exemplo o criar dreas de especia-
lidade vocacionadas para doentes oriundos
de Paises Luséfonos; o Termalismo tratado
como um todo e integrado na marca Portu-
gal; as condi¢des climéticas da Costa do Es-
tonl e a adaptagdo de Hospitais como o de
Santana enquanto referéncia para doentes
reumatoldgicos do norte da Europa.

Uma outra drea de crescimento é a que
resulta da associagdo do Turismo Sénior a
procura de Cuidados de Saude. O mun-
do ocidental tem um nimero crescente
de cidaddos seniores cuja expectativa de
vida com qualidade sofreu um incremento
considerdvel nos dois Ultimos quartéis do
século XX, Este segmento da populagdo,
apesar do ambiente de recessdo, mantém,
sobretudo nos paises do Norte da Europa,
considerdvel poder de compra.

Portugal tem condi¢des naturais para criar
um cluster de interesse neste segmento.
Na perspectiva, de um mercado luséfono,
a salde pode ser englobada num “pacote
de medidas” que geram ndo apenas divi-
dendos mas igualmente reforcam a Coo-
peragao.

E neste contexto complexo mas de enor-
mes potencialidades que nos poderemos
questionar se o papel dos médicos se limita
a vertente prestagdo de cuidados de saide

Pensar Saude no século
XXl é igualmente pensar
Economia, uma vez que
estamos perante um dos
Setores de Negdécio com
maior potencial de cres-
cimento

ou se poderdo acrescentar valor enquanto
gestores quer para o sucesso das reformas
necessdrias na salde quer para a imple-
mentacdo de dreas de negdcio ligadas ao
setor.

A questdo se os médicos podem ser ges-
tores tem sido recorrente. Particularmente
em Portugal existe um preconceito quanto
as potencialidades dos médicos enquanto
gestores.

O debate relativo ao valor acrescentado
dos médicos enquanto gestores é um de-
bate de grande atualidade quer na Europa
quer nos EUA. Se ha uma década atras esta
questdo ndo se colocava face ao quase mo-
nopdlio de gestores de formagdo enquanto
quadros executivos em Empresas e Unida-
des de Salide, estudos recentes aplicados a
diferentes setores de negdcio tém vindo a
demonstrar que a experiéncia profissional e
o conhecimento do setor estdo na base do
sucesso de grandes empresas americanas.
Esta percegédo levou a que nos EUA alguns
estudos (Horton 2008, Falcone and Satiani
2008, Darzi 2009, Candace and Giordana
2009, Dwyer 2010), se debrugassem sobre
a questdo e os resultados sugerem que a
gestdo de unidades de salde, nomeada-
mente hospitais, por médicos pode aportar
ndo s6 uma melhoria na qualidade dos ser-
vicos prestados aos doente mas também
melhores resultados no desempenho da
prépria instituigdo.

lgualmente  Amanda Goodall em 201 |
realizou uma andlise que aponta para que
os hospitais americanos posicionados nos
melhores lugares nas classificagdes do “US
News" e no Relatério Mundial sobre os
“Melhores Hospitais” sdo chefiados numa
proporgdo muito significativa por médicos.
Algumas das mais prestigiadas clinicas ame-
ricanas estdo a adotar a politica de promo-
verem a aquisicdo de competéncias de ges-
tdo por parte dos seus quadros médicos.
Este € um campo para reflexdo e debate
para todos os interventores no sector da
saude em Portugal. ____[3

por. Maria Perpétua Rocha




O papel dos Médicos na transformacio do Sistema de Satde

A complexidade do sistema de salde torma particularmente dificeis e exigentes os indispensaveis
processos de reforma. Com efeito, a vulnerabilidade social e politica do setor, a multiplicidade
de impactos e as inevitaveis consequéncias sobre as expetativas dos cidaddos e dos profissionais
tornam os processos de reforma morosos e, muitas vezes, pouco eficazes.

o setor da salude coexistem

multiplos atores profissionais,

com elevada diferenciagdo
técnica e profissional, contribuindo
para que este setor seja reconhecido
como uma das areas de atividade onde
a relacdo entre o conhecimento e ino-
vagdo se faz sentir com maior acuidade.
A transformagdo do sistema de salde
requer, por isso, tempo e ponderagdo
devendo resultar de um processo in-
tegrador de vontades, de mobilizagdo
profissional e civica privilegiando a cla-
reza estratégica e o rigor nos objetivos
fixados.
Neste contexto, é fundamental ter em
conta o papel dos médicos, enquanto
agentes profissionais com elevadas res-
ponsabilidades no desempenho global
do sistema e das organiza¢cdes de sal-
de, tanto no plano estritamente assis-
tencial como nos aspetos da qualidade
e da seguranca clinica e, consequente-
mente, no equilibrio e na sustentabi-
lidade ética, humana e econémica do
sistema de salde.
No processo global, de governagdo do
sistema e das organizagcdes de salde, é
fundamental ter em conta a transfor-
macdo continua do conhecimento e as
respetivas implicacdes no desenvolvi-
mento de um capital humano de gran-
de potencial e qualidade e com uma
forte apeténcia para o envolvimento
nos processos de inovagdo e de gestdo
da mudanca.
Os médicos tém uma particular res-
ponsabilidade no envolvimento e na in-
tegracdo das equipas podendo contri-
buir, de forma decisiva, para a coesdo
interna das organizagdes ao nivel da
valorizagdo e do desenvolvimento pro-
fissional mas também na qualidade do
desempenho global das organiza¢des.
A lideranga, em organizacdes de sau-
de, enquanto dimensdo essencial da
fiabilidade de uma organizagdo ndo
pode deixar de ter em conta o envol-
vimento dos diferentes membros que
integram a equipa de satde implicando

\

O desafio maior que se
coloca, atualmente, na
gestdo das organizagoes
de saude passa pela ca-
pacidade de integracao
de competéncias capaz
de favorecer uma flexibi-
lidade cooperativa entre
o capital intelectual, as
competéncias e os sabe-
res, o modelo organiza-
cional e de gestdo

uma forte responsabilizacdao pelos ser-
vicos prestados. O papel dos médicos,
nas estruturas do sistema de salude e,
em particular na lideranga das organi-
zagdes, € muito importante indepen-
dentemente da tipologia concreta das
fungbes exercidas.

Nas organiza¢gdes de salde modernas ¢
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imperativa a conciliagdo entre eficién-
cia, qualidade e efetividade na gestdo e
utilizagdo dos recursos. Cada vez mais
¢ sentida a necessidade de multidisci-
plinaridade das equipas dirigentes e da
sua capacidade de fazer convergir as di-
ferentes competéncias e disciplinas do
conhecimento tendo em vista a melhor
satisfagdo da missdo da organizacdo e
do cumprimento dos seus objetivos.
Neste tipo de organiza¢des complexas
€ muito importante a definicdo de uma
visdo mobilizadora para o desenvolvi-
mento capaz de conduzir os elementos
da organizacdo a empenharem-se nos
processos de mudanca.

O contributo dos médicos, no ambito
desta multidisciplinaridade, reside na
capacidade destes profissionais pode-
rem influenciar diretamente, pela sua
acdo, a gestdo dos recursos clinicos,
tecnolodgicos e financeiros favorecendo
uma maior focalizagdo no interesse do
doente, na minimizagdo dos custos da
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Nas organizagdes de
sailde modernas é impe-
rativa a conciliacdo entre
eficiéncia, qualidade e
efetividade na gestao e

utilizacdao dos recursos

“ndo qualidade” e no cumprimento das
determinantes éticas e deontoldgicas
da profissdo médica.

No contexto dos sistemas de salde,
em transicdo, afigura-se importante a
incorporagdo na formacgdo médica, pré
e pos-graduada, de instrumentos de
gestdo clinica, operacional e financeira
na medida em que grande parte das
escolhas criticas, realizadas nas orga-
nizagdes de salde, depende exclusiva-
mente da decisdo médica.

O médico deve ser ator e agente par-
ticipativo no processo de defini¢do
estratégica das instituicdes assumin-
do, igualmente, um papel relevante na
corresponsabilizacdo pelas decisdes
e pelas escolhas que, embora devam

ter como primeiro suporte a evidéncia
técnica e cientifica, ndo podem deixar
de ter também em conta uma ponde-
ragdo de custo-efetividade em contex-
to ético.

O indispensavel contributo dos médi-
cos na lideranga e gestdo das organi-
zagdes de saude cria condi¢des para
a dinamizagdo de uma cultura institu-
cional de governagédo clinica que tenha
em conta o interesse primordial dos
doentes, a incorporagdo da inovagdo
cientifica e a utilizagdo racional das di-
ferentes tecnologias favorecendo, des-
se modo, uma maior consolidagdo da
sustentabilidade das organizagdes.
Neste sentido, o desafio maior que se
coloca, atualmente, na gestdo das or-
ganizagdes de salde passa, pela capa-
cidade de integracdo de competéncias
capaz de favorecer uma flexibilidade
cooperativa entre o capital intelectual,
as competéncias e os saberes, o mode-
lo organizacional e de gestdo e a orien-
tagdo para os melhores resultados.
Um novo modelo de gestdo direciona-
do para a eficiéncia, qualidade e efe-

tividade dos cuidados de salde terd
de ser, forcosamente, assente numa
matriz de conhecimento e inovagdo na
qual prevaleca a ética dos valores e o
alinhamento multiprofissional perante
os objetivos.

O setor da salde tem caracteristicas
particulares que o afastam duma logica
estrita de mercado. E por essa razio
que, entre muitas outras, as profissdes
de salde estdo subordinadas a princi-
pios e valores e a condutas deontoldgi-
cas particulares no sentido de garantir
e salvaguardar os direitos dos cidaddos
enquanto utilizadores do sistema de
salide.

Num sistema de satde moderno, eficaz
e seguro os médicos tm uma respon-
sabilidade central ndo apenas no domi-
nio importante da pratica profissional
mas, sobretudo, na contribuicdo e con-
solidagdo de uma cultura de responsa-
bilidade e de confianca. I3

por: Adalberto Campos Fernandes,
ENSP UNL

Um novo comego

de salide completardo este quadro.

conseguiu.

custos e até isso chamou as pessoas.
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ois médicos falaram de gestdo, eu falaria do impacto da medicina na gestéo.
A evolugdo da medicina, nomeadamente a da longevidade e a integracdo e inovagdo de ciéncias como a biotecnologia, a na-
notecnologia, a neurociéncia e as Tl, ditardo que o sector da satide seja 0 maior mercado global. A indUstria farmacéutica e o turismo

As pessoas e nalguns casos os Estados vdo pagar para que o Homem seja mais saudavel, viva mais tempo, seja mais activo, produtivo,
feliz e motivado. Biotecnologia, células estaminais, farmacos gendmicos, aumentardo a inteligéncia humana. A ciéncia cognitiva do
cérebro protegerd a mente do envelhecimento, renovard as memorias, trard mais agilidade fisica e melhores desempenhos.

A medicina acabard com a discussdo entre o cuidar da satide ou o tratar da doenca, demonstrando que cuidar da salide é bem mais
barato e eficaz para a sociedade. A sua missdo serd prever, recuperar, regenerar, prolongar e dar qualidade a vida.

A evolugdo da medicina e ciéncias da vida fardo pelas pessoas no mundo do trabalho e nas organizagcdes, aquilo que a gestdo ndo

A gestdo nunca percebeu que o foco do seu investimento tinha que ser feito nas pessoas.
A gestdo sdo pessoas e transferéncia de conhecimento e de inteligéncia dessas pessoas
para as organiza¢des. A gestdo menorizou-se ao fixar o seu territdrio e o seu poder nos

Talvez por ma influéncia, a politica e a governagdo adoptaram a mesma linguagem.
N&o ha duvida de que a missdo futura da gestdo é uma mudanga inovadora do desempe-
nho humano, mas isso sé o vai conseguir no mesmo caminho que as ciéncias da vida estdo
a seguir. A gestdo tem que aproximar o seu modelo dessas ciéncias, porque é de vida que
também temos que falar nas organizagdes. 3

E por isso facil de perceber quem vai liderar esta relagdo no futuro...

por: Jorge Marques
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As pessoas sdo consideradas uma das vantagens competitivas mais
importante nas organizacdes. E fundamental geri-las com grande

rigor uma vez que o impacto positivo de uma gestdo adequada

é determinante nos resultados econdmico-financeiros, no clima
organizacional, na evolugdo dos trabalhadores como individuos com
desejos de ascensdo pessoal e profissional. A consultoria traz inlmeros
contributos nesse sentido, por isso, neste dossier especial procuramos,
saber como Nuno Nogueira, Senior Manager da PWC's Academy analisa
essa ferramenta do mundo da gestdo; conhecer qual a ligagdo entre

o mundo da investigacdo e o das praticas de RH com a ajuda de uma
investigadora do Instituto Universitario de Lisboa (ISCTE-IUL) Ana
Margarida Passos, e o contributo para uma definicdo do que pode
fazer a consultoria dado por Luis Fructuoso Martinez, Professor na
Nova School of Business and Economics.
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ESPECIAL RH - CONSULTORIA

A digital, mobile and socral
connected screen-based saciez‘y.
Not tomorrow. Taday!

No extraordinario contexto de mudang¢a em que vivemos, um dos
nossos principais desafios serd percecionar as tendéncias fundamentais
que dardo vida a footprint das nossas decisdes de consumo e de
investimento. Do ponto de vista de negdcio, identificar, compreender,
prever e agir sobre essas tendéncias podera ser a diferenca entre
sobreviver ou ndo e, sobrevivendo, obter maior ou menor retorno dos
iInvestimentos realizados.

3 O Pessoalfevereiro2014



em-se tornado particu-
larmente evidente que
identificar ou prever essas
tendéncias pode até nio
ser o essencial. O mais importante
serd como podemos obter vantagens
competitivas — no plano profissional
individual ou no plano corporativo
— pelo desenvolvimento de compor-
tamentos e atitudes, de produtos e
servigos que correspondam as neces-
sidades e exigéncias do mercado e as
suas expectativas, perante o desen-
volvimento de tais tendéncias.
Nio surpreenderd, portanto, que
valha mais de 25 mil milhdes de eu-
ros, uma industria global dedicada a
consultoria de rh, nas suas multiplas
dimensées de atuagdo. Da definigdo
e suporte de uma politica ativa de
remuneragdes e beneficios, passando
pelos desafios da gestdo da mudanga,
pelo apoio em processos de aquisi¢do
e venda de empresas e/ou processos
de significativa transformagio estru-
tural, a praticas de recrutamento e se-
lecdo de talento, aferi¢io do seu po-
tencial e desenvolvimento do mesmo,
com politicas ativas e estratégicas de
formagdo, e aplicagio e implemen-
tacio de ferramentas tecnoldgicas
de suporte e anilise, enfim... uma
multiplicidade de dimensdes de atu-
agdo — quer, no plano stricto sensu
dos profissionais, quer no leque mais
abrangente das organiza¢des — e da
qual ser percebe, naturalmente, dos
desafios apliciveis e da exceléncia
de profissionais e competéncias que
exige. Entre as principais tendéncias
que ji se fazem sentir na epiderme
profissional ndo poderemos ignorar
o caminho acelerado que temos per-
corrido para uma digital, mobile and
social connected screen-based society, na
qual se massificard uma screen culture
aplicdvel a todos os nossos ambientes
de decisdo e atuagio.
Esta significativa influéncia da tec-
nologia — ou melhor dizendo, do
modo como a utilizamos e utiliza-
remos — no nosso dia-a-dia, trans-
formari, sem retorno, todo o modo
de vida a que nos costumdmos e que
conhecemos. Nio surpreende, por
isso, que possa constituir um debate
quase anacrénico, o modo analégico
como perspetivamos, por exemplo,
uma estratégia de desenvolvimento
de talento no multidimensional pla-
No em que Vivemos com 0s recursos

de business and behaviour intelligence
que dispomos.

Esperando experiéncias imediatas,
todavia relevantes e de qualidade, e
always on and available, empresas
e profissionais, business fo business
ou business to consumer ou consumer
to consumer, estardo mais exigentes
— igualmente mais capazes de esco-
lher e selecionar — e, por conseguin-
te, mais esforcados em melhorar as
suas posi¢cdes competitivas. Fa-lo-do
pelo desenvolvimento continuo das
suas préprias competéncias — do seu
capital humano — obtendo ganhos
exponenciais de eficiéncia e insights
significativos do futuro, ja hoje.

Pelo contririo.

E o que pretendemos ou temos pro-
curado.

No plano do desenvolvimento e
formagio profissional, tém sido
particularmente significativas e de
rutura, as mudangas profundas e
transformacionais da nossa atitude
e do nosso comportamento que tém
decorrido da introdugio da tecno-
logia e, das tendéncias demogréficas
e civilizacionais que temos vivido.
Uma questdo estratégica e central
que, refletindo os desafios ineren-
tes, ndo deixa de suscitar também
oportunidades que dai decorrem,
para os profissionais mais dgeis e
determinados na sua aprendizagem.
Desde a incorporagio do telemével,
a disponibiliza¢io de cursos online,
salas de formagdo virtuais e outras
tecnologias, a nano society em que
estamos instalados, definitivamen-
te, abarcard todos os dominios da
nossa vida.

Atualmente, podemos dispor da
tecnologia para aprender mais e
melhor. Podemos desenhar solu-
¢bes mais préximas das necessida-
des efetivas das empresas e dos seus
profissionais, para dar resposta aos
novos desafios. Podemos dispor de
solucdes que estdo para além da via
tradicional de aprendizagem e que
refletem o modo como interagimos
e nos relacionamos nos dias de hoje.
Reconheceremos todos que a defi-
ni¢do e aplicagio de uma estratégia
integrada, no plano mais vasto da
organizagdo, e transversal a todas
as células desse organismo, é uma
necessidade crescente. Com ou sem
recurso a especialistas externos — a
consultores — um imperativo nas

Nuno Nogueira,
PwC'’s Academy Senior Manager*

empresas e, num plano individual,
para os seus profissionais.

Este organismo multicelular, aplica-
vel ao nosso préprio modo de atuar
individualizado, acarreta exigéncias
profundas — 2 escala global? sim,
mas também, na nossa nezwork local
propria — de preparagio para uma
aprendizagem continua e informal,
muito para além dos mecanismos
analdgicos em que ainda, por vezes,
refletimos.

A agilidade, inovagio e empowerment
que possamos proporcionar aos co-
laboradores e, estes proprios, do que
possam construir no seu percurso de
desenvolvimento estard intimamente
associado ao seu espirito colaborativo,
refletindo-se diretamente nos resulta-
dos do seu negdcio.

As experiéncias de vida que se apro-
ximam, rapidamente, a passos largos,
sdo blended. Niao blended ou mix, no
sentido tradicionalista do termo, mas
blended experiences — blended lives. E,
serd nossa escolha, fazer parte das blen-
ded lives and choices dos nossos clientes,
equipas e peers, e colaborar, estrategi-
camente, no seu desenvolvimento ou,
ficarmos a margem ndo do futuro, mas

ja hoje, do presente. __ 3

* com Catarina Jodo Morgado, PwC’
Academy Manager e Andreia Gongalves
Nascimento e Cristiana Romero Silva,
técnicas de formagio.
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E se a GRH levasse

a sér1o a 1nvestigacaor

A ligacdo entre a investigacdo

e as praticas de Recursos Humanos

nem sempre tem sido conseguida.

Se para muitos gestores de recursos
humanos a investigacdo levada a cabo

nas Universidades e Centros de Investigacdo
esta longe do dia-a-dia das organizagdes,
também é verdade que para muitos
Investigadores, os gestores ndo acompanham
as Ultimas descobertas cientificas

que certamente teriam implicagdes
importantes nas suas atividades diarias.
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um contexto especial-

mente dificil para as or-

ganizagdes como o atual,

com elevados constrangi-
mentos econdémicos, a optimizagio de
recursos e a adogdo de priticas de ges-
tdo de recursos humanos cuja eficicia
tenha sido cientificamente comprova-
da faria, certamente, todo o sentido.
Mas como promover o didlogo entre a
investigagdo e os gestores de recursos
humanos? Esta tem sido uma pergun-
ta recorrente que continua a merecer
uma andlise cuidada, nio s6 pela im-
porténcia de identificar estratégias que
potenciam uma aproximagio entre as
partes, mas também pelas consequén-
cias deste afastamento.



Mitos sobre o trabalho em equipa
Na ultima década, um grupo de
investigadores do  Organizational
Behavior & Human Resources Rese-
arch Group da Business Research Unit
do Instituto Universitdrio de Lisboa
(ISCTE-IUL) tem levado a cabo
um conjunto de investigacoes sobre a
eficicia do trabalho em equipa. En-
quanto a investigagio sobre equipas
de trabalho tem aumentado consi-
deravelmente nos udltimos anos, as
priticas organizacionais continuam
a focar-se essencialmente no nivel
individual. Neste artigo procuramos
abordar alguns mitos sobre o traba-
lho em equipa que prevalecem em
muitos modelos de gestdo de recursos
humanos atuais, sintetizando alguns
resultados das investigagbes que te-
mos vindo a realizar.

Ana Margarida Passos, Investigadora no Instituto
Universitario de Lisboa (ISCTE-IUL), (ao centro)

cises de melhor qualidade e sdo mais
criativas. Contudo, a investigacio
mostra que (a) a diversidade baseada
em caracteristicas observaveis (como
o sexo, a idade, ou nacionalidade)
nao contribui para o desempenho das
equipas; e (b) mais importante que a
diversidade objectiva é a diversidade
percecionada pelos membros. Assim,
em equipas muito diversas ¢ impor-
tante tornar saliente os aspectos uni-
ficadores que promovam a sua coesio
enquanto grupo.

Mito 2: “Numa equipa é fundamental
que cada um tenha uma visdo prépria
sobre as tarefas” (Verdadeiro ou Fal-
so?). Falso. A investiga¢do tem de-
monstrado que as cogni¢des partilha-
das sdo fundamentais para aumentar
a eficicia do trabalho em equipa.
Quando os membros da equipa par-

as necessidades e a¢des dos restantes
membros, e adaptar os seus compor-
tamentos as exigéncia da tarefa.
Mito 3: “Numa equipa, do conflito
nasce a luz” (Verdadeiro ou Falso?).
Falso. Tal como os conflitos de natu-
reza afetiva, os conflitos de tarefa, ou
seja, as divergéncias entre os membros
que tém por base ideias, opinides e
pontos de vista sdo prejudiciais para
o desempenho da equipa. Sendo que
o conflito é um processo inevitivel no
decorrer da realizagio do trabalho, é
fundamental garantir que o confli-
to de tarefa nio seja utilizado como
uma estratégia socialmente aceite
para manifestar um conflito de ori-

gem emocional. ___[3

Nota: Este artigo teve por base os traba-
Thos de investigagio desenvolvidos por Ana
Margarida Passos, Anténio Caetano, Ana
Margarida Graga, Catarina Santos, Patricia
Costa e Pedro Marques Quinteiro do Busi-
ness Research Unit do Instituto Universitdrio

de Lisboa (ISCTE-IUL).
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Mito 1: “A diversidade ¢ indispen-
sdvel a qualquer equipa” (Verdadeiro
ou Falso?). Falso. Muitos gestores
baseiam-se na hipétese do valor da
diversidade, considerando que equi-
pas mais heterogéneas produzem de-

tilham um entendimento organizado
sobre os aspetos-chave do funciona-
mento da equipa e da execugio da
tarefa, ou seja, quando desenvolvem
um modelo mental coletivo, conse-
guem antecipar com maior facilidade
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criacao de valor

O mundo empresarial enfrenta atualmente uma conjuntura de grande
exigéncia e imprevisibilidade. Neste contexto adverso, o capital humano
deve fazer a diferenga, porque o sucesso organizacional resulta, em grande
medida, de uma gestdo eficiente das competéncias dos colaboradores, bem
como da capacidade de os mobilizar para a mudanca.

s consultores RH sio,
inquestionavelmente,
parceiros estratégicos do
mundo  organizacional,
dado que visam maximizar o poten-
cial humano e a subsequente cria-
¢do de valor. No entanto, para que
o processo resulte, é fundamental o
compromisso (e a conflanga) entre as
partes envolvidas.
Muito resumidamente, o procedi-
mento inicia-se com a elaboragio de
um diagndstico organizacional, que
pode passar pela identifica¢do de pro-
blemas subjacentes, de seguida sdo
propostas medidas de intervencio e,
posteriormente, mede-se o impac-
to dessas medidas. Nestas etapas, os
profissionais envolvidos empregam
instrumentos técnicos, de natureza
quantitativa e/ou qualitativa, associa-
dos 4 implementagio de processos e

praticas RH (por exemplo, Balanced
Scorecard, Six Sigma, entre outros).
A Consultadoria em RH abrange
inimeras dreas de atua¢io no dmbito
dos Recursos Humanos, tais como:
Recrutamento e Selegio, que consiste
em atrair e escolher os candidatos que
melhor se adequam as fungdes em
causa; Anilise de fungées e avaliagio
de perfis, que passa por uma efetiva
adequagio dos colaboradores as res-
pectivas fungdes; Desenvolvimento
de competéncias (de indole técnica e/
ou interpessoal), passando pela for-
magio, e tendo em vista o aprofun-
damento dos ski/ls necessirios A efi-
ciente execugdo do trabalho; Gestio
de desempenho e compensagdes, que
abrange a elaboracio e boa utilizagio
de instrumentos de gestdo estratégica
que visam maximizar a performance
dos colaboradores; Gestio do talento,
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onde se incluem programas de coa-
ching e mentoring, que visam a iden-
tificagdo, desenvolvimento e retengio

de capital humano. _ R

Luis Fructuoso Martinez,
Professor na Nova School of Business
and Economics

my -
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7 Diretores-gerais perguntam
& 7 Consultores respondem

A revista Pessoal juntou Gestores e Consultoras, os primeiros apresentaram
0s seus problemas e os segundos tentaram ajudar a encontrar solugdes. Leia
aqui o resultado destes encontros imediatos que sé ndo sdo de terceiro grau
porque nao foi Steven Spielberg a promové-los nem se procurava explicar
fendmenos extraterrestres; Pelo contrario, as explicagbes conseguem
encontrar-se dentro das proprias organizagoes.

Lider sustentavel?

Qual o perfil do lider sustentével?

Gosto desse conceito e parece-me bas-
tante atual para todos os lideres que
ambicionam dar resposta aos desafios
da sua geragio. Vivemos na geragio da
sustentabilidade e a lideranca susten-
tivel visa a gestdo de negdcio com os
melos essencials, sem excessos, 0 que
na drea em que trabalho é necessaria-
mente orientada para a combinagio
entre as tecnologias e os processos cer-
tos associados ao talento individual e
de equipa, interligando uma visdo clara
e transparente que crie valor de forma
transversal para toda a organizagio e os
seus stakeholders. Um lider sustentavel
tem a missdo de envolver as Pessoas
certas num objetivo comum, partilhado
e com sentido para todos, assumindo
uma lideranga positiva que visa poten-
ciar o melhor de cada Pessoa incenti-
vando, através do seu préprio exemplo,

a correr pelas mesmas ambicbes para
que no final os resultados obtidos se-
jam partilhados também por todos na
proporcio da sua contribuico.

Qual a diferenga entre Gestdo e Lide-
ranga? Como encaram esta questio?

Aprendi que a Gestdo ¢ a viso estraté-
gica para o negdcio, sobre os objetivos
e o caminho a percorrer para alcancar
as metas definidas. A lideranca estd
orientada para a gestdo positiva do
Talento, na capacidade de encontrar
sentido, de envolver o coletivo numa
mesma histdria e de contribuir no final
para a motivagio e felicidade das Pes-
soas, através da geracio de novas ideias
e da inovagio dinimica. E uma disci-
plina que requer a partilha da visdo a
longo prazo, a existéncia de platafor-
mas responsiveis por potenciar o ta-
lento, o crescimento individual e a pro-
mocio de sinergias entre os diversos
ecossistemas da organizagio. Como

José Pinote,
a/TT

Francisco Lopes da Fonseca,
Mind Source
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Consultores, trabalhamos orientados
por uma lideranga positiva junto das
nossas Equipas, em que promovemos
a paixdo em tudo o que realizamos no
nosso trabalho didrio em cada Projeto,
no desenvolvimento de uma identida-
de e ADN organizacional responsavel
pela promogio de um envolvimento
emocional entre as Pessoas € a marca
Mind Source. No final do dia, existe
uma diferenga real na forma como me-
dimos o sucesso, como uma experién-
cia humana criativa associada 2 cria¢io
de valor para todos.

Gestdo de Qualidade aliada a Gestio
de Pessoas, o que estd a ser feito neste
sentido?

Acredito que a Gestio da Qualidade
ndo pode nunca dissociar-se da Gestio
Positiva das Pessoas. A preocupagio
pela exceléncia associada 4 forma como
inspiramos as Pessoas a desenvolver os
seus Talentos, a colocar criatividade e
inovagio em tudo o que desenvolvem
em cada um dos Projetos onde a Mind
Source estd presente permitem-nos ter
uma visdo de futuro orientada para a
promogio, de igual forma, da satisfa-
¢30 de cada um dos nossos Clientes e
Parceiros, seja através da melhoria con-
tinua dos processos que temos formais
e informais, seja da entrega com quali-
dade tangivel e mensurdvel dos nossos
servicos, seja através da felicidade das
nossas Pessoas.

Questdes formuladas por José Pinote, CEO da
a7TT e respostas dadas por Francisco

Lopes da Fonseca, CEO da

Mind Source — Consultores de Portugal



Estilos de lideranca,
clima organizacional
e motivagio a distincia

Atualmente fala-se muito da “inteli-
géncia emocional” na gestdo de pessoas
e, com 1ss0, o facto do lider se colocar
como membro integrante da sua equipa.
Quais seriam os caminhos que um lider
deveria percorrer para vencer o desafio
de gerir pessoas nesta nova perspetiva,
sem perder autoridade e o pulso firme?
O conceito de alta performance associa-
do a inteligéncia emocional, nunca foi
tdo utilizado como hoje. Quanto mais
as empresas procuram flexibilidade e
velocidade deciséria, mais dependem
das pessoas; em decorréncia, o mundo
corporativo passa a exigir dos lideres
competéncias diferenciadas, dentre elas
a inteligéncia emocional.

Esta competéncia, que cada vez mais
tem o papel de diferenciar os lideres (alta
performance versus performance mediana),
permite desenvolver um ambiente har-
monioso e a0 mesmo tempo, ser produ-
tivo em ideias e resultados. A nossa ex-
periéncia mostra que estilos de lideranca
impactam fortemente no clima organi-
zacional da empresa e é responsével pela
variagio de desempenho nos resultados
finais da organizagio (impacto tangivel
no desempenho do negécio). Ou seja,
dreas gerenciadas por lideres com forte
inteligéncia emocional superam as metas
operacionais e de vendas, quando com-
parada &s outras dreas.

Como esses lideres fazem? Que cami-
nhos percorrem?

Todos os lideres possuem repertérios de
estilos de liderangas variados, dos quais
podem selecionar o mais apropriado
para as situagdes especificas. Porém ¢
importante que procurem: Motivar a si
mesmo e persistir mediante frustragdes;
Controlar impulsos, canalizando emo-
¢Oes para situagdes apropriadas; Praticar
gratificagdo prorrogada; e Motivar pes-
soas, ajudando-as a libertarem os seus
melhores talentos, e conseguir os seus
engajamento e objetivos de interesses
comuns.

Como ¢ que a gestdo dos colaboradores
pode impactar a relagio deles com os
stakeholders da empresa?

E necessdrio que as empresas encontrem
mecanismos para entender o que pen-
sam os stakeholders, contribuindo para

A

Vivian Santalucia,
Embelleze

a construcio da reputacio da empresa.
Reconhecer o papel de cada colaborador
e fazer com que eles entendam a iden-
tidade da companbhia, transformando-os
em verdadeiros embaixadores da marca.
Funciondrios insatisfeitos, no entanto,
acabam por contaminar clientes com
quem mantém contacto direto.

De que forma um lider deve gerir os
seus colaboradores a distAncia, manten-
do-os motivados, uma vez que funcio-
namos como uma subsididria localizada
em Portugal de uma empresa brasileira?
O modelo adequado para gestdo dos
colaboradores é absolutamente relati-
vo, passando por multiplos fatores de
andlises, envolvendo o tipo de negécio,
a visdo e missdo pretendidas, a cultura
organizacional, os valores, o perfil dos
profissionais, recursos disponiveis, entre
outros aspetos. O ponto de partida é o
estudo organizacional e comportamen-
tal da empresa, para adotar agdes de
estimulo (motivagio) que impactem a
médio e longo prazo.

Porém, de uma forma mais generalista,
as tematicas relacionadas com a motiva-
¢do comummente identificadas em es-
tudos de pesquisas de clima em empre-
sas clientes, remete énfase as seguintes
priticas operacionais dos lideres:

* Definicio clara de papéis, responsabi-
lidades, objetivos e resultados a serem
alcancados, baseados no estudo do mer-
cado local, considerando as diferencas
culturais e dos mercados;

* Reconhecimento efetivo: O reconhe-
cimento nio deve ser usado, apenas para
as grandes e excepcionais realizagdes.
Reconhecer todas as melhorias no de-
sempenho. Mais importante do que cri-
ticar os comportamentos indesejiveis
é elogiar os comportamentos desejiveis;
+ Atribuigio de recompensas: E neces-

Ivanna Gaino,
Elevus Brasil

sirio identificar as recompensas que
terdo mais impacto na equipa. E neces-
sdrio, também, que as pessoas saibam
quais os critérios de atribui¢do das re-
compensas e 0 modo como funcionam
sob pena de nfo as considerarem justas;
* Estimulo do espirito de equipa — Pro-
porcionar eventos que integrem as pes-
soas, fortalecendo a identidade organi-
zacional e o sentimento de pertencer 4
organizagio;

* Investimento em aprendizagem e ino-
vagio;

* E, indiscutivelmente, um sistema de
comunicagio efetivo e constante entre
lider e liderados, facilitando o esclareci-
mento de factos, orientagdo para o éxi-
to, facilitagio do trabalho, apoio e com-
partilhamento de ideia e/ou decisGes,
baseados nos valores organizacionais.

Questdes formuladas por Vivian Santalucia, Ge-
rente da Embelleze e respostas dadas por Ivanna
Gaino, Managing Partner da Elevus Brasil

Medir formagio e
motivar pessoas

A formagio que tem por objetivo o
desenvolvimento das sof skills nos
colaboradores, que constitui na maio-
ria dos casos um grande investimen-
to para as empresas sem garantias de
retorno, nio deveria estar obrigada a
uma componente de taxa de sucesso?
Nio seria mais justo para quem vende
e para quem compra esta formagio?

Um dos maiores desafios enfrentados
pelas organizagbes consiste em medir o
retorno do investimento dos diferentes
projetos de formacio. Contudo, é fun-
damental que as empresas entendam a
formagio como uma fonte de criagio de
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valor. A taxa de sucesso e avaliagio do
retorno do investimento em formagio,
depende em muito da maturidade orga-
nizacional de cada empresa.

Para o LetsTalkGroup, s6 faz sentido
fornecer um servigo de formagio se a
partida o seu sucesso estiver garantido.
Colaboramos com os melhores consul-
tores e metodologias, e desenvolvemos
um trabalho muito préximo com o
cliente para entregar resultados de su-
cesso. E, utilizamos o modelo de avalia-
c¢io KirkPatrick, que complementamos
com a metodologia ROI (ROI Institu-
te): uma ferramenta precisa e credivel,
utilizada para traduzir em resultados fi-
nanceiros todos os projetos de formagio.

Numa conjuntura dificil como a atual,
em que muitas vezes os colaboradores
apresentam comportamentos desvian-
tes que resultam estritamente da sua
vida pessoal, e em que na maioria das
vezes as organizagdes nio os conseguem
ajudar porque nio se podem substituir a
eles, como fazer para os manter alinha-
dos e motivados?

A motivagio é um tema muito estuda-
do e que estd explicado sob a hierarquia
das necessidades. Se um lider tudo fi-
zer para responder a essas necessidades,
motiva, provoca a agio das pessoas. Se
sabe como desagradar (desmotivar),
também sabe como agradar (motivar),
criando condigbes para que as agdes
acontecam. Motivar os colaboradores
ndo passa apenas pelo aumento de sa-
lirios. H4 muitas medidas com custos
reduzidos que produzem resultados,
deixando os colaboradores satisfeitos e
as organiza¢es mais orientadas para a
superagdo dos seus objetivos.

Na conjuntura atual, a motivagio, entre
muitos outros aspetos, pode passar por
ser soliddrio com a vida pessoal dos co-
laboradores, reconhecer os desafios que

Manuel Tarré,
Gelpeixe

Alexandre Lourenco,
GrupoConcept

encaram ¢ mostrar uma preocupagio
genuina quando estiverem com proble-
mas. Desta forma teremos um colabo-
rador, ainda que com problemas pes-
soais, interessado em manter um bom
desempenho e motivado para o sucesso
da organizagio.

Questdes formuladas por Manuel Tarré, Diretor-
-geral da Gelpeixe e respostas dadas por Elisabete

Tomé, Executive Diretor da Let'sTalkGroup

Trabalhadores

satisfeitos! Mas Como?

Na vossa opinido, num mundo profissio-
nal dindmico e em constante evolugio,
qual é o melhor procedimento para asse-
gurar que as competéncias de cada pes-
soa continuam adequadas a sua fungio?

A formagio é um factor essencial e ab-
solutamente determinante para assegu-
rar as competéncias de cada colaborador.
Para além das competéncias técnicas
que proporciona a cada colaborador, a
formagio permite também um desen-
volvimento de competéncias comuni-
cacionais e emocionais que sio depois
canalizadas na relacio empresa-colabo-
rador, contribuindo eficazmente para o

Elisabete Tomé,

Claudio Masi,
Insignis West

Let'sTalkGroup
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aumento do desempenho e consequen-
te obtengdo de resultados.

Quais os factores que mais contribuem
para a satisfacio do colaborador na sua
fungdo e como conhecer quais as expec-
tativas de cada colaborador para a sua
fungio e reconhecimento pessoal?

Dar voz aos colaboradores, envolvé-los
nas decisGes e no percurso da empresa
¢ um passo forte rumo ao sucesso tanto
ao nivel particular de cada colaborador,
como ao nivel coletivo de toda a empresa.
Os colaboradores devem sentir que as
suas opinides e o seu trabalho e dedica-
¢do na empresa sio valorizados e para
isso é essencial que lhes seja dado um es-
paco de intervengao que vd além das suas
tarefas profissionais didrias. Aqui serdo
manifestadas as suas expectativas e dire-
trizes, 0 que permite um maior conheci-
mento individual por parte da empresa.

Tendo em conta as atuais restri¢oes or-
camentais das empresas, como assegu-
rar metodologias de reconhecimento e
satisfagio nio baseadas em recompen-
sas monetarias?

As empresas devem desenvolver poli-
ticas de Recursos Humanos baseadas
na proximidade dos seus colaboradores.
Essa proximidade permitird encon-
trar formas variadas de recompensas
ndo monetdrias que serdo tio ou mais
valorizadas do que um prémio mo-
netrio. Entender a importincia dos
colaboradores no sucesso da empresa
trard a preocupagio de proporcionar
uma qualidade de trabalho associada ao
reconhecimento e valorizagio pessoal
e entender qual a melhor forma de re-
compensar cada colaborador.

Questdes formuladas por Alexandre Lourengo,
Administrador do GrupoConcept e respostas
dadas por Claudio Masi, Diretor-geral da
Insignis West



A lideraran¢a como
alavanca para a
motiva¢io das
equipas

Quais as melhores formas de moti-
var as equipas?

A motivagio das pessoas e das
equipas, contrariamente ao que
continua a ser quase implicito nas
nossas organizagdes, estd mais re-
lacionada com fatores intrinsecos
do que com fatores extrinsecos. O
que se revela importante é criar um
clima que instigue a4 autonomia e
por isso & motivag¢do. Ter uma clara
missdo, um propdsito maior, pois
os desafios encorajam as pessoas a
tornarem-se melhores a cada dia.
Quer equipas motivadas? Desen-
volva lideres que envolvam os co-
laboradores no propésito da em-
presa, na defini¢io de objetivos,
que partilhem a visdo, que atuem
segundo principios conhecidos e
identificados por todos, que mode-
lem o caminho dando o exemplo,
que convidem a desafiar os proces-
sos, a aprender com os erros, que
suportem a ag¢do, o desenvolvi-
mento, a troca e partilha de infor-
magio, que deem feedback . Estes
aspetos sdo fundamentais para que
a equipa se sinta competente, autd-
noma e apreciada.

Numa altura que se fala muito de
trabalho fora do escritério, quais
as melhores maneiras de gerir a

Eduardo Vieitas,
IT People

© DR

auséncia do trabalhador no espago
fisico?

Quando se trata de trabalhar sem
compromisso de horario, o que im-
porta sio os resultados o que supde
objetivos claramente assumidos e
um eficiente suporte a informagio
e report. Saber o que se tem a fazer
e o que se quer alcangar e ter um
suporte de informagio e conheci-
mento é o fundamental.

A existéncia de sistemas de Avalia-
¢io de Desempenho para avaliar e
premiar os colaboradores é positi-
vo, ou negativo tendo em conta que
uns sdo premiados e outros nio?

A existéncia de Sistemas de Ges-
tdo e Avaliagio do Desempenho,
desenhados com base numa arqui-
tetura de competéncias permite
que as pessoas e o seu propdsito es-
tejam alinhados e em sintonia com
os objetivos e o propdsito da em-

Paula Tomas,
Paula Tomas Consultores

presa. Assim, sabem de que forma
estdo a colaborar para o resultado
global da organiza¢io e como po-
dem melhorar, independentemente
do espago fisico de trabalho. Claro
que estes sistemas, porque de siste-
mas de gestdo de pessoas se tratam,
devem ser acompanhados de um
Jfeedback sistemitico que instigue
a0 crescimento e desenvolvimento
dos colaboradores e os objetivos
definidos devem refletir o propési-
to da organizacgio e o propésito do
individuo. E uma conclusio preci-
pitada partir do principio que um
sistema de Gestio e Avaliagio do
Desempenho tem que ter um pré-
mio ou recompensa.

Questdes formuladas por Eduardo Vieitas,
CEO da IT People ¢

respostas dadas por Paula Tomas,
Managing Director da

Paula Tomés Consultores

DELEGACAD DA MAIA

dos Ventos

7Uo do Vi
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Medir ambiente de
trabalho, competéncias
e recrutamento

Para obter sucesso, qual o peso (%) en-
tre as competéncias soff e hard de um
profissional?

Depende do contexto, dos fatores e do
modelo estrutural. Se a organizagio
tem uma estratégia de diferenciagio
e ¢ descentralizada e flexivel, assente
no relacionamento, sio fundamentais
as competéncias soff. Se a estratégia é
a massificacio, de economia de escala,
privilegiam-se as competéncias hard.
Globalmente, para a obteng¢do do su-
cesso, tendo em conta a evolugdo das
tecnologias, facilitadoras do resultado
do trabalho associado s atividades re-
petitivas, prevejo o reforco da tendén-
cia da componente sof? relativamente
a0 peso das competéncias hard.

Quais os KPIs (Key Performance In-
dicators) para medir o sucesso de uma
organizacio em termos de ambiente
de trabalho?

Clima organizacional, ou seja, a qua-
lidade de vida. Tendo em conta que,
em dias uteis, o trabalhador gasta entre
33% a 50% do seu tempo na atividade
laboral (horério, deslocagdes, tempo
extra a pensar no trabalho), para além
dos indicadores de satisfagio e de mo-
tivagdo no trabalho, é o indice de fe-
licidade que mede o sucesso de uma
organiza¢io em termos de ambiente
de trabalho, isto €, a complementari-
dade entre a satisfagio, a motivagio e a

qualidade de vida.

Quando efetua um processo de recru-
tamento, que comportamentos elimi-
nam de imediato um candidato?

A atitude do candidato, designada-
mente, a postura que o leva a de-
monstrar um desequilibrio entre a
necessidade de saber os seus direitos
em detrimento de perguntar as suas
obrigagdes, o que vai fazer e o que se
pretende dele. O comportamento do
candidato que ndo pensou, nio sabe e
nem sequer se preocupou em perceber
qual o contributo/mais-valia que pode
trazer 4 organizacio onde pretende in-
corporar-se e desenvolver a sua carreira.

Questdes formuladas por Nelson Pires,
Diretor-geral da Jaba Recordati e respostas
dadas por José¢ Manuel Moreira, CEO da
FAVVUSIT HR

Nelson Pires,
Jaba Recordati

Atrair talento para as
pequenas empresas e
redes sociais

Qual a melhor forma de atrair talentos
para uma pequena empresa?

Nio ha empresas boas nem mds para
trabalhar, mas sim empresas com as
quais as pessoas se identificam mais
ou menos. Assim, independentemen-
te da sua dimensdo, o aspeto mais cri-
tico quando se pretende atrair e reter
talentos passa por assegurar que existe
um /7 cultural entre a organizagio e as
pessoas.

Dando este aspeto como adquirido,
uma empresa de pequena dimensio
tem a seu favor fatores como uma
maior proximidade, flexibilidade e
agilidade que pode usar como argu-
mentos para atrair talentos.

A proximidade permite conhecer
melhor cada uma das pessoas, as suas
expectativas e motivagdes. Sendo uma
pequena empresa mais flexivel e 4gil, o
maior conhecimento das suas pessoas
pode-se traduzir numa maior facili-
dade em satisfazer expectativas, ade-
quando rapidamente o tipo de tarefas,
objetivos e incentivos a cada situagio,

José Manuel Moreira,
FAVVUS IT HR

uma vez que nio tem a rigidez nor-

malmente presente em organizagdes
de maior dimensio.

A probabilidade de um colaborador
vir a assumir mais responsabilida-
des num prazo mais curto e de estar
mais préximo dos centros de decisio
sdo outras caracteristicas destas orga-
nizagdes. Uma pequena empresa serd
bem-sucedida na atragio de talentos
que sejam sensiveis a este tipo de ar-
gumentos.

O recrutamento recorrendo as redes
sociais ¢ uma realidade ou o método
tradicional ainda prevalece?

As redes sociais tém vindo a ter um
peso crescente nos processos de re-
crutamento. No entanto, embora haja
cada vez mais organizagdes a utiliza-
rem estes canais, em Portugal os mé-
todos tradicionais ainda continuam a
ter um peso significativo.

Questdes formuladas por Daniel Oliveira,
CEO da Knowledge Inside e

respostas dadas por Artur Félix,

Partner da Blink Consulting

Daniel Oliveira,

Knowledge Inside
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Artur Félix,
Blink Consulting
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Os subsidios de refeicao, quando atribuidos

em vales refeicao (Ticket Restaurant), permitem

uma economia fiscal de mais 60%, comparativamente
com o pagamento processado em dinheiro.

SUBSIDIO DE REFEICAO EM TICKETS
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ESPECIAL RH - COMPENSACOES

As organiza¢des tém vindo a deparar-se com um cenario
econdmico dificil, no entanto, parece ser possivel, sem aumentar
custos, manterem os seus colaboradores motivados e alinhados
com os objetivos empresariais implementando sistemas de
compensacdes e beneficios adequados a sua atividade e as fungdes
desempenhadas pelos trabalhadores.

Vale a pena pensar e repensar o assunto para ter a certeza que

a compensagdo que é dada aos colaboradores &, de facto, a mais
indicada.
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Mariana Caldeira Sardvia, Advogada na Sociedade Rebelo de Sousa

& Advogados Associados

Desafios e novas tendéncias
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um mercado globalizado,
altamente  competitivo
e presentemente marca-
do por uma duradoura e
profunda crise econémico-financeira,
no qual a redugio e optimizagio de
custos constituem uma prioridade, os
sistemas de compensagées e benefi-
cios revestem-se de crucial importin-
cia enquanto instrumento de atracio
e reten¢do de talento, motivagio dos
trabalhadores, incremento de competi-
tividade e produtividade e alinhamento
entre a estratégia de negécio e os in-
teresses € necessidades individuais dos
trabalhadores.
O modelo retributivo tradicional,
alicercado no pagamento de uma
retribui¢io mensal fixa (exclusiva-
mente) associada ao exercicio de
uma determinada fungio, nio per-
mitia, claramente, dar resposta aos
novos desafios da gestdo de recursos
humanos.
Assim, ao longo das dltimas déca-
das evoluiu-se para um modelo re-
tributivo mais alargado — de 7ozal/
Reward - no qual a retribuicio fixa

deixou de ser o unico elemento re-
tributivo e a remuneragdo varidvel,
tal como outras prestagdes e bene-
ficios complementares, de natureza
pecunidria ou nio, foram ganhando
expressdo no pacote retributivo dos
trabalhadores.

Neste contexto, e apesar de a re-
tribui¢do fixa manter um peso pre-
ponderante, a retribui¢do varidvel
em fun¢io dos resultados tem as-
sumido uma importéncia crescente,
permitindo as empresas premiar de
forma individualizada o desem-
penho, competéncias e qualidades
especificas de cada trabalhador e,
concomitantemente, implementar
uma politica salarial flexivel e ali-
nhada com a respectiva estratégia de
negécio, conseguindo, dessa forma,
atrair e reter talentos, fomentar uma
cultura assente no mérito, promo-
ver niveis de desempenho superio-
res, incrementar a produtividade e,
simultaneamente, partilhar riscos
com os trabalhadores, envolvendo-
-o0s e co-responsabilizando-os pelos
resultados da organizacio.
Paralelamente, e por diversos fa-
tores, nomeadamente a crescen-
te sensibilidade das organizacdes
as necessidades dos individuos e
o aumento da carga fiscal, foram
sendo agregados ao pacote retri-
butivo intmeros beneficios como
a atribui¢do de viatura, telemdvel,
planos de pensdes, seguro de saide,
de acidentes pessoais e/ou de vida,
pagamento ou comparticipa¢do de
despesas educativas (do trabalhador
ou dependentes), vales sociais como
os “ticket infancia” e “ficket ensino”,
stock options, check-ups médicos, em-
préstimos em condi¢des vantajosas,
protocolos com descontos na aquisi-
¢do de servigos ou produtos, etc.
Mais recentemente, tem-se assisti-
do a adogdo de Planos de Beneficios
Flexiveis, que permitem aos traba-
lhadores, dentro de um or¢amento

definido e de entre um conjunto de
beneficios pré-seleccionados pela
empresa, construir um pacote indi-
vidualizado de beneficios, alinhado
com as necessidades especificas dos
mesmos ou do seu agregado e com
a fase da vida em que se encontram.
Os referidos Planos permitem um
incremento do grau de satisfacio
dos trabalhadores, uma eventual
reducdo de custos para a empresa
e uma potencial maximizagdo do
valor liquido percebido pelos traba-
lhadores, aumentando, ainda, a per-
cep¢do que estes tém dos custos dos
beneficios escolhidos.

Nesta altura, perguntario os leitores,
“e estes Planos sdo permitidos a luz
do Direito do Trabalho portugués?”
E certo que o regime da retribui-
¢do se tem mantido relativamente
estitico entre ndés e que a legisla-
¢do laboral portuguesa ndo prevé a
existéncia dos Planos de Beneficios
Flexiveis.

No entanto, nada no nosso ordena-
mento juridico obsta a que, alicer-
cadas em solugdes juridicas solida-
mente sustentadas e devidamente
contratualizadas ou formalizadas, as
empresas portuguesas implementem
e beneficiem validamente das vanta-
gens dos aludidos Planos.

Tal envolverd, entre outros aspec-
tos, o correto enquadramento e tra-
tamento juridico (laboral, fiscal e
de seguranca social) dos beneficios
a atribuir no ambito dos Planos, a
clara defini¢io e contratualizagio
dos termos e condi¢bes dos mesmos,
prevendo-se, inter alia, a faculdade
da empresa alterar unilateralmen-
te o leque de beneficios - para, por
exemplo, evitar o incremento de
custos - e a possibilidade dos traba-
lhadores reverem periodicamente as
suas opgbes - para, nomeadamente,
ajustarem os planos as respectivas
necessidades e estes manterem a fle-

xibilidade que os caracteriza. I
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ESPECIAL RH - COMPENSACOES

Paulo Fr adinho, Business Leader na Mercer

7 razdes para repensar a
Compensagio

4 uns anos atrds assisti a
uma conversa inspiradora
do Prof. Carvalho Rodri-
gues, o famoso “pai” do
satélite portugués. O tema era a difi-
culdade, ou se quiser, o sentimento de
impoténcia que toma conta de nds,
quando enfrentamos uma enorme
onda de informagdo, que invariavel-
mente nos remete para a inércia.
O conselho era apresentado sob a
forma de uma imagem de um barco
a bater num baixio - “rogar o calado”,
como dizem os homens do mar.

Eficiéncia fiscal 1
Beneficios sociais como os seguros de

salide, vida, acidentes pessoais, seguros
e planos de reforma, apoio para creche -1
e educagdo, entre outros, podem estar '

isentos de IRS e Seguranca Social. Qual
é o grau de eficiéncia de |€ pago em

dinheiro?

.

Vantagem econémica
As empresas, pela sua di-
mMensao ou por recurso
a parceiros, conseguem
disponibilizar os beneficios
sociais em condi¢Bes mais
favoraveis, mesmo quando
ndo suportam uma parcela
do custo.

\

Resposta a necessidades

Os beneficios sociais, tal como o
nome indica, melhoram a prote-
¢do social na saude e bem-estar,
previdéncia, educacdo e refor-
ma, 0 que permite responder
a necessidades individuais em
fases distintas do ciclo de vida.

\

Flexibilidade )
Disponibilizar beneficios na logica de “tamanho Unico” para todos os co-
laboradores ndo é a melhor ideia quando se quer responder a necessida-

des distintas de cada um. Por outro

lado, ao dar o beneﬁ.c.io a empresa - E we A
e e st et smerios | ¥ F P
de custo futuro acima do desejado. -+ 's E E e 2
Por estes motivos, cada vez mais # L P E D %
empresas optam ;Jelos chamados = P T HED4H
Planos Flex — planos de beneficios +~ EDFCZP

DIFFERENCE S
DEFPOTEC

LEFODPCT

flexiveis onde é definida uma bolsa
suportada pela empresa, que cada
colaborador pode usar para adquirir
beneficios.

T




Ou seja, ndo hd nada melhor para nos
fazer agir, do que ter um problema
real para resolver, na nossa esfera de
influéncia.

A maioria dos pacotes de compensa-
¢do das empresas em Portugal “rogou o
calado”, ou se preferir, estdo obsoletos.
Foram pensados para uma realidade
econdmica e social que ndo ¢ a nossa,
basta olhar para os ultimos trés anos:
queda acentuada da procura interna
que influencia o nivel de atividade e
valor da compensagdo de incidéncia
da Seguranga Social sobre bénus e
prémios, acompanhada da subida da
carga fiscal em sede de IRS.

Nio é um fenémeno que passe de-
sapercebido aos olhos das pessoas.
Além de reduzir o rendimento dis-
ponivel no presente, a percepgio de
seguranca no futuro também foi afe-
tada, porque a faléncia do Estado, até
agora protetor, obrigou a cortes no
nivel de protegio na reforma, saude
e educagdo. O que é que as empresas
tém a ver com isto? Tudo.

O pacote de compensagio é uma
contrapartida do trabalho e contri-
buto para a sustentabilidade e cres-
cimento da empresa. O valor desta
relagio sofreu uma grande erosio,
por este motivo as pessoas tém uma
expectativa que a empresa consiga de
alguma forma ajudar e procurar alter-
nativas, sobretudo nos aspectos que se
relacionam com necessidades na base
de piramide: alimentagdo, habitagio,
educagio e bem-estar do préprio e da
familia, entre outras.

Muitas empresas evoluiram no senti-
do darwiniano de se adaptarem me-
lhor a2 mudanga, com alteragbes na
politica e no pacote de compensagio,
de forma a enviar um sinal claro que
se preocupam e que tém o bem-estar
das suas pessoas na agenda. Porém, a
maioria nio conseguiu obter um im-
pacto material na vida das pessoas:
nio conseguiu identificar alternati-
vas interessantes, nio tem autonomia
para tomar este tipo de decisdes em
Portugal, as solugdes encontradas
revestem-se de risco elevado ou, in-
felizmente, o tema nio est4 ainda no
radar da gestdo de topo.

Nos acreditamos que os beneficios
soclais constituem uma enorme opor-
tunidade de “fazer mais, com menos”
melhorando o retorno da compensa-
¢do, por sete razdes que levam a re-
pensar a compensagio total. ___[3

Escala

Os beneficios podem ser atribuidos a
todos os colaboradores com cardcter
uniforme, como é comum, mas também
podem ser diferenciados ou disponibili-
zados apenas a um grupo, com um trade
off de perda de eficiéncia, caso seja in-
ten¢do da empresa diferenciar, manten-
do alguma vantagem. A partilha do custo
entre a empresa e a pessoa pode tam-
bém ser uma opg¢do interessante, quan-

do hd maior pressdo sobre o or¢gamento.

\

Disponibilidade ) \
O nosso mercado de beneficios é relativa-
mente sofisticado, com solugdes para dife-
rentes niveis de custo, o seguro de salde
— um dos beneficios mais procurados, pode

custar menos de 1% do salario, enquanto
que produtos como os vales sociais sdao
definidos em fungdo da disponibilidade da
empresa. Além da gama de pregos e pro- -
dutos, ha também parceiros especializados
que ajudam as empresas a estabelecer um
plano adequado aos seus objectivos e redu-
zem ou eliminam a carga administrativa que

@e estd associada.

Alinhamento com o negoécio \
Os beneficios ajudam a empresa a melhorar o envolvimento e a produtividade,
ndo apenas por valorizarem o pacote de compensagdo, mas pela sua natureza:
os seguros de salide, por exemplo, permitem o acesso a redes e prestadores
privados e atualmente alguns dos planos ja atuam na prevencdo para medir o
risco de doenca ou gerir situagdes de stress e ansiedade.

Ha ainda beneficios, como a frequéncia de ginasios ou oferta de dias para a
pessoa se dedicar a um projeto, que permitem a melhoria do bem-estar e
estimulam a inovagdo.

A comunicagdo do plano de beneficios € um aspecto chave, para garantir que as
pessoas conhecem e valorizam o programa, que o utilizam de forma correta e
usufruem das vantagens disponibilizadas.

As empresas mais sofisticadas tendem a
oferecer trés tipos de beneficios:
Grupo (pagos pela empresa,
caracter uniforme), Flexiveis
(pagos pela empresa, com
possibilidade de escolha indi-
vidual) e Voluntérios (acordos

de precos e condi¢bes, sem
financiamento da empresa).
A tendéncia aponta para a
integracdo dos diferentes be-
neficios de forma a proporcio-
nar uma experiéncia consistente e
eficiente.
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JOI‘ gc Moniz, Responsivel de Relagtes Institucionais de Le Chéque

Déjeuner Portugal

Cheque Déjeuner: uma
inovadora forma de poupar

om 50 anos de experi-
éncia no mercado dos
de servico, o
Grupo Chéque Déjeuner
¢ pioneiro na oferta de solugdes,
fiscalmente atrativas, que promo-
vem o bem-estar dos trabalhadores
e a sustentabilidade das empresas.
Desde a sua entrada no mercado
portugués, em 2009, que se tem
verificado uma forte adesio das
empresas e dos seus colaborado-
res aos beneficios fiscais Chéque
Déjeuner. A mudanga tem tanto
de simples como de vantajosa, por
exemplo: ao nivel do subsidio de
refei¢io, em vez de pagar em es-
pécie, a empresa paga em cartdo ou
cheque de refeicdo, estando assim
isenta da Taxa Social Unica (TSU)
de 23,75% e de IRC e os colabo-
radores isentos da TSU de 11% e
de IRS.
De facto, face ao contexto econé-
mico adverso, o Governo portu-
gués tem procedido a uma simpli-
ficagdo do quadro legal em matéria
de beneficios fiscais, potenciali-
zando o mercado dos beneficios

titulos

extrassalariais.

Relembre-se, por exemplo, o agra-
vamento da tributagio sobre o
subsidio de refei¢io que, com a
entrada em vigor do Or¢amento
de Estado (OE) de 2013, tornou
o pagamento desse beneficio em
cheque ou cartio refeicio Chéque
Déjeuner 200% mais atrativo do
que em 2011; ou ainda, a defini¢do,
com o OF 2014, do carécter de re-
gularidade sobre os bénus e comis-
sdes que veio valorizar as isengdes
fiscais — ao nivel da TSU, IRC e
IRS — dos titulos de educagio Che-
que Déjeuner (Educalnfantil e Che-
gue Aluno).

Num mercado em franca expansio

Cheque
Déjeuner

Para viver
dia a dia,
com melhor
qualidade de vida

Zamm gouoe

O Governo tem proce-
dido a uma simplificacao
do quadro legal em ma-
téria de beneficios fiscais

e com forte tendéncia para crescer
—em Portugal, o nimero de empre-
sas que fornece este tipo de benefi-
cios aos seus trabalhadores é muito
baixo, face ao mercado potencial
—, Le Chéque Déjeuner distingue-se
pela sua capacidade inovadora, no-
meadamente, através do lancamen-
to das aplica¢des iPhone e Android
que permitem geolocalizar os seus
locais aderentes e oferecer promo-
¢des comerciais exclusivas para os
utilizadores do cartio.

A Le Cheque Déjeuner Portugal,
atenta as modernas necessidades

4 6 Pessoalfevereiro2014

do mercado de trabalho, nio des-
cura a sua missio — o Homem e o
seu bem-estar —, promovendo so-
lugdes 2 medida das necessidades

futuras dos seus clientes. 3

Principais Beneficios atribuidos
pelas empresas em Portugal
Complementos de Subsidio de

Plano Médico

Seguro de Acidentes Pessoais e de
Vida

Plano de Pensoes

Férias, outros beneficios e Educacdo
Empréstimos / Adiantamentos

Fonte: Total Compensation Portugal
2013 da Mercer
o
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17 FEVEREIRO
Contrato de Trabalheo ou Contrate de

Prestacdo de Servicos (“recibos verdes™)?
Objetivo Gerol: Gom esta oglo de formogGo pretende-se dar a
conhecer aos participantes as diferencas essenciais entre
conirato de trabalho e contrato de prestagto de servigos ("recibos
verdes™) e 0s corateristicas que permitem proceder & qualificogdo
de uma doda reloglo contratual,

Formador: Carlos Perdigio  Cargo Hordrio: 3.5 horos

20 FEVEREIRO

Regimes de Seguranca Social

- Recentes Alteragoes

OB etve Gera': Com esta agdo de formagdo pretende-se
proporcionar aos formandos um resumo dos olferoges
legislativas mais importontes ocorridas em 2013 e em 2074 em
matéria de regimes de seguranga social, designadamente a nivel
dos obrigoges contributivas de trabalhadores e empresas
{Cédigo Confributivo) e dos direitos socinis de proegio na
doenga, parentalidode, desemprego e pensdes, permitindo
enfender como devem ser aplicadas na prética.

25 FEVEREIRO

Os Financiamentos Europeus para a
Educagdao & Formag¢do no ambito da
Estratégia Europa 2020

Objetivo Geral: Potenciar ferramentas colaborativas (“social
computing applications™) de forma a estruturar candidaturas a
programas de incentivos financeires, nocionais e comunitdrios,
alinhodas com os prioridodes, os objetivos e as iniciotivas
embleméticos da Estratégia Europa 2020, em geral, & no dominio
da educagfo, formagdo e da sociedade digital (crescimento
infeligente), em particular.

Focilifodores: Etelberto Costa e Miguel Toscano

Carga Hordria: 3,5 horos

mom
Consulte a programagdo completa em www.apg.pt

i
As acbes de formagto realizam-se na Sede Nocional da APG, em Lisboo.

N informagoes e inscrictes

-, &
Tel: 21358 09 12
global@apg.pt

f;ﬁ"*‘ Pl www.apg.pt

{jammt
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18 MARCO
O Relatorio ﬂnlcn sobre a Atividade Social

da Empresa
Formodor: Filipe Custédio  Carga Hordrio: 7 horas

19 MARCO a T ABRIL

Lideranga. Os Desafios do Lider

em Ambiente de Mudan¢a
Farmador: Ang Conde  Cargo Hordrio: 35 horas

25 26 WARCO

A Gestao Administrativa dos Recursos
Humanos
Formador: Paulo Rels  Carga Horfirio: 14 horas

31 mARa 11 ABRIL

Gestdo do Tempo. Para uma Gestao

Realmente Eficaz do seu Tempo
Formodor: Lufsa Corbal Carga Horfirio: 35 horas

9 ABRIL

Praticas de Recrutamento e Selegdo no
Linkedin
Formador: Pedro Caromez Carga Hordiria: 7 horos

10 ABRIL

Regimes de Segurang¢a Social - Pensées
Formodor: José Barrias  Corgo Hordrio: 3,5 horas

5a16 maio

Gestao de Equipas. O Desafio de Gerir
Equipas

Formador: Jorge Bicho  Carga Horirio: 35 horas

7 MAIO

O Caodigo Contributivo da Seguranc¢a Social
Formador: Paulo Reis Carga Hordria: 7 horas

22 MAIO

Regimes de Segurang¢a Social - Subsidios e

outros Apoios Sociais
Formodor: José Barrios  Corgo Hordrio: 3,5 horas

3 JUNHO

Calculo e Processamento Salarial
Formodor: Paulo Reis  Corga HorGrio: 7 horas



ESPECIAL RH - COMPENSACOES

Sara Ferreira, Diretora de Comunicacio e Marketing da Edenred Portugal

Como aumentar o Poder
de Compra dos colaboradores?

e é diretor de Recursos Hu-
manos e gostaria de motivar
os colaboradores aumen-
tando-lhes o seu poder de
compra para que possam fazer face
as suas necessidades fundamentais
e das suas familias (alimentagio,
apoio 2 infincia e educagio), saiba
que é possivel fazé-lo sem incre-
mentar as despesas da empresa.
Mas como fazé-lo?
Através de beneficios extra-sala-
riais! E a Edenred Portugal tem
vindo a criar solu¢des para dar res-
posta a todas estas necessidades:
O cartio Euroticket destina-se a
subsidiar a refei¢io durante o dia
de trabalho.

E um beneficio social totalmente
isento de IRS e TSU, até ao limite
definido pela lei.

Permite aumentar o valor didrio
para alimentagdo, sem aumentar os
impostos.

E porque na drea do apoio 4 infan-
cia é imperativo colmatar fragili-
dades e apoiar verdadeiramente o
colaborador numa 4rea sensivel, a
Edenred desenvolveu o Cheque-
-Creche, um titulo em formato e-
-voucher que permite o pagamento
de creches, jardins-de-infincia e
lactirios.

Este beneficio, totalmente isento
de IRS e Taxa Social Unica (Cola-
borador e Empresa), permite ainda
4 empresa obter majoracdo fiscal
de 40% em sede de IRC.

Visto que a formagio é cada vez mais
indispensével e é também largamen-
te valorizada pelos trabalhadores, a
Edenred oferece o Cheque-Estudan-
te em formato cartdo eletrénico. To-
talmente isento de Taxa Social Unica
(Colaborador ¢ Empresa), permite
o apoio nas despesas de educagio e
formagio profissional tanto dos co-
laboradores como dos seus filhos.

Representando uma politica social
que diferencia e prestigia a orga-
nizagio, e assegurando melhores
indices de produtividade e satis-
facdo, a aplicagdo destas solugdes

E possivel fazer mais
com menos e conseguir
melhorar a vida dos
colaboradores e

das suas familias
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representa uma oportunidade para
flexibilizar os beneficios atribuidos
aos colaboradores aumentando re-
almente o seu poder de compra.

E possivel fazer mais com menos e
conseguir melhorar a vida dos co-
laboradores e das suas familias com
real visibilidade no dia-a-dia de
todos, apostando nesta nova visio
de posicionamento empresarial.

Conhe¢a todas esta solugdes em:

www.edenred. pt I



Gongalo Figueiredo de Barros, Presidente do Conselho de
Administragio da Ticket Restaurant® Portugal

40 Anos a inovar solucoes
de bem-estar e produtividade

»»

possivel inovar, ao longo
de 40 anos, solugdes para o
desenvolvimento do bem-
-estar social e da produtivi-
dade dos colaboradores e das empre-
sas? A Ticket Restaurant® Portugal ¢
prova concreta desta realidade.
Constituida em 1974, em Portugal,
foi a percursora do conceito dos va-
les-refei¢do, que adoptando a ima-
gem de marca Ticket Restaurant®,
rapidamente conquistou o mercado
nacional. Com este inovador ins-
trumento, as empresas passaram a
poder subsidiar a alimentacdo dos
seus colaboradores de uma forma
generalizada, sem necessitarem de
ter refeitérios. O legislador e as
for¢as sociais integraram o con-
ceito na lei e nos instrumentos de
regulamentagdo colectiva de tra-
balho como forma de melhorar as
condi¢bes laborais e aumentar a
produtividade das empresas, e, por
esses motivos, foram-lhe associadas
vantagens fiscais.
Seguiu-se, na década de 80, a se-
nha de combustivel Ticker Car®,
um produto multimarca de facil
manuseamento e utilizagdio que
veio permitir uma melhor gestdo
das despesas de combustiveis e as-
sisténcia-auto.
Na final da década de 90, foi a vez
do langamento do vale social 7%-

cket Infincia®, sendo a Ticket Res-
taurant® de Portugal a primeira
empresa emissora deste inovador
produto. Através deste vale social
oferece-se um servico as empresas
e colaboradores que visa subsidiar
as despesas de educacdo dos seus
filhos, até aos sete anos de idade,
totalmente isento de contribui¢cdes
e Impostos.

Na primeira década do novo milénio
langou dois novos produtos: o Ticker
Ensino®, um vale para subsidiar as
despesas de educagio e ensino dos
filhos dos colaboradores das empre-
sas, em qualquer grau de ensino, com
vantagens fiscais; e o Ticket Oferta®,
uma solugdo pritica para motivar e
oferecer presentes com garantia de
satisfagdo para quem recebe, consi-
derando a vasta rede de lojas e mar-
cas a nivel nacional.

Por fim, nos tltimos dois anos, mais
dois produtos tém vindo a con-
quistar com Sucesso O seu espago
no mercado: o Cartio Ticket Res-
taurant®, um cartio pré-pago que
constitui, no Ambito do subsidio de
refei¢do, para além do tradicional
Ticket Restaurant®, em papel, uma
das suas duas alternativas, com
iguais vantagens fiscais; e o Ticker
Care®, destinado aos colaboradores
e seus familiares, para pagamento
de servigos de apoio social. 3

ticket

\

Empresas em Portugal
compensam menos

O estudo Total Compensation Portu-
gal 2013 da Mercer analisou | 14 526
postos de trabalho em 300 empresas
presentes no mercado portugués e
concluiu que “as empresas optaram
por uma politica de incrementos sa-
lariais muito moderados, que se man-
terd ao longo de 2014.”

No entanto, e devido ao efeito de
substituicdo de colaboradores con-
tratados com niveis salariais mais bai-
x0s para as mesmas fungdes, verifica-
-se, pelo segundo ano consecutivo,
uma reducdo real dos salarios em to-
dos os grupos funcionais. As fungdes
de direcdo geral/administragdo e as
fungdes comerciais/vendas sofreram
a maior variagdo salarial (-4,94% e
-1,48% respetivamente) em 201 3.

A uniformiza¢do a longo prazo dos
incrementos  salariais  apresenta-se
hoje em dia como uma realidade
no espago Europeu. Todavia, con-
junturalmente, e devido ao ciclo de
ajustamento econdmico que Portugal
atravessa, verifica-se um nimero ex-
cecionalmente elevado de empresas
a congelarem os incrementos salariais
como medida de redugdo do peso da
massa salarial na estrutura de custos
das organizagdes.

Por outro lado, e devido ao efeito de
novas entradas de colaboradores a
niveis salariais mais baixos, continua
a verificar-se uma diminuicdo em
termos absolutos dos niveis salariais
da generalidade das fungdes e niveis
funcionais.

Por Jodo Pinheiro da Costa

Fonte: Total Compensation Portugal
2013 da Mercer

Pessoalfevereiro20]4 4 9



PERFIL

Rita Xavier, Diretora RH da Capgemini Portugal

Somos uma empresa criada
por empreendedores e para
empreendedores

Rita Xavier é diretora
de Recursos Humanos
da Capgemini Portugal.
Com mais de |12 anos
de expenéncia nesta
area tem, atualmente,

a responsabilidade pela
estratégia de pessoas da
empresa, com foco na
atracdo e desenvolvi-
mento de talentos, lide-
ranca e comunicagao.

por: Jodao Pinheiro da Costa

Grupo Capgemini con-
ta com mais de 130 000
colaboradores espalha-
dos por 44 paises. De
que forma isso se sente no dia-a-
-dia da empresa, nos seus valores e
atuagio?
Como em qualquer multinacional, hd
um forte investimento em disseminar
a nossa cultura, valores e padrdes de
atuagdo éticos pelas virias subsididrias;
quer através de politicas, quer através
de procedimentos globais e de iniciati-
vas de comunicagio local. Mas mais do
que simplesmente colocar os colabora-
dores em contacto directo com os docu-
mentos que formalizam a nossa cultura,
¢ através da pratica da nossa metodolo-
gia de “Collaborative Business Experience”
que os nossos colaboradores experien-
ciam os nossos valores. Prova disso é que
fomos eleitos pela ETHISFERE como
uma das empresas com melhores prati-
cas éticas do mundo.
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Em Portugal estamos a reforgar a vi-
véncia local dos nossos valores com
iniciativas de partilha de boas priticas
de Delivery, Sales e, naturalmente, de
Recursos Humanos. A nivel global, o
grupo aposta, cada vez mais, em for-
mar equipas de trabalho internacio-
nais.

A Capgemini foi fundada em Franga
e dai cresceu para o resto do mundo.
Como ¢é que é trabalhar numa em-
presa de génese francesa?

Somos uma das maiores companhias
mundiais de Consultoria, Tecnologia
e Outsourcing francesa. Um dos pon-
tos que posso destacar que ¢ distintivo
na forma como trabalhamos é o em-
preendedorismo, o sermos owners do
nosso préprio crescimento e carreira.
Somos uma empresa criada por em-
preendedores e para empreendedores
e isso sente-se na forma como equa-
cionamos a Gestdo das nossas Pessoas
e nos programas que lancamos.

Consegue fazer a previsio no que diz
respeito a politicas de gestao de pes-
soas que devam ser postas em pratica
para atenuar os efeitos da crise?

Nestes periodos de crise, ¢ muito ha-
bitual as empresas reduzirem o budget
para desenvolvimento e formagdo mas
a Capgemini opera em contraciclo. No
ano passado, langdmos um programa
inovador de certificagbes em intimeras
tecnologias (programa Avantage), su-
portando ndo sé o custo das mesmas,
como também atribuindo créditos que
se podem converter em dinheiro ou
outros beneficios no dmbito da gestdo
estratégica de RH. Outro foco que nio
nos podemos esquecer remete para a
satisfacio dos colaboradores: Team-
buildings, pequenos-almogos com o
Top Management e reunibes mensais de
comunicagio com as chefias intermé-
dias, sdo alguns dos exemplos de outras
actividades que desenvolvemos regular-
mente. Fizemos, ainda, o alargamento
dos seguros de saide aos familiares dos
nossos colaboradores € o aumento de
protocolos com entidades bancdrias, etc.

Tendo em conta a atual conjuntura, os
departamentos de RH estdo a ganhar
protagonismo ou, pelo contrario, es-
tao a perder?

Estao a ganhar protagonismo, sem di-
vida. A qualidade das nossas pessoas é o
que nos diferencia face a outros players,

por isso a gestdo de desempenho, inova-
¢do, atracio e retengdo de talentos e sua
formagio ¢ crucial. Posso dizer-lhe que
esse protagonismo aumentard quanto
mais os departamentos de RH se afasta-
rem de um posicionamento meramente
administrativo e/ou de um mero service
provider, para se tornarem verdadeiros
parceiros de negdcio, com impacto e
resultados de valor acrescentado para
o alcance da estratégia da empresa. No
final do dia, somos uma empresa, temos
resultados para apresentar e clientes que
contam connosco. ..

Em que vertentes podem os departa-
mentos de RH fazer a diferenga?
Considero fundamental estar préximo
do negécio, dos parceiros e dos clien-
tes... E precisa esta proximidade para
entender os desafios do negécio e de-
pois desenvolver programas que apoiem
a superar as metas. A diferenca que fa-
zemos consiste em operar no reforgo
e apropria¢io da cultura e dos valores
(procurar unido e ndo separagio); apos-
tar na comunicagio interna (para os
diferentes perfis, garantindo a coeréncia
das mensagens em diferentes formatos
e meios); valorizar o employer branding,
desenvolver uma selegio efetiva de ta-
lentos, retengio e formagio dos mes-
mos e apostar numa gestio efetiva de
beneficios.

Quais sao os aspetos mais difi-
ceis quando falamos de Gestao de
Pessoas?

Ainda persiste uma visdo de que os de-
partamentos de Recursos Humanos sdo
os que gerem diretamente as pessoas, 0
seu desempenho e acompanhamento,
de forma auténoma, com um afasta-
mento dos gestores dessa missdo. Para
gerir efetivamente pessoas, 0 processo
¢ mais ao contrdrio. Na Capgemini, os
Recursos Humanos apoiam e capaci-
tam os gestores a desempenharem a sua
funcio de gestores de pessoas, mas sdo
estes que gerem as suas pessoas direta-

‘““Somos uma empresa
de empreendedores e
para empreendedores

e isso sente-se na forma
como equacionamos a
Gestao das nossas
Pessoas e nos programas
que lancamos”.

mente. Outro aspeto que me ocorre, e
que estamos a trabalhar junto dos nos-
sos managers, ¢ contrariar a facilidade
com que se desiste de “trabalhar” e in-
vestir nas pessoas. Ao contrdrio de ou-
tros recursos da empresa, gerir pessoas
é um Jong run, é preciso consisténcia,
persisténcia e claro uma dose de criati-
vidade (hoje, amanhi e depois)!

Que tipos de formagoes sao mais fre-
quentes na Capgemini?

O foco formativo tem sido, sobretudo
em dreas tecnoldgicas (aliadas as apli-
cagdes especificas dos nossos parceiros
estratégicos), dreas funcionais de me-
todologias de gestdo de projecto (PMI,
Engagement Management) e em dreas
de expertise especificas de cada setor.
Acrescentam-se as estas, formagdes em
soft skills, como por exemplo, Comuni-
cacio eficaz, Consulting skills, Eficicia
Comercial.

Para ter uma ideia, em 2012 registamos
mais de 23 000 horas de formaggo. Adi-
cionalmente, como ja referi, implemen-
timos, em 2013, o programa Avantage.
Este programa é especifico para certi-
ficacdes técnicas e tem como inovagio
— para além do sistema de atribuicio
de créditos — ser aberto a todos os co-
laboradores, sem limite de inscri¢des. E
ainda promovemos a possibilidade de
cada colaborador sugerir certificagdes
adicionais a incluir no programa ...

Quais sio os objetivos estratégicos em
RH para os préximos anos?

A nossa agenda de RH estd intima-
mente ligada aos objectivos de negécio
que temos. Como? Transformando a
cultura de lideranga, tornando-a mais
accountable, préxima e focada nas pes-
soas; Atraindo e retendo o nosso talen-
to. Estamos a apostar na comunicagio
interna, no refor¢o da cultura e valores,
que é o que nos une e permite colocar ao
servico dos clientes o médximo potencial
das pessoas. Deixe-me ainda referir um
desafio fundamental: o de promover a
criatividade nos modelos formativos das
N0Ssas pessoas.

Se nao fosse DRH o que gostaria de
fazer?

Tenho uma paixdo muito grande pela
drea de Executive Coaching, por isso seria
coach. Sou certificada e todo o processo
de aprendizagem foi uma surpresa mui-
to positiva pelos impactos que vi ocorrer,
quer em mim, quer nos Outros.
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REPORTAGEM MGP 2013

Jodo Vieira, Diretor RH do Corinthia Hotel Lisbon

O DRH que podia

ser Presidente de Junta

Jodo Vieira foi classificado como o Melhor Gestor de Pessoas 201 3.

A comunicagdo transparente, atitude positiva e sentido de humor

sdo algumas das competéncias reconhecidas pelos seus colaboradores.
A Pessoal fol conhecer de perto o DRH e a sua missao diaria

na Gestdo de Pessoas no setor da hotelaria.

por: Joao Pinheiro da Costa fotos: Design e Forma

Jodo Vieira, Inés Bernardo, Marcos Alexandre
e Renata Dias (da esquerda para a direita) equipa
de RH do Corinthia Hotel Lisbon

jornada de Jodo Vieira, Di-
retor de Recursos Humanos
do Corinthia Hotel Lisbon e
vencedor do ranking Melhor
Gestor de Pessoas 2013, é um desafio
constante com foco na resolugio efi-
ciente de tarefas rotineiras e na procura
de respostas aos obsticulos didrios. Nes-
te setor dindmico, a gestdo de Recursos
Humanos desempenha um papel fun-
damental, havendo uma ligacdo direta
entre os ativos humanos e a obtengio de
vantagens competitivas sustentaveis.
Na opinifo de Jodo Vieira: “A gestdo de
RH de um hotel ¢ muito exigente, por-
que estamos a falar de uma atividade que
nunca péra, trabalhando 365 dias por
ano, em que o cliente estd intimamen-
te ligado 4 nossa operagdo didria. Isto
reflete-se na exigéncia que a fungio tem
na procura dos melhores colaboradores
para servir da melhor forma os clientes”.

Liderar com inteligéncia e humor

A rotina didria na gestdo hoteleira nio
fica completa sem reunides, andlise de
valores e pedidos para novos recruta-
mentos. Mas é na equipa que o DRH do
Corinthia encontra o suporte necessdrio
para desempenhar as funcdes de forma
eficaz. A equipa mais préxima, como a
Renata Dias, Training & Quality Ma-
nager, Inés Bernardo, HR Executive e o
Marcos Alexandre, Security Supervisor

veem inequivocamente em Jodo Vieira



um lider capaz de ultrapassar qualquer
obsticulo.

Renata Dias explicou-nos que “por na-
tureza o seu DRH ¢é um facilitador. Ele
nio vé problemas, mas sim solugdes.
Em situages de outros departamentos é
chamado para ajudar a ultrapassar ques-
tdes técnicas, porque encontram no Jodo
uma solu¢do”

“O Jodo ¢ inteligente cognitiva e emo-
cionalmente o que lhe confere uma rede
de networking interna e externa exten-
sa. Gere situacdes de maior tensdo com
humor e inteligéncia, invertendo-as
imediatamente do polo negativo para
o positivo, conseguindo criar o am-
biente perfeito para encontrar solugdes.
Através de um enfise no reforco de
comportamentos positivos, em vez de
comportamentos ou agdes negativas, es-
timula os seus colaboradores na dire¢do
pretendida”, disse Renata Dias, Training
& Quality Manager

Gestao de Pessoas num negdcio para
Pessoas

Um dos maiores desafios para 0 DRH
de um hotel é a gestio didria do fluxo
de colaboradores necessérios. Hoje em
dia é muito habitual as ocupagdes de um
hotel alterarem-se de um momento para
o outro. Esta dindmica requer das estru-
turas de apoio, como ¢ o caso dos RH,
uma resposta quase didria aquilo que sdo
as necessidades da operagio.

“Com a venda das estadias nos canais
online e a introdugio de reservas via-
-web, podemos ter um aumento da ocu-
pacio, de 50 a 100 quartos, de um dia
para o outro.

Essa alteragio obriga a uma resposta efi-
caz dos RH e um planeamento muito
ajustado as necessidades. O planeamen-
to é semanal, contudo, é feita uma rea-
valiagio didria face a essas alteragdes de
ocupagio”, explica Jodo Vieira.

Quando falamos desses reajustes, fa-
lamos de Pessoas. E essas Pessoas, sio
muitas vezes trabalhadores temporérios.
Todavia, o hotel conta com elas e fi-las
sentir como se pertencessem ao quadro.
O responsavel por estas contratagdes
afirma que “consideramos os trabalha-
dores tempordrios que temos, como
colaboradores do hotel. Néo fazemos
qualquer distingo entre estes e um tra-
balhador permanente”, acrescentando
que “os colaboradores, que prestam ser-
vigos no hotel através de empresas espe-
cializadas no fornecimento de mao-de-
-obra para a hotelaria, sdo trabalhadores

que participam nas nossas atividades
sociais e que s3o envolvidos em todos os
nossos programas de formagio e reco-
nhecimento.”

Departamento RH na linha da frente
O bulicio didrio causado pela dindmica
do hotel nido é motivo suficiente para
Jodo Vieira, como DRH, olvidar uma
gestio mais cuidada nos processos de
RH. “O grande desafio é de facto con-
seguir numa atividade tdo dinimica, em
que tudo muda rapidamente, estabilizar
a equipa que temos, bem como os pro-
cessos da drea de RH. Ou seja, de algu-
ma forma credibilizar tudo o que sejam
processos de RH”, sustenta o responsd-
vel.

Na opinido de Jodo Vieira, “a mais-valia
do departamento de RH passa por este
estar alinhado com a restante estra-
tégia do hotel. Desde os processos de
R&S até ao desenvolvimento interno
dos candidatos com mais potencial. E
ai que podemos fazer a diferenca. Isto
é, na identificagio e desenvolvimento
desses talentos. N6s estamos a falar de
uma companhia que estd a crescer e que
nos préximos anos vai precisar de gente
qualificada com competéncias e com co-
nhecimento da cultura e valores da em-
presa, para fazer face a esse crescimento.
A nossa responsabilidade é garantir que
os valores da empresa estejam impreg-
nados dentro do hotel e que os colabo-
radores partilhem desses valores”.

MGP que gostava de ser Presidente da
Junta

Ap6s a atribuicdo do primeiro lugar no
ranking dos MGP 2013, Jodo Vieira
confessa que “nfo mudou nada”. A uni-
ca alteragdo na rotina do dia seguinte
foram as chamadas a congratuld-lo pelo
Prémio. No entanto, “a minha equipa fi-
cou mais contente pelo prémio, do que
ew”, diz o gestor.

“Normalmente, sou critico € avesso aos
prémios individuais, porque acredito no
sucesso do trabalho em equipa. Acre-
dito nas equipas. Naturalmente que as
equipas ttm de ser lideradas e o lider
ai desempenha um papel fundamental,
mas também acredito que dentro das
equipas existam vdrios momentos em
que cada um pode tomar a lideranca de
um processo de uma determinada drea
dentro da equipa. Os resultados que
temos obtido, ndo sdo sé fruto do meu
trabalho, mas sim do trabalho realizado
pela minha equipa. Eu acredito que a

lideranga ¢ colocar-se & disposigdo dos
outros”, explica.

E se ndo fosse DRH, o que seria? A esta
pergunta, Jodo Vieira responde inequi-
vocamente e diz-nos que provavelmente
seria “presidente da junta de freguesia’
da localidade onde nasceu, porque além
de gostar da cidade onde aprendeu a dar
0§ Primeiros passos, sempre se interes-
sou pelo movimento associativo. 3

A simplicidade no agir

Falar de Recursos Humanos ¢ falar de
pessoas, ¢ falar de emogdes, é falar de
talento.

Gerir RH no setor hoteleiro é potenciar
a harmonia nas equipas, é implementar
uma politica de bem-estar no local de
trabalho, mantendo a disponibilidade e
o equilibrio entre os funcionarios, sejam
eles fixos ou tempordrios. Aliado a tudo
isto, 0 método e técnica aplicada, elevam
o talento de cada colaborador indicando
o caminho de acordo com a estratégia
da organizagdo.

O Jodo Vieira é reconhecido pelos seus
pares pela simplicidade como gere os
seus RH, pela forma como cnia lagos de
proximidade e interagdo, desde o qua-
dro funcional, aos colaboradores tempo-
rarios e até aos clientes do hotel.

O MGP 2013, focaliza os seus RH de
uma forma eficiente e promove novas
capacidades em resposta as exigéncias
do sector.

E um gestor dedicado. Através de um
pensamento estratégico, toma deci-
sOes para que a empresa cresca, seja
bem sucedida, combinando as neces-
sidades individuais de cada um com as
da organizagdo.

O Jodo Vieira promove o bem-estar de
todos, gerindo diariamente o talento de
cada colaborador de uma forma atenta
€ sempre presente.

Rita Mexia, Branch Manager da Especiali-
zagdo de Hotelaria e Turismo da
Kelly Services Portugal

KELLY
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ATVOGADTES

2013 EM REVISTA

AS PRINCIPAIS ALTERAGCOES LEGISLATIVAS EM

MATERIA LABORAL

O ano de 2013 caracterizou-se pela publicagdo de multiplos diplomas

com relevancia laboral.

Lei n.° 11/2013, de 28 de janeiro
Logo em janeiro, a Lein.® 11/2013 veio
estabelecer um regime temporario de
pagamento fraccionado dos subsidios
de Natal e de férias para vigorar du-
rante o ano de 2013 - comummente
designado por “regime-dos-duodéci-
mos”, cuja vigéncia veio a ser estendida
para o ano de 2014.

Salvo situagdes excecionais, 50% do
subsidio de Natal deveria ser pago até
ao dia |5 de dezembro de 2013 e os
restantes 50 % em duodécimos ao
longo daquele ano. Em relagdo ao sub-
sidio de férias, 50% deveria ser pago
antes do inicio do perfodo de férias,
devendo os restantes 50 % ser liquida-
dos em duodécimos ao longo do ano.
Nos casos de oposicdo expressa por
parte dos trabalhadores, os subsidios
foram, no entanto, pagos nos termos
habituais do Cédigo do Trabalho.

No caso dos contratos a termo e de
trabalho temporério, a adogdo do re-
gime dos duodécimos dependia de
acordo escrito entre as partes.

Lei n.° 63/2013, de 27 de agosto
Publicada a 27 de agosto de 2013, a
Lei n.° 63/2013 veio instituir mecanis-
mos de combate a utilizagdo indevida
do contrato de prestagdo de servicos
em relagdes de trabalho subordinado.
Estas alteracdes traduziram-se (i) na
instituicdo de um procedimento de
fiscalizagdo a adotar pela ACT — Auto-
ridade para as Condi¢des do Trabalho
(ACT) e (i) na criagdo da nova agdo
especial de reconhecimento da exis-
téncia de contrato de trabalho.

No caso de verificar a existéncia de
indicios de uma situacdo de “falsos re-
cibos verdes”, o inspetor do trabalho
deve lavrar auto da ocorréncia e noti-
ficar o empregador para se pronunciar.
Se o empregador fizer prova da regu-
larizagdo da situagdo, o procedimento
€ imediatamente arquivado. Caso con-
trario, a ACT remete participagdo dos
factos para o Ministério Publico a fim
de ser instaurada a referida accdo es-
pecial de reconhecimento da existén-
cia de contrato de trabalho.

Estas alteragdes entraram em vigor a |
de setembro de 2013.

Lei n.° 69/2013, de 30 de agosto

A Lei em epigrafe veio reduzir o valor
da compensacdo devida pela cessa¢do
do contrato de trabalho, alterando
pela quinta vez o Cddigo do Trabalho,
e entrou em vigor no dia | de outubro
de 2013.

O valor da compensagdo devida
pela cessa¢do do contrato de traba-
lho — nas situagdes em que é legal-
mente devida — foi reduzido para 12
(e, nalguns casos, para 18) dias de
retribuicdo base e diuturnidades por
cada ano de antiguidade.

Esta reducdo teve em vista uma nova
aproximagdo ao valor médio da com-
pensac¢do no seio da Unido Europeia e
estd a ser efetuada de forma gradual,
prevendo-se um novo regime transitd-
rio relativamente aos contratos ante-
riores & entrada em vigor do diploma.

Lei n.° 70/2013, de 30 de agosto
A Lei n° 70/2013, publicada a 30 de
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por: Mariana Caldeira Saravia, Advogada na Sociedade Rebelo de Sousa & Advogados Associados, RL

agosto de 2013, veio estabelecer os re-
gimes juridicos do fundo de compensa-
¢do do trabalho (FCT), do mecanismo
equivalente (ME) e do fundo de garantia
de compensagdo do trabalho (FGCT).
Este diploma ¢ aplicavel as relagdes de
trabalho reguladas pelo Cédigo do Tra-
balho e abrange os contratos de traba-
lho celebrados apés o dia | de outubro
de 2013.

Estdo também abrangidas as empresas
de trabalho tempordrio, independen-
temente da duragdo do contrato de
trabalho celebrado com o trabalhador
temporério.

Ficam excluidas as relagdes emergentes
de contrato de trabalho de muito curta
duragdo e as relagdes de trabalho dos tra-
balhadores que exercem fungdes publicas.
O FCT e o FGCT sdo de adesdo indivi-
dual e obrigatéria por parte do empre-
gador (salvo se este optar por adesdo a
ME em aftermativa ao FCT) e destinam-
-se a garantir o direito dos trabalhado-
res ao recebimento efetivo de metade
do valor da compensagdo por cessagdo
do contrato de trabalho nos casos em
que esta seja legalmente devida.

Os fundos iniciaram a sua atividade no dia
| de outubro de 2013.

Pelo ME (ainda ndo regulamentado), o
empregador esta obrigado a conceder ao
trabalhador garantia igual a que resuttana
da vinculagdo do empregador ao FCT,
aplicando-se o regime deste, com as ne-
cessarias adaptagdes.

O empregador encontra-se obrigado
a efetuar entregas para o FCT e para o
FGCT correspondentes, respetivamente,
a 0925% e a 0,075% da retribuicdo base



e diutumidades, mensalmente, 12 vezes
POr ano, NOS prazos previstos para o pa-
gamento de contrbuicbes e quotizagdes
a Seguranga Social.

Lei n.° 76/2013, de 7 de novembro
Publicada a 7 de novembro de 2013, a
Lei n° 76/2013 veio estabelecer um re-
gime de renovagdo extraordinana dos
contratos de trabalho a termo certo, bem
como o regime e o modo de célculo da
compensagdo aplicavel aos contratos ob-
jecto dessa renovagao.

Este regime de renovagdo extraordinania
é, em grande medida, similar ao primei-
ro regime de renovagdo extraordindria,
aprovado pela Lei n° 3/2012.

Segundo o novo regime, poderdo ser
objecto de (até) duas renovagdes extra-
ordindrias os contratos de trabalho a ter-
mo certo que atinjam os limites maximos
de duragdo estabelecidos nos termos
gerais do Codigo do Trabalho ou da Lei
n° 3/2012 até ao dia 7 de novembro de

2015 — incluindo aqueles que ja tenham
sido objeto de renovagdes extraordina-
rias ao abrigo da Lei de 2012.

A duragdo total das renovagdes ndo po-
dera exceder 12 meses, sendo que cada
renovagao deve ter uma duracdo minima
equivalente a um sexto da duragdo maxi-
ma do contrato de trabalho a termo cer-
10 ou da sua duragdo efetiva, consoante a
que seja inferior.

O limite de vigéncia do contrato de
trabalho a termo certo objecto de
renovagdo extraordinaria é 31 de de-
zembro de 2016.

Uma dtima nota para, sumariamente,
identificar as principais portarias publica-
das em 2013 com relevancia laboral:

(i) Portaria n.° 203/2013, de 17 de
junho

Cria a medida Vida Activa - Emprego
Quialificado.

(ii) Portaria n.° 204-A/2013, de 18 de
agosto

Cria a medida de Apoio a Contratagdo

Via Reembolso da Taxa Social Unica
(TSU).

(iii) Portaria n.° 204-B/2013, de 18 de
agosto

Cria a medida Estagios Emprego.

(iv) Portaria n.° 281/2013, de 28 de
agosto

Determina os valores dos coeficientes
de revalorizagdo das remuneragdes de
referéncia que servem de base de calculo
das pensdes de invalidez e velhice do re-
gime geral de seguranca social e do regi-
me do seguro social voluntario e revoga
a Portaria n.° 241/2012, de 10 de agosto.
(v) Portaria n.° 286-A/2013, de 16 de
setembro

Cria a medida Incentivo Emprego.

(vi) Portaria n.° 294-A/2013, de 30 de
setembro

Define os procedimentos e os elemen-
tos necessarios & operacionalizagdo do
Fundo de Compensagdo do Trabalho e
do Fundo de Garantia de Compensagado

do Trabalho. 3

Amndleo

SOLUCAO GLOBAL MODELAR E INTEGRADA

e f i —d
Pessoal Assiduidade Processamento
Avaliagio Balanced
Formagdo Competéncias
Desempenho Scoredcard
Relatorios
Portal RH

g FAVVUS
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INFORMACAO RH

Fl]_lpe Vaz, Diretor-geral Tema Central

Portal RHonline.pt — o ponto
de encontro digital
dos Gestores de Pessoas

Em fevereiro de 200/ a Tema Central langou o site www.rhonline.

pt que fol o primeiro portal de internet destinado a gestores de
pessoas. Decorridos sete anos falamos com Filipe Vaz, Diretor-geral da
Tema Central, sobre o balango que a empresa faz deste projeto e do
desenvolvimento que tem ocorrido na comunicagao online na area da

gestdo de pessoas.

por: Jodao Pinheiro da Costa

quelevouaTema Central
a decidir, h4d sete anos,
criar o portal RHonli-
ne? A equipa da Tema
Central edita hd cerca de doze anos
a revista Pessoal que é a referéncia no
nosso Pais no que se refere 2 comuni-
cagio para os gestores de pessoas. Por
essa razdo acumulimos uma vasta ex-
periéncia nesta drea de atividade. Em
2006 pareceu-nos que havia espago
e apeténcia do mercado para um size
dedicado especificamente ao sector
da gestdo de pessoas.
Claro que um sife, para resultar bem,
exige uma elevada produgio de con-
teados que desafie os potenciais in-
teressados a visitarem o espago e a
voltarem. H4 sete anos houve quem
duvidasse da possibilidade de o setor
de gestdo de pessoas gerar contetidos
suficientes em quantidade e qualida-
de que garantisse um fluxo constante
de visitantes.
Os factos vieram a demonstrar que a
nossa percecio inicial estava correta.
Este setor de atividade gera contetdos
suficientes e relevantes que justificam a
existéncia de um portal como o RHon-
line o que, alids, levou a que posterior-
mente tenham surgido indmeras outras
iniciativas de comunicar com gestores
de pessoas em ambiente web.

A venda nas lojas

Fnac em todo o pais. ESUMEDICA
s S e -, [
Mercer Portugal abre 2 nossa
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Nio s6 os profissionais na drea especi-
fica da gestdo de pessoas mas todos os
que se movimentam no meio organiza-
cional habituaram-se a ver o size RFon-
line como a sua fonte informativa didria
nesta drea, tanto no que se refere a atu-
alidade noticiosa como 2 sua utilizagio
como ferramenta ripida e fidedigna na
busca de informagio mais técnica.

Como fazem para fazer chegar a in-
formagio aos potenciais interessados?
Para promover a notoriedade do size
e a habituagdo dos profissionais a
sua utilizagio cridmos a Newsletter
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RHonline que rapidamente ganhou
uma preponderincia inquestiondvel
no contacto didrio com os interessa-
dos. Esta newsletter tem tido uma re-
cetividade tal que, neste momento, é
entregue diariamente a cerca de 8000
utilizadores registados. Por essa razio
a nossa dificuldade, neste momento,
¢ gerir as solicitagdes para publicacio
de conteudos através deste meio.

Para além da newsletter, que é um
canal de informagio, o size tem sido
utilizado para outros objetivos?

Claro que sim. Por exemplo, a pdgina



“No total do ano o site
RHonline garantiu muito
perto de 10 000 000 de
conteudos visualizados”’.

“‘quem é quem” do RHonline que,
alids, é a terceira pdgina mais visi-
tada do sife, apresenta publicamente
os dados e contactos de cerca de 700
profissionais da drea de gestdo de
recursos humanos que estdo ali por
sua prépria iniciativa. Veja-se, tam-
bém, a seccio de CV’s onde estdo
reunidos os curriculos de mais de
300 profissionais que, mais uma vez,
por sua iniciativa, decidiram utili-
zar o RHonline para divulgarem as
suas habilitagdes, competéncias e
experiéncia profissional. Isto é bem
demonstrativo da importéncia que o
site ganhou junto desta comunidade
profissional. Para além disso, o size
disponibiliza intimeras informagdes
sobre as préximas agbes de forma-
¢do de virias entidades, eventos, no-
vos servigos, enfim, uma imensiddo

de informacio util para quem gere
empresas e equipas. Hoje em dia o
RHonline ¢, de facto, um agregador
online de profissionais RH. Penso
que serd dificil encontrar outro es-
paco de acesso livre em que se reu-
nam tantos profissionais e informa-
¢do desta drea de atividade.

Qual ¢, atualmente, o triafego no
site RHonline?

Em 2013 o site teve mais de 580
000 visitas e um total superior a 3
200 000 péginas vistas. Posso di-
zer-lhe que no total do ano o size
RHonline garantiu cerca de 10 000
000 de contetudos visualizados. Sdo
nimeros impressionantes mesmo
para nés que temos acompanhado
a evolugido do RHonline e bem de-
monstrativos da vitalidade do mer-
cado relacionado com a gestio de
pessoas.

Tém novas iniciativas na drea web?
Sim, vamos potenciar o contac-
to com os 8000 profissionais que

diariamente recebem as nossas in-
formagdes. A newsletter RHonline
faz-lhes chegar as noticias do dia,
noticias de atualidade relaciona-

das com o mundo das empresas e
das organizag¢des. Este ano decidi-
mos criar o formato da Newsletter
Tematica. Serd uma ferramenta de
comunicagio que segmenta os con-
teidos por dreas de atividade como
formagio, coaching, recrutamento &
sele¢do, trabalho temporario, TT’s
e muitas outras. Desta forma, os
interessados em cada uma destas
dreas, sejam emissores ou recetores
de contetdos, sabem que tém a sua
disposi¢io um meio de comunica-
¢do extremamente preciso e dire-

cionado. A

FORIMAGCAO INTER-INTRA 2014
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ACONTECEU

PORTO BUSINESS SCHOOL
LEADERSHIP GRAND
CONFERENCE 2014

A Porto Business School organizou a Leadership Grand
Conference, na Casa da Mdusica. Winning Together foi o
tema da 5% edicdo da maior conferéncia de lideranca
de Portugal, que relne, todos os anos, um milhar de
executivos, no Porto. Nesta conferéncia apresentaram-
-se os Ultimos conceitos e tendéncias sobre lideranca.
A edi¢do deste ano reuniu um alinhamento composto
por trés célebres lideres: Ram Charan, consultor em-
presarial mundialmente reconhecido, especialista em
execugdo e autor best-seller; Andrea Jung, anterior CEO
da AVON; e Jimmy Wales, fundador da Wikipedia, o
quinto website mais popular do mundo.

INICIATIVA “360° TRABALHO
TEMPORARIO”

A D’Accord, empresa portuguesa especialista em Gestdo
de Recursos Humanos organizou a iniciativa “360° Traba-
lho Temporario”. O evento decorreu nas instalagdes da
Associagdo Empresarial do Baixo Ave (AEBA), na Trofa,
que foram pequenas para receber os cerca de 150 parti-
cipantes que acederam ao desafio lan¢ado pela D Accord.
Segundo a organizagdo, os objetivos da agdo foram cum-
pridos, além de uma andlise profunda a este tipo de em-
pregabilidade, foram desmistificadas algumas ideias sobre o
trabalho temporario. Oportunidades de emprego disponi-
veis e informagdes sobre o trabalho no estrangeiro foram
também tema de conversa durante a apresentacdo.

MELHORES EMPRESAS PARA

TRABALHAR EM PORTUGAL 2014

A gala de entrega de prémios que distingue as Melhores
Empresas para Trabalhar em Portugal decorreu no final do
més de janeiro, no Hotel Tiara Park Atlantic, em Lisboa.
A Ericsson foi a vencedora da iniciativa anual da revista
Exame. O estudo é realizado em parceria com a Accenture,
que revela pelo 14° ano consecutivo a lista das melhores
empresas para trabalhar em Portugal. O estudo pretende
analisar as praticas de Recursos Humanos em Portugal e
distinguir as empresas com o maior grau de compromisso
dos seus trabalhadores.
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INAUGURACAO DO ACCENTURE
LISBON DELIVERY CENTER

A Accenture inaugurou o Accenture Lisbon Delivery Center, um centro
que pretende prestar servicos nearshore de tecnologia para a Europa
e apoiar organizacdes clientes da Accenture em Africa e Américas
(Norte e Latina). Nas novas instalagdes, inauguradas formalmente
dia 14 de janeiro, na Torre | das Amoreiras, na presenga do ministro
da Economia, Anténio Pires de Lima, mais de dois ter¢os dos 250
colaboradores do Accenture Delivery Center de Lisboa, “contratados
em 2013", vdo desenvolver a sua atividade, no mercado da expor-
tagdo de servicos de implementacdo e manutengdo de sistemas de
informagdo, para os cinco continentes.

GIRO, LOGO EXISTO —

A FILOSOFIA PENSA A GESTAO
APRESENTADO NA FNAC
DO CHIADO

O livro Giro, Logo Existo — A Filosofia Pensa
a Gestdo da autoria de Catarina G. Barosa,
teve a sua sessdo de apresentagdo no passa-
do dia 30 de janeiro, em Lisboa.

A sessdo de apresentacdo, que foi condu-
zida por Filipe Vaz, Diretor-geral da Tema
Central, teve como oradores: Afonso Carva-
lho, Diretor-geral da Kelly Services Portugal,
Mendo Henriques, coordenador pedagdgico
da obra e Catarina G. Barosa, a autora.

Do grupo de filésofos que participaram na
elaboragdo do livro, estiveram presentes
na ceriménia: Joana Rita Sousa, Anténio de
Castro Caeiro, Maria Luisa Ribeiro Ferreira
e Miguel Real, s¢ faltando José Barrientos-
-Rastrojo e Manuel Curado.

A apresentacdo decorreu na FNAC do
Chiado perante uma plateia de trés dezenas
de interessados.

Pessoalfevereiro20 |4 5 9



ESCOLHAS
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I FERRAMENTAS DE COMUNICACAO PARA GESTORES

O livro Ferramentas de Comunicagdo para Gestores pretende
abranger de modo simples os diversos dominios da comu-
nicacdo, desde a Comunicagdo Interpessoal a Empresarial,
ndo excluindo dreas mais especificas como a Gestdo de Cri-
ses, onde o gestor tem de possuir requisitos técnicos mi-
nimos para tomar decisdes sustentdveis, e as Public Affairs,
onde terd de participar ativamente no desenvolvimento da
estratégia.

Com uma linguagem acessivel, este manual, da autoria do
professor e especialista em comunicagdo empresarial J. Mar-
tins Lampreia, permite compreender as especificidades da
area da comunicagdo, tanto a nivel interno como externo.

I MARIO E O MAGICO

Neste livro publicado pela primeira vez em 1930, Tho-
mas Mann, como em muitos dos seus trabalhos de ficgdo,
baseou-se em acontecimentos da sua experiéncia pessoal
para criar uma parabola simultaneamente irénica e amarga
da ascensdo do fascismo na Europa. Sendo um profundo
observador da vida quotidiana, durante umas férias de ve-
rdo numa estancia balnear italiana, nos finais dos anos 20,
Mann teria percebido como alguns comportamentos pri-
vados correspondiam ao estabelecimento de um regime
totalitario. A partir dessa observagdo, criou uma obra que
surge como interrogagdo sobre a margem de liberdade que
nos é concedida e sobre os perigos que ameagam as Nossas
pequenas individualidades. Ao mesmo tempo, lanca uma
espécie de manifesto contra a nossa credulidade acritica e
apatia frente ao que nos rodeia: injusticas de toda a espécie,
politica insidiosa, totalitarismos varios — camuflados ou ndo.

D. Quixote Editora

I A CORAGEM DE SER IMPERFEITO

Um livro onde Brené Brown nos desafia a mudar a maneira como vivemos
e nos relacionamos. A palestra TEDxHouston de 2010 de Brené, The Power
of Vulnerability, ¢ uma das dez palestras TED muais vistas no site TED.com,
com mais de 13,6 milhdes de visualizages. A autora desenvolveu, durante
|2 anos, uma pesquisa pioneira sobre a imperfeicdo humana. Abordando os
temas da vulnerabilidade, medo, vergonha e imperfeicdo, transps as suas
principais ideias e estratégias de sucesso para o livro que agora langa.
20120 Editora
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Lidel Editora

I A GUERRA DE MOURINHO
A Guerra de Mourinho é a histéria de trés anos de um
confronto épico entre o treinador portugués e o resto
do mundo: da imprensa espanhola, a aficién madridista;
de Florentino Pérez a jogadores como lker Casillas ou o
proprio Cristiano Ronaldo. E, enquanto isso, na sombra,
a puxar os cordelinhos, outra figura participava direta ou
indiretamente no drama: o superpoderoso empresario
portugués Jorge Mendes.
Nas livrarias a 18 de fevereiro
D. Quixote Editora




I SUGESTAO PARA NAMORADOS E NAMORADAS

Para marcar o préximo dia 14 de fevereiro, a Anselmo 1910 sugere presentes num metal bem precioso: o ouro,
em tons rosa. No dia de S. Valentim, o toque de glamour assenta no conjunto Colors, colar e anel, da Anselmo
[910, para elas, e no reldgio Baume & Mercier Clifton, para eles.

Anel Colors, Anselmo 1910
Em ouro rosa com um diamante
Prego: €2700

I FORERUNNER 220: TREINE OUTDOOR QU
INDOOR

As variadas conectividades como a tecnologia
Bluetooth® Smart com alta capacidade de
upload, o Garmin Connect™, a app Garmin
Connect Mobile e a localizagdo em tempo real
LiveTrack, e os planos de treino de suporte, en-
tre outras funcionalidades como os alertas de
vibragdo, o auto lap e o auto pause. Tem um
PVP de 249 euros e com sensor Heart Rate,
299 euros. Disponivel nas dualidades preto/
vermelho e branco/violeta.

Relogio Baume & Mercier
Clifton, na Anselmo 1910
Automético Date, caixa em

ouro rosa
Preco: €5590

GARMIMN

Pacr §35/ 1

= 340

IFORERUNNER 620 — PRECISA DE UM PERSONAL TRAINER?
Este equipamento de fitness apresenta-se como o reldgio mais
fino, leve e com as mais avangadas ofertas para os fis da cor-
rida da Garmin, sendo a melhor coisa que um atleta pode ter
logo a seguir a um treinador pessoal, seja para treinos outdoor
como indoor. Pode ser adquirido por 399 euros; e por 449
euros com sensor Heart Rate Monitor Run (HRM-Run). Dis-
ponivel nas dualidades azul/preto e branco/laranja.

I A OBRA MAIS POLITICA DO DRAMATURGO INGLES TEM COMO CENARIO
AS ESCADAS DO PARLAMENTO

Estreou no dia 6 de fevereiro e estard em cena até dia |6 de fevereiro, a pega Coriolano
no Teatro Nacional Sdo Jodo (TNSJ). A histéria de Coriolano parte do livro A Vida de
Madrcio Coriolano, de Plutarco — que viveu no século | — mas incita a reflexdo sobre
a realidade que o pais atravessa. Coriolano é um anti-herdi, primeiro apresentado
como grande estratega militar, Caio Marcio; rebaptizado com o titulo de Coriolano,
tomando-se politico.

Teatro Nacional Sao Jodo, Porto,
Quarta-feira a sdbado, as 21h 30m
Domingos as|éh
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VIAGENS

. |

QUER VA EM FERIAS COM A FAMILIA, OS AMIGOS OU EM
NEGOCIOS E O LOCAL IDEAL PARA PARTIR A DESCOBERTA DE FEZ [

-

Hotel Across: No coracido de Fez

Bem no coragido da Imperial cidade de Fez, e préximo
de todas as comodidades da cidade, ergue-se um
edificio urbano por exceléncia, o Hotel Across.

s 70 quartos, espalha-
dos ao longo dos 8 pisos,
grandes e resplandecen-
tes, mobilados em madei-

ra cor de mel refletem a atengdo dada a
todos os pormenores. As camas carre-
gam a insignia da marca Simmons. As
cadeiras em madeira escura, revestidas
com uma mistura clara, harmonizam
na perfeicio com o piso em tons de
carvalho. Cortinas e leng6is de cor bei-
ge e marfim constituem uma iniguala-
vel harmonia com os abajures verme-
lhos e as paredes em tons de amarelo
talhadas com gravuras dos anos 30.

A mobilia destaca-se com uma ilu-
minagio adequada que transmite um
sentimento de simplicidade e acon-
chego. Os quartos estio também
equipados com som, assim como iso-

texto: Carla Sabino Nunes
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lamento térmico, sistema Sueco, que
transmite o maximo conforto.

Alguns quartos estio equipados e
adaptados para satisfazer as necessi-
dades de clientes com incapacidades.
Cada quarto estd equipado com: plas-
ma de 32”7 com canais por satélite,
oferecendo vdrios canais internacio-
nais de noticidrio, desporto, cartoons,
em Arabe, Francés, Inglés, Espanhol
e Portugués, telefone, acesso Wi-Fi
gratuito, minibar, ar condicionado
préprio, suporte de bagagem.

Todos os quartos tém vista para a rua
ou para o pitio. As casas de banho
combinam a elegincia com a fun-
cionalidade. Bacias em granito com
tons cinza-azulados do Brasil e acaba-
mentos em tons de verde-preto e azul
manchado com um corte Jaser para um
acabamento perfeito. As casas de ba-
nho sio de design Villeroy and Boch e as

torneiras Grohe Hanse.

O Restaurante Lisboa estd localiza-
do na mezzanine com luz natural. O
salio d4-lhe as boas-vindas com as
suas cadeiras em tom castanho sedoso
e cor de baunilha. Oferece um buffer
que prima pela soberba reputagio da
gastronomia Marroquina. Ao peque-
no-almogo hd pastelaria, panquecas

marroquinas, cereais, iogurte, char-
cutaria, ovos, fruta, sumos naturais...
Ao almogo e jantar existe uma grande
variedade de aperitivos quentes e frios,
pratos de carne doces e saborosos, pei-
xe e claro deliciosas sobremesas. Ser-
Vico 4 la carte também estd disponivel.

A sala de conferéncias do hotel tem
um pétio interior bastante generoso,
e estd equipada com projetor, internet
sem flos, ecrd plasma.

Para as suas pausas, existem no pitio
cadeiras brancas e verde-pistacho com
assentos vermelhos, mostarda e verde-
-escuro. Bambus, rosas, cocos, ficus
e yukas estdo rodeados por muros de
tom verde e dio um ar mais natural
ao patio.

O Fado Bar, envolto numa atmosfe-
ra tranquila e confortvel, di-lhe as
boas-vindas bem ao estilo dos anos
40, com as suas originais cadeiras em
couro, com cores originais que real-
cam os painéis de madeira que cobrem
as paredes e pilares. Estdo decorados
com temas berberes e cores relaxantes,
lembrando trabalhos Marroquinos. O
bar possui também vista para o pitio
interior.

No 8° andar existe um local ideal para

o seu bem-estar, um grande gindsio
com equipamentos de cardiofitness.
No final do seu exercicio, um luxuoso
Hammam envolve o seu corpo e men-
te num momento de calor e relaxa-
mento. Aproveite também para fazer
uma fantistica massagem com Oleos
essenclais que o transportard para um
universo de satisfago.

No tltimo piso encontra-se o mais alto
terraco de Fez, com uma vista deslum-
brante de 360° sobre a cidade e suas
redondezas. Apés um dia de negdcios
ou lazer, o Terrago do Brazil com uma
piscina azul-clara, um bar em Bej-
mat (tijolo Marroquino) de cor ocre
garantem-lhe um ambiente festivo,
digno das mais célebres praias. Para o
seu jantar de familia ou negdcios, um
menu com sabores Mediterranicos
e Sul-Americanos levam-no a costa

Brasileira passando por Portugal com
melodias Sul-Americanas. 3

E1Across

Ly Tl & Rk

Morada: Campo Grande, n° 220 B

1700-094 Lisboa - Portugal

Tel: +351 21 781 74 77 Fax: +351 21 781 7479
E-mail: travel@across.pt

Www.across,pt
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Gosto muito quando as pes-
soas comegam uma frase
com “Vou-te contar
uma historia...” Sei
que, a partir dai, ini-
ciaremos uma viagem,
por vezes pequena
e breve e outras au-
ténticas odisseias que,
quando chegam ao fim,
muitas vezes, j4 nem me re-
cordo de onde partimos. Esta histo-
ria que hoje vos trago, que repartirei
em dois actos, ou seja, este més e o
proximo, levou-me até Cabo Verde,
a llha de Sdo Vicente. "“Vou-te contar
uma histéria, do senhor T, um quase-
-mendigo a quem, quando estava na
lgreja, as escondidas do pastor e das
outras pessoas (sic) dava comida e
alguma roupa. Na Igreja ndo gosta-
vam que falasse com ele... Euja tinha
algum estatuto e ndo ficava bem falar
com um quase-mendigo. Parvoice!
Para te provar que a vida d4 muitas
voltas e o que tu estavas a dizer ha
pouco ndo faz sentido, hoje o senhor
T é um dos maiores empresarios de
Cabo Verde.”
Nao acreditei. Retorqui, alids, dizen-
do que é impossivel um quase-men-
digo tornar-se num empresario de
sucesso e rico — pelo menos de uma
forma licita. Onde é que conseguiu o
capital para investir? E os relaciona-
mentos politicos e empresariais para
ter sucesso no mercado, ainda mais
em Africa? E a sua formacio e desen-
volvimento de competéncias? “Sei &
— tu fazes sempre tantas perguntas!
Sei que ele tem uma fabrica e impor-
ta e exporta muito V."
Nao sei mais do que isto. Acrescento
apenas que o senhor T, ha sete anos,
era quase-mendigo e hoje tem um
complexo industrial que produz o
suficiente para exportar do seu pals
para outras partes do mundo.
Como jornalista, agora, vou inves-
tigar. No préximo més prometo
trazer mais novidades. Ou seja, vou
contar uma grande histéria ou relatar

O PRINCIPIO COMECA NO FIM
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Jorge Marques

akers € o titulo de um li-
Vro recente e que tem um
subtitulo A Nova Revolu-
¢ao Industrial — subtitulo
com o qual até discordo.
A Cultura Maker é baseada na ideia do
“faca vocé mesmo” e agrega nao so tec-
nologias como a eletronica, a robdtica, a
impressdo 3D, vérios sistemas de design e
controlo, mas também a arte e filosofia de
atividades tradicionais como o artesanato, o
trabalho com metais, madeira. ..
No fundo, baseia-se na necessidade de
uma nova revolugao produtiva industrial e
diz que ela se fara através de um processo
que comega na invengéo, passa pelo de-
sign, criagdo de um protdtipo, fabricagao,
venda e que tudo isso pode ser feito numa
pequena oficina.
O que esta na origem da mudanga de para-
digma? Em primeiro lugar porque o Ocidente
perdeu a industria transformadora que era o
seu grande criador de emprego. As PME's
passaram entéo a ser as geradoras de no-
VOS emMpregos, mas para além de pouco ino-
vadoras, acabaram por ir destruindo aquilo
que Criaram porque, uma boa parte delas,
iam a faléncia. As que criaram emprego
sustentado foram aquelas que se tornaram
maiores. Para ficarmos com uma ordem de
grandeza, nos ultimos 40 anos a producao
fabril duplicou e 0 emprego caiu 30%. A al-
ternativa e solugéo que se perfilou foi a de
empresas peguenas, mas que pudessem
crescer até uma determinada dimenséo e
que operassem globalmente em rede.
A ideia de uma nova revolucdo produtiva
para o Ocidente, implica, como sempre

aconteceu, fazer as coisas de maneira di-
ferente, ter empresas e uma organizagéo
diferentes. O crescimento econdmico es-
teve sempre associado a novas formas de
pensamento e organizacao e as tecnolo-
gias foram apenas instrumentais e facilita-
doras. Aconteceu na Revolugao Industrial
com o Taylorismo, como aconteceu com o
gale&o no século XV que se baseou na or-
ganizagao de sociedades por agdes, com
os Caminhos de Ferro nos EUA através de
companhias hierarquizadas mas com o0s
gestores dispersos e até com o Capitalis-
mo que precisou do fundamento da Etica
Protestante.

Dai a minha discordancia relativamente ao
subtitulo deste livro, quando cria a visao
de uma nova revolugdo industrial. Quando
falamos dos Makers, estamos a falar de
uma organizagao com um grupo de pes-
soas muito flexivel, onde cada um trabalha
por sua conta e risco. Estamos a falar de
organizagdes onde cada um tem a capaci-
dade de decidir sozinho em que € que vai
trabalhar, onde a ideia de subordinagéo nao
existe e o Trust Metrics substitui as nos-
sas avaliagbes. Nao é também uma nova
revolugdo industrial pelo préprio modelo
de organizagao do trabalho. Ela ja ndo se
passa numa cadeia de montagem com a
divisao e simplificacéo de tarefas, mas em
oficinas onde se requere um elevado grau
de especializagdo e ao mesmo tempo uma
multiplicidade de competéncias.

O novo modelo de fabricagao, integra e
harmoniza competéncias e aprendizagem
que vao da fabricagéo artesanal e tradi-
cional a todo o tipo de competéncias da
Web, sao atomos e bits juntos. Estamos
a falar mais de um regresso ao espirito,
filosofia e ética das Artes & Oficios, da re-
novagao do conceito de profissao, agora
com a utilizagdo de outras tecnologias,
mercados e um mundo Novo.

As empresas que temos tornaram-se lu-
gares de pouca qualidade de vida, cheias
de regulamentos, burocracia, decisdes
adiadas, liderangas fracas, estruturas
caducas, tentagbes igualitérias onde o ta-
lento é maltratado, sem adeséo livre dos
seus membros e a quem até chamaram
custos. Aprenderam com o pior da politi-
ca, em vez de a influenciarem no melhor

sentido. @
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one life live it well.
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8] good
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= = Valorizamos
espe'(:Ia I [Stas o negacio das empresas,
~ ajudando na flexibilizagdo
em SOI U QOES dos recursos humanos
de recursos Adequamos as
necessidades das empresas
humanos com o seu principal recurso

estratégico.
O valor humano.

www. randstad.pt
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