r-'essoal-‘

© 135 « SERIE Jil <« ANO IV + MENSAL * ABRIL 14 « PRECO; 3,50€ (CONT)

Especiais
Tudo o que precisa de saber
sobre coaching

] 4 e-Learning uma nova forma
- de aprender

Reportagem

Ana Gomes, Diretora RH
da Nestlé, comeca o dia
no Holmes Place

¢ Perfil

Anténio Minichini, Diretorde &
Recrutamento e Formacao para
a Eur,o‘:&o $ul do Club Med,
pi?efere ecrutar em Portugal

Je
§ Eu concebi um projeto, /| R ——
Afui um empreendedor” = —

Il

sl60rvev

019824

[N KELLY¢



LISBOA Campo Grande, n.° 46D 1° Esg. | 1700-093 Lisboa | Tel: 21 750 4050 | Fax: 21 750 4059

PORTO Rua da Saudade, n. 59 - 4° | 4050-570 Porto | Tel: 22 092 5220 | Fax: 22 092 5230

info@medialcare.pt | www.medialcare.pt




-
medlalcare

Servicos MedialCare

Medicina do Trabalho
e Seguranca no Trabalho

Exames Complementares de Diagnostico

Enfermagem

Medicina Curativa

A Clinicas de Ambulatério

N

0 \ (especidlidades e exames complementares)

Check Up's

Cartdo de Salde
(médicos ao domicilio e descontos em exames e consultas médicas)

Formacao certificada

(Infra e Interempresas)
Auditorias Técnicas

Medidas de Autoprotecao

(Plano de Seguranca e Emergéncia)

% o DGERT !‘:‘ET % RH%. \; a Autorizagdo da DGS
% e '\ P)\2014 /g :u-m? 238/2012

* _SBS




[Jessoal

04EDITORIAL

Avaliagdo de desempenho: que
futuro?

9% Arte: Pede ao lider que te
conte historias

06NOTICIAS RH
Bolsa RH
Legislagdo

1 7AGENDA

| 1.* Conferéncia de Psicologia
da Saude Ocupacional

Global Corporations Conference
2014

18RH TOON

Michael Schumacher

FICHA TECNICA tema g,
central &

Pessoal — Publicagdo Mensal
Numero 135 | abril de 2014

Propriedade: APG — Associagdo Portuguesa

de Gestdo das Pessoas, Av. Antonio Augusto de
Aguiar, n° 106 - 7°, 1050-019 Lisboa;

NIPC: 500978 735 | T.21 35227 17;F. 21 35227 13
global@apg.pt, www.apg,pt

Edigdo e Exploragdo: Tema Central, Lda.
Rua Latino Coelho, n°87, 1050-134 Lisboa
T.213 502 532, . 213 502 532

Diretor: Luis Bento; ocorreiodoluis@sapo.pt

Diretora Editorial: Catarina Guerra Barosa;
c.barosa@moonmedia.info

Conselho Editorial: Catarina Guerra Barosa,
Duarte Albuquerque Carreira, Idlia Batalha, Jorge
Marques, Luis Bento

A RTTIIITIRTTRTTTTNNNRR

N

7///////////////////////////////////////////////
7

MRt an

20GRANDE ENTREVISTA

Francisco Pinto Balsemao

30ESPECIAL RH

Coaching
Formacdo e e-leamning

SOPERFIL

Anténio Minichini, Diretor de
Recrutamento e Formagdo para
a Europa do Sul do Club Med

54REPORTAGEM MGP
Maria Emilia Aguiar, DRH
Gelpeixe

Conselho Consultivo: Afonso Carvalho, Amandio da
Fonseca, Antoénio Valério, Candida Santos, Catarina Guerra
Barosa, Catarina Horta, David Sanglas, Duarte Albuquer-
que Carreira, Filipe Vaz, Francisco Pedro Balsemdo, Jorge
Marques, Luis Bento, Margarida Barreto, Mario Costa,
Paulo Canda, Paulo Morgado, Pedro Monteiro Fernandes,
Rita Campos e Cunha, Vitor Carvalho, Vitor Sevilhano

Coordenacio Editorial: Jodo Pinheiro da Costa;
j.costa@moonmediainfo

Redagdo: Maria Belo dos Santos, Alberto D. Andrade
Colaboragdes Permanentes: Across — Luxury Travel
& Safaris, Filipe Vaz, Jorge Marques, Ricardo Campus, SRS
Advogados

Paginagio: Design e Forma; geral@designeforma.com

Capa: Design e Forma; geral@designeforma.com

Revisido: Isabel Prates

Pessoalabril2014

2

Numerol35abril2014

7

MkRmnnuuneny

S S //////////////////////////%////////////////////// v

58ENTREVISTA

Vera Ramos, Responsavel de
RH da MedialCare

EXPO RH 2014
Happy Conference 2014

64VIAGENS

Shamwari:
Para os amantes da natureza

680 PRINCIPIO COMECA NO FIM

Um amor e uma cabana
Unipessoal: Basta de decisdes
improvisadas

S S

PUBLICIDADE
Product Manager. Liliana Rosa;
lLrosa@moonmediainfo; Tim. 92 616 20 84

Assinaturas
assinaturas@moonmedia.info

Impressao: Europress, R Jodo Saraiva, 10 A
1700-249 Lisboa

Tiragem Média: |5 000 exemplares

Distribuigao: URBANOS PRESS

Rua 1° de Maio

Centro Empresarial da Granja - Junqueira
2625-717 Vialonga

Depésito Legal: 66219/ 94
ISSN: 0870-3027

ICS: 104252

SANARRRRRRRRAAAAAAAAANARRNNNNY

N



Apmxoﬂt’-s& P sm.,

e Sl 777 S04 X0 A ..Mamwwmm e A m—a\ il —-.mnomﬁm-uammmw
29 b Warqees are Mavoes Ser 0 454 G AMADORA: fofe 'lﬂa"'mn Eanp; )& By Comers 1oy A 825 100
I A 69 W0 Gunig 24 Faris 1Geeed) Ter 15004 Y0U-SINTRAI S0l oa T=1N mﬁad mm AT an S o Ep VT

8 70U Bovistes Tl 200 058980 Carditucao Fal: 229 DAY S00CENTACH Sira e 234346 050 Comng Tl 1347792 450 NOATE:




Pede ao lider que te
conte historias

Terdo oportunidade de ler
nesta edicdo uma entrevista
ao senhor que imaginou
e desenvolveu o maior
grupo de comunicagdo
do nosso pais. Refiro-
-me a Francisco Pinto
Balsemdo, com mere-
cdo destaque de capa.
Podemos dizer que se tra-
tou, ndo tanto de uma entre-
vista em sentido jomnalistico, mas de
uma conversa a que assistiram cerca de
mil pessoas, no Centro de Congressos do
Estorl.
Julgo que o texto da entrevista, que agora
se publica, reflete isso mesmo, pela forma
coloquial como as respostas foram dadas,
sem grandes filtros e, por isso, com total
espontaneidade. O que quero mesmo di-
zer desta conversa, € que ela confimou
algumas teorias da lideranca que ha muito
vou lendo ou ouvindo. Para sabermos se
uma lideranga ¢ eficaz, o melhor mesmo
¢ pedir que o lider nos conte histérias. As
histérias que escolhe para nos contar, e
o modo como se expressa quando o
faz, sdo essenciais para se perceber se
estamos perante alguém que lidera
genuinamente.
Devo dizer que esta conversa com Fran-
cisco Pinto Balsemao foi também o meu
primeiro contacto pessoal com alguém
sobre quem ja& tinha lido muito, ouvido
muito e visto muito, mas curiosamente
esse mMuito nunca sena suficiente para
concluir sobre o que agora posso afimar.
Néo me esquecerei que leva sempre
bolo-rei aos seus colaboradores da SIC
no dia 25 de dezembro, que vai levantar
dinheiro a caixa muttibanco mais distante
que tem na empresa para poder percor-
rer os corredores e falar com as pessoas,
que ouve o porteiro quando este recla-
ma, que fuma no fumoédromo com os
restantes funcionarios; ndo esquego tam-
bém que quando recruta, procura pes-
soas melhores do que ele para as tarefas
que ndo domina, procura os melhores e
mima-os poupando-os a informagdes que
0s possam frustrar ou desmotivar; e rete-
nho ainda que nos momentos em que foi
necessano colocou sempre dinheiro do
seu bolso para que o sonho prosseguisse,
nao por ser oninco, mas porque era real.
Enfim, é bom encontrar lideres, neste
caso, onde mais esperamos.

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

Gestdo das Pessoas passou a
constituir um tema de “primei-
ra pagina”’ na nossa sociedade,
pela sibita relevancia dada a
“Avaliagdo do Desempenho” (AdD) na nova
legislacio sobre despedimentos. De facto,
ao considerar os resuttados da AdD como
potencial ‘primeira causa de despedimento”,
o Govemno portugués atribui uma importan-
cia sem precedentes a GRH, através da le-
gitimagdo instrtucional de uma das suas mais
embleméticas ferramentas, ainda que, conve-
nhamos, ndo o faga, na nossa perspetiva, pelas
melhores raz&es.
N&o obstante outras tomadas de posicdo
que a APG possa vir a ter, deixemos, desde
j&, um conjunto de preocupagdes que, en-
quanto profissionais da Gestdo das Pessoas,
julgamos de grande pertinéncia colocar em
perspetiva.
Em primeiro lugar, salienta-se o facto de nem
todas as empresas e organizagdes terem sis-
temas de AdD devidamente formalizados
e testados, o que pode trazer algumas difi-
culdades relativamente as questdes, sempre
criticas, da objetividade (ou subjetividade) da
avaliagdo.
Por outro lado, todos os modelos atuais de
AdD tém, como grande e principal objetivo,
tormarem-se um instrumento de didlogo de
gestdo, centrado sobre a questdo mais criti-
ca para a produtividade e para o sucesso das
empresas: os talentos, as competéncias e, em
Uttima instancia, as performances das pessoas.
E para o cumprimento deste desiderato que
os sistemas de AdD se apetrecham de um
conjunto de principios, de técnicas e de regras

que, no essencial, visam criar condi¢des para
que o didlogo avaliativo possa resuftar naquilo
que € o seu output mais desejado: ser uma
ferramenta de incentivo para a melhoria con-
tinua dos desempenhos profissionais.

Ora, com esta “espada de Damocles” do
despedimento sempre omnipresente, cre-
mos que, realisticamente, este tipo de didlogo
e de incentivo se tornard cada vez mais dificil.
Sabemos, também, ao longo de muitos anos
de experiéncia e de muitas dezenas de sis-
temas de AdD percorridos, que, mesmo
nos sistemas ditos como formalmente mais
elaborados e “sofisticados”, existem sempre
controvérsias relativas a potenciais “‘desvios”
que os avaliadores podem fazer em relagdo
ao ngor e isengdo que deles se exige para que
a avaliagdo possa ter a indispensavel credibili-
dade para se tomar uma ferramenta de facto
eficaz para a gestdo das pessoas.

Neste contexto, receamos que o ‘fantasma”’
do despedimento possa vir a complicar (ain-
da mais) os j& de si complexos processos de
AdD, tormando cada vez mais dificil a comuni-
cagdo e o didlogo de gestdo nas organizagdes.
As preocupacdes aqui esbogadas em relagdo
a este dominio especifico reforcam a impor-
tancia da ado¢do de modelos mais holisticos
de GRH, que facilitem o didlogo social e se
possam constituir como alicerces para deci-
sdes de gestdo, que realmente tenham em
linha de conta o conjunto dos stakeholders.
Modelos que, em suma, consubstanciem uma
forma de “govemo” das organizagGes que te-
nham o “fator humano™ e os seus designios
como eixo, alicerce e ponto focal das suas

praticas. 3
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Sabia que apenas 9% das cadeiras

dos conselhos das administragoes
das 18 maiores empresas portuguesas
sao ocupadas por mulheres?

WOMEN IN BUSINESS

Inicio: 9 MAIO 2014
Duracao total do programa: 27 horas

UM IMPULSIONADOR DO DESENVOLVIMENTO
DIRETIVO DAS MULHERES COM TALENTO

COORDENACAO E DOCENCIA:

Isabel Viegas - Diretora Coordenadora de Recursos Humanos INFORMACOES E CANDIDATURAS:

do Banco Santander Totta. Na CATOLICA-LISBON é membro . .
s ﬁ : www.clsbe.lisboa.ucp.pt/executivos/women

do Conselho Estratégico da Formacao de Executivos e docente _

na Licenciatura em Administracao e Gestao de Empresas, Tel.: 2“_17 227 80_1 ou 217 214 220

onde leciona a disciplina “Gestao de Recursos Humanos”. E-mail: executivos@ucp.pt

FT FINANCIAL rr / /{_ tm ot Catolica I._.lsbonl ‘Schoolqof B}}Sm‘ess & Eco‘nomlc.:_% is ranked
TIMES \ EQUIS of MiAs among Europe's Top 25 Business Schools. Consistently ranked

the Best Business School in Portugal. Triple Crown Accredited
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@ PORTUGAL E O MAIS INOVA-
DOR ENTRE OS PAISES DO SUL
Portugal subiu duas posicdes no
Barémetro da Inova¢do da Cotec
e da consultora Everis e ocupa,
agora, o 29° lugar entre 52 paises
analisados. Esta evolugdo positiva
coloca o pais a frente da média
N da Europa Central e Oriental. No
sul da Europa, Portugal é o melhor
colocado, ultrapassando Espanha
depois de, no ano passado, ter
perdido esta corrida. Também estd
a frente de Itélia, que ocupa o 32°
lugar.

@ UE QUER FOMENTAR

CROWDFUNDING

A UE quer fomentar o acesso

N das PME a capital através de pla-
\ % taformas de financiamento cole-

\ tivo — crowdfunding —, através das

quais vérias pessoas podem ajudar
a financiar projetos. As medidas
mais concretas da Comissdo sdo a
criagdo de um férum de aconselha-
mento composto por agentes do
setor e a proposta de que a proé-
pria industria crie um “selo de qua-
lidade” para ser atribuido as plata-
formas, como forma de promover
a confianga dos utilizadores.

PORTUGAL PERDE DOIS
MILHOES DE HABITANTES
ATE 2060

NN
\\\ A populagdo residente em Portugal
k \ vai diminuir em mais de um quin-
to até 2060, para cerca de 8,6 mi-
lhGes, com alteragdes na estrutura
etaria que resultardo numa socie-
N\ dade composta por mais de 300
idosos por cada 100 jovens, reve-
lam as “Projecdes de Populagdo
Residente em Portugal” divulgadas
pelo INE.

por: Jodo Pinheiro da Costa

NOTICIAS RH

SANTA CASA PROMOVE EMPRE-
ENDEDORISMO (01)

A Santa Casa da Misericérdia de Lis-
boa, através do Banco de Inovagio
Social (BIS), abriu candidaturas para
encontrar jovens e seniores desempre-
gados e qualificados com perfil em-
preendedor que queiram participar no
United At Work (UAW). A fase para
entrega das candidaturas termina a 27
de abril.

O UAW ¢ uma iniciativa de experimen-
tagdo social, financiada pela Comissio
Europeia por ser “radicalmente ino-
vadora, ao inverter o modelo de apoio
ao empreendedorismo, apresentando
oportunidades concretas de negécios
sociais, e porque redne geragdes para o
fazer”, explica Maria do Carmo Mar-
ques Pinto, Diretora do Departamento
de Empreendedorismo e Economia So-
cial da Santa Casa.

Sdo mais de 60 oportunidades de negé-
cio social, em que a Santa Casa e os par-
ceiros do BIS possuem conhecimento:
Satde, A¢io Social, Cultura e Patrimé-
nio. Estas ideias estdo a ser estruturadas
num “Catilogo de Oportunidades para
a Inovagio Social” e serdo apresentadas
por peritos em cada uma das dreas, na
Conferéncia Internacional UAW, que
acontece a 23 de abril, no Museu do
Oriente, em Lisboa.

Podem candidatar-se jovens com menos
de 30 anos, com formagio académica
superior e com dificuldade em integrar-
-se no mercado de trabalho, e seniores
entre os 50 e os 64 anos, qualificados
pela experiéncia profissional e que este-
jam a sentir dificuldade em regressar ao
mercado de trabalho. Serfo inicialmen-
te selecionados 200 candidatos, e, numa
segunda fase, 120, para criar 12 equipas
intergeracionais, com um minimo de
duas pessoas e um méximo de cinco.

TRANSITAR ESTABELECE PAR-
CERIA COM ARBORAPARTNERS
A Transitar, empresa especialista em pro-
cessos de transi¢io de carreira, acaba de
formalizar o acordo internacional que lhe
permite tornar-se parceiro global da Ar-
boraPartners, rede global de empresas de
outplacement e gestao de carreiras.

A operar desde a década de 80, e com uma
rede de 150 escritérios, a ArboraPartners
elege agora a Transitar como sua parceira
na prestacio de servicos de outplacement
em Portugal.

Através desta parceria, a ArboraPartners
reforca também a sua presenga no mer-
cado europeu, contando com a Transitar
como parceira estratégica. A Transitar, por
seu lado, refor¢a assim o apoio direto aos
seus clientes a nivel global, independente-
mente da sua localizagio.

A Transitar serd apresentada como parcei-
ra da ArboraPartners durante o préximo

encontro global da organizacio, a ter lugar
em Singapura no préximo més de maio.

PORTUGAL TEM A 72 ECONO-
MIA ‘MENOS ABERTA’ DA UE

O “grau de abertura da economia” por-
tuguesa foi de 80,5% em 2013, um indi-
cador que coloca Portugal na 212 posi-
¢do entre os paises da UE27, segundo o
Instituto Nacional de Estatistica (INE).
No periodo 2008-2013, em particular
a partir do ano 2010, a economia por-
tuguesa “mostrou sinais visiveis de di-
nimica internacional, nomeadamente,
com o aumento do volume de exporta-
¢des de bens e servigos”, 18-se na sintese
do relatério Estatisticas da Globalizacao.
Em 2013, e pela primeira vez no periodo
em andlise, a balanga de bens e servigos
registou um excedente que representava
1,1% do PIB. O peso das exportacées
no PIB cresceu para 40,8%, superando
o peso das importagdes que no mesmo
ano foi de 39,7%. Portugal exportou,
no ano passado, 67 mil milhdes de eu-
ros de bens e servicos. A importincia
dos cinco principais paises parceiros de
exportagio — Alemanha, Angola, Espa-
nha, Franca e Reino Unido — reduziu
4,9 p.p. entre 2008 e 2013. Segundo o
relatério do INE, o conceito de “grau de
abertura da economia” permite quanti-
ficar e comparar a inser¢do da economia
dum pais na economia mundial.

MULTITEMPO COMPLETOU 19
ANOS DE EXISTENCIA

A Multitempo, empresa de Trabalho
Temporirio, completou 19 anos de inte-
gra¢io no mercado nacional, no passado
més de marco. O seu percurso, nestes 19
anos, tragou-se pela confianca nas rela-
¢bes com os seus clientes, parceiros e co-
laboradores.

A Multitempo defende “principios éticos
e boas priticas empresariais” que procura
divulgar com empenho e criatividade por
toda a comunidade de colaboradores e
clientes e tem desenvolvido iniciativas no
ambito da Responsabilidade Social; apoia
vérias institui¢des e incentiva a melhoria
continua das condi¢des de trabalho dos
seus colaboradores.

Nestes 19 anos, esta empresa ji cedeu
trabalhadores temporédrios para cerca de
19 000 postos de trabalho.

Segundo a Geréncia da Multitempo,
“tém sido 19 anos a consolidar o nosso
crescimento e implantagio no mercado
nacional. A competéncia, o talento e a de-
dicagio de todos os colaboradores, torna-
ram esta empresa no sucesso que ¢ hoje”.
Para celebrar esta data festiva, a Multi-
tempo realizou o habitual jantar de con-
vivio com algumas dezenas de colabora-
dores e convidados, aproveitando para
homenagear duas colaboradoras pela sua
antiguidade na empresa.

6 Pessoalabril20 14



STORY SEMINAR :: PRESENTATION
THINK TANK VOLTA EM PORTU-
GUES (02)

A Britcom — Storytelling Office, vai pro-
mover a 4.2 edi¢io do Story Seminar :
Presentation Think Tank, em portugués,
que ird decorrer no préximo dia 23 de
maio, no Lagoas Park Hotel, em Oeiras.
Esta equipa ajuda todos os profissionais
a melhorar a sua comunicagio e a sua
capacidade de interagir com a audiéncia
através de um treino profissional, base-
ando-se no Storytelling e nas técnicas de
Cinema.

O objetivo desta formagio ¢ levar o grupo
participante ao longo de uma viagem pelo
Storytelling Classico proveniente do Ci-
nema e da Literatura, seguido de um es-
pago prético em formato think tank, onde
cada participante terd a oportunidade de
se tornar um Business Storyteller.

Como formadores poderd contar com
Jorge de Si Gouveia, Professor universi-
tério na drea de Argumento na Escola Su-
perior de Teatro e Cinema, que é atualmente
doutorando em Comunicagio Empre-
sarial na Universidade Complutense de
Madrid e Sara Guimaries, Executive &
Language Coach, que se encontra a de-
senvolver formagio e treino executivo em
Business Storytelling desde 2008.

TRUE-SKILLS LANCA NOVO SITE
OFICIAL

A True-Skills, empresa especializada em
gestdo e desenvolvimento de competén-
cias na drea de T1, langa o seu size — www.
true-skills.com — apostando num /layout
moderno e composto por uma estrutura
de contetudos apelativa.

Alinhado com a tendéncia Web 2.0, o
site da True-Skills apresenta uma orga-
nizagio dos conteddos possibilitando
uma maior interatividade aos seus visi-

KELIYOCG

QUTSOURCING & CONSULTING GROUP

N

03

tantes para que encontrem de um modo
simples e riapido aquilo que procuram.
Segundo Sérgio Caldeirinha, Diretor de
Operagoes da True-Skills, “para se estar
no mercado da formagio é fundamental
trabalhar a comunicagio e conseguir fazer
passar mensagens. O novo sife é mais uma
ferramenta de comunicagio e vai ajudar a
True-Skills nesse propésito!”

KELLYOCG NOMEADA PARA A
2014 GLOBAL OUTSOURCING 100(03)
A International Association Of Outsour-
cing Professionals (IAOP), nomeou, pela
terceira vez consecutiva, a KellyOCG, li-
der global de solug¢des inovadoras de gestdo
de talento nas dreas de Recruitment Process
Outsourcing (RPO), Business Process Out-
sourcing (BPO), Consultoria de Recursos
Humanos, Transi¢io de Carreiras e Execu-
tive Search, para integrar a lista 2014 Global
Outsourcing 100 na Categoria de Lideres.
O 2014 Global Outsourcing 100 é um proje-
to com nove anos que reconhece os melho-
res prestadores e consultores de servigos de
outsourcing a nivel mundial. Estes rankings
baseiam-se em candidaturas recebidas e
avaliadas por um painel independente de
jurados instituido pela IAOP.

Em maio, todas as empresas concorrentes
receberdo um pacote de avaliagio conten-
do a informagio relativa 2 lista final dos
rankings, 4 inclusio em uma ou mais sublis-
tas, a pontuagio e avaliagio do painel e os
perfis da empresa.

“O nosso reconhecimento, ao integrar a
lista Global Outsourcing 100 pelo terceiro
ano consecutivo, demonstra o nosso em-
penho na melhoria da oferta de solugdes
de outsourcing centradas em dar respos-
ta aos desafios enfrentados pelos nossos
clientes quer ao nivel dos talentos quer
a0 nivel operacional”, afirma Teresa Car-
roll, Vice-presidente Sénior e Diretora

SHLPortugal

SHL Talent
Measurement

ECEB

Avaliar, selecionar e desenvolver as pesso

certas para as funcoes certas.

Cindy Tin dare High-Potencral

7 High Performers

Contacte a SHL Portugal
Lisboa (+351) 217 813 900 = Porto (+351) 226 005 383

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

Janeiro de 2014

PORTUGAL

* Decreto-Lei n.° 43/2014. D.R. n.° 54,
Série | de 2014-03-18

Ministério da Educagio e Ciéncia

Cria os cursos técnicos superiores
profissionais, como formagao superior de
curta duragdo ndo conferente de grau.

* Resolug¢do do Conselho de Ministros
n.° 18/2014. D.R. n.° 47, Série | de
2014-03-07

Presidéncia do Conselho de Ministros
Adota medidas tendo em vista a
promogao da igualdade salarial entre
mulheres e homens.

* Portaria n.° 59-C/2014. D.R. n.° 47,
Suplemento, Série | de 2014-03-07
Ministérios da Educa¢io e Ciéncia
e da Solidariedade, Emprego e
Seguranca Social

Procede a primeira alteracdo da Portaria
n.° 74-A2013, de |5 de fevereiro, que
estabelece as normas de organizagao,
funcionamento, avaliagdo e certificagdo
dos cursos profissionais ministrados em
estabelecimentos de ensino publico,
particular e cooperativo, que oferecam
o nivel secundario de educagdo, e em
escolas profissionais.

* Lein.® 11/2014. D.R. n.° 46, Série | de
2014-03-06

Assembleia da Republica

Estabelece mecanismos de convergéncia
do regime de protecdo social da fungdo
publica com o regime geral da seguranca
social, procedendo a quarta alteragdo

a Lein® 60/2005, de 29 de dezembro,

a terceira afteragdo ao Decreto-Lei

n.° 503/99, de 20 de novembro, e &
alteragdo do Estatuto da Aposentagéo,
aprovado pelo Decreto-Lei n.° 498/72,
de 9 de dezembro, e revogando
normas que estabelecem acréscimos

de tempo de servico para efeitos de
aposentagdo no dmbito da Caixa Geral
de Aposentagdes.
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RH DA SERVILUSA RENOVAM
CERTIFICACAO (04)

A Servilusa obteve a renovagio da sua
Certificagio no 4mbito dos Recursos
Humanos (NP 4427:2004), atribuida
pela eiC, empresa internacional de Cer-
tificagio.

Trata-se de uma auditoria que ¢ realizada
anualmente, no Ambito do sistema inte-
grado que a Servilusa criou, mas que por
alteracdes na estrutura do departamento
de Recursos Humanos da empresa foi
executada agora.

De forma resumida, a renovagio desta
certificagdo veio demonstrar a capacidade
da empresa em manter as normas certifi-
cativas sendo que a equipa de auditores
congratulou a Servilusa e os seus colabo-
radores pela assisténcia, empenho e cola-
boragio ativa de todos.

TALENTIA PREMIADA NOS BUSI-
NESS FINANCE AWARDS 2014 (05)

A Talentia Software, fornecedora inter-
nacional de solu¢des financeiras e RH, foi
premiada com o prémio de Soffware Pro-
duct of the Year pela sua solucio de gestdo
de desempenho empresarial.

O evento organizado pela revista Finan-
cial Director, decorreu no London’s Royal
Garden Hotel e voltou a afirmar-se como
uma das principais ceriménias para dire-
tores financeiros, equipas e fornecedores
do Reino Unido. As empresas, as equipas
e funciondrios que obtiveram um maior
sucesso ao longo dos ultimos doze meses
foram reconhecidos através de um exten-
so processo de escolha.

“Estamos orgulhosos que o Talentia
CPM tenha sido distinguido Produto
Software do Ano, num evento tio im-
portante para o nosso setor,” afirma Julie
Windsor, Managing Director da Talentia
Software UK, que recebeu o prémio jun-
tamente com Viviane Chaine-Ribeiro,
CEO da Talentia Software.

O Talentia CPM foi langado no Reino
Unido em 2013, apés o seu lancamento
em paises europeus, como a Franga. Atra-
vés do software, a Talentia Software aju-
da os seus Clientes a transformar os seus
processos e a melhorar a visibilidade do
desempenho do seu negécio.

EDUARDO ZULUETA E O NOVO
DG DA CHELLO LATIN

AMERICA (06)

A AMC Networks anunciou a nomea-
¢io de Eduardo Zulueta como Diretor-
-Geral da Chello Latin America, cargo
que ird acumular com a dire¢io-geral
da Chello Multicanal para Portugal e
Espanha, que assume atualmente.
Ambas as empresas pertencem 2
Chellomedia, recentemente adquirida
pela AMC Networks a Liberty Global.

Alejandro Harrison, que até aqui assumia
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a dire¢io-geral da Chello Latin Ame-
rica, foi nomeado President Business
Development da AMCN Chellomedia.
Licenciado em Ciéncias Econémicas
pela Georgetown University e com um
Master em Finangas Internacionais na
Columbia University, Eduardo Zulue-
ta é Diretor-Geral da Chello Multica-
nal desde 2005. Entre outros projetos,
liderou o processo de integragio da
Multicanal na Chellomedia, a criagio
da empresa DREAMIA em Portugal, a
aquisi¢do da produtora de canais temé-
ticos Teuve, bem como o langamento e
consolida¢io de diversos canais de te-
levisdo temdtica em viérios paises.

Chello Latin America produz e dis-
tribui 12 canais temdticos, como o
MGM, Casa Club TV, El Gourmet
e Europa Europa, entre outros. Eduar-
do Zulueta ird reportar a Ed Carroll,
AMC Networks Chief Operating Offi-
cer, responsivel pela integracio da
Chellomedia na AMC Networks.

DALILA PINTO DE ALMEIDA
LANCA EMPRESA DE RH (07)
Esta empresa dedica-se a projetos que
tém como base a preocupagio das em-
presas com a gestio de talentos: des-
de o seu recrutamento, passando pela
avaliagdo de competéncias até ao seu
desenvolvimento. A oferta é dirigida a
PME e a grandes empresas, sem dis-
tingdo de setor, ainda que com um foco
em industrias mais ativas atualmente,
como IT, advocacia, e turismo e hote-
laria.

Dalila Almeida, é licenciada em Psi-
cologia pelo ISPA, detém uma Pés-
-Graduagio em Gestio de Recursos
Humanos pelo Instituto Superior de
Gestio e ¢ certificada em coaching pelo
International Community Center. Ao

IS0 9001
IS0 14001
DHSAS 18001

BUREAU VERITAS
Certification

7

longo da sua carreira, desenvolveu pro-
jetos em diversas empresas multinacio-
nais, nacionais e organismos publicos,
participando em programas de gestdo
da mudanca. Passou, entre outros, pelo
Eurogroup Consulting, como partner,
e pela SDO Consultoria.

O seu livro publicado Mudar de Vida,
contém testemunhos de Gestores e
Quadros de Topo que foram obriga-
dos a adaptar as suas carreiras profis-
sionais de forma radical, em funcio
de varidveis como o desemprego ou a
insatisfagdo, e nele a autora coloca em
perspetiva os testemunhos mostrando
a importincia de ter uma estratégia
pessoal baseada no autoconhecimento.

BUREAU VERITAS COM NOVO
SITE DE FORMACAO (08)

O Bureau Veritas, organizagio mun-
dial que leva a cabo avalia¢ées de con-
formidade e de certificagdo, apresenta
um novo sife exclusivamente dedicado
a formagio e onde encontrard infor-
macio referente a oferta formativa do
Bureau Veritas, nomeadamente: Cur-
sos IRCA; Qualidade; Ambiente; Se-
guranca e Satide; Recursos Humanos;
Segurancga Alimentar e Responsabili-
dade Social.

O Bureau Veritas oferece solugdes que
vio além do mero cumprimento das
normas e respetiva regulamentagio —
ajuda ainda na redu¢io do risco, me-
lhorando o desempenho e promovendo
um desenvolvimento sustentdvel.
Atualmente ¢ reconhecido e acredita-
do internacionalmente pelos princi-
pais organismos nacionais e interna-
cionais.

Visite o novo site de formagio em:
www. formacao.bureauveritas.pt/De-
Sault.aspx

SEDE E DELEGACAD DE
R y Coslelo BTy
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DELTA CAFES, BRUNO JANZ E

A NOVABASE SAO EMPRESAS
FELIZES (09)

A felicidade organizacional é sinénimo
de produtividade, sucesso no longo pra-
zo, diferenciagio, gera forca de mercado
e conduz 2 lideranga na drea de ativida-
de — sfo estas as principais conclusées de
um estudo da Universidade Portucalense
(UPT) sobre o “Poder econémico da feli-
cidade organizacional”.

O estudo, levado a cabo por Miério An-
drade, mestre em Gestio pela UPT e
orientado pelo primeiro doutorado em
Economia da Felicidade, Gabriel Leite
Mota, analisou trés casos de sucesso de
empresas portuguesas: a Delta Cafés, a
Bruno Janz e a Novabase.

Ao longo do estudo foram identificados
dois tipos distintos de priticas de “feli-
cidade organizacional”: a intrinseca e a
extrinseca.

O estudo revela, ainda, que, apesar de
ser fundamental a obtengdo de lucro por
parte das empresas, aquelas que se fo-
cam, exclusivamente, nesse aspeto estio,
normalmente, condenadas ao insucesso,
uma vez que o panorama industrial por-
tugués tem vindo a mostrar que as em-
presas que mais se destacam sdo as que
levam a sério o tema da “felicidade orga-
nizacional” e da “responsabilidade social
interna e externa’.

As trés empresas que fazem parte do
estudo da UPT foram escolhidas por
terem capital exclusivamente/maiorita-
riamente nacional, serem independentes,
de dreas de atividades diferentes e lideres
no mercado nacional.

CATOLICA PORTO LANCA LI-
COES NO TERRENO (10)

A Catélica Porto Business School
anunciou o programa Licdes no Terre-
no: Priticas de Referéncia em Gestio de
Pessoas, com o objetivo de proporcionar
o debate amplo de situagdes e aborda-
gens testemunhadas na primeira pessoa,
de modo franco e aberto, explicitando
e sistematizando as lices do terreno e
a sua adequagio a diferentes contextos.
Este novo programa tem inicio no dia
28 de margo e termina a 05 de julho de
2014.

O Programa Li¢oes no Terreno encon-
tra-se dividido em quatro workshops
com 14 horas de dura¢io cada um,
em hordrio pés-laboral (sextas das
18h00 as 21h30 e sibados das 09h00
as 13h00, durante dois fins de sema-
na), dinamizados por profissionais
experientes no campo da GRH, de
empresas como Salsa, Douro Azul ou
GlobalConsulting.

Os quarto workshops irdo analisar os
seguintes temas: Gestio de Talentos;
Gestio de Competéncias; Cultura de
Desempenho; Gestio da Mudanga.
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Esta formagio proporciona o debate
de casos relacionados com a gestdo de
capital humano, explicitando e siste-
matizando algumas li¢ées do terreno e
a sua adequagio a diferentes situacdes.

RANDSTAD E MICROSOFT JUN-
TAS PELA RESPONSABILIDADE
SOCIAL (11)

O desemprego ¢é hoje uma realidade para
muitas familias, algo que tem muito im-
pacto no seu desempenho profissional.
Tendo em conta a situagio atual do pais, a
Microsoft e a Randstad avangaram com o
projeto de responsabilidade social “Juntos
pelo Emprego”.

Esta iniciativa traduz-se na oferta de for-
magio comportamental comparticipada e
certificada ao abrigo do Programa Ope-
racional Potencial Humano, ministrada
pela empresa de formagio Psicoforma,
complementada com workshops dados pe-
las duas empresas parceiras.

Neste projeto a Microsoft vai ministrar
um workshop em Office contando para
isso com os seus colaboradores em regi-
me de voluntariado e a Randstad, através
da sua drea de responsabilidade social,
vai fazer uma sessio sobre CVs, com-
portamento em entrevista e busca ativa
de emprego.

MULHERES TEM MENOR TAXA
DE PARTICIPACAO ATIVA NO
TRABALHO (12)

Um estudo da Mercer, em colaboragio
com o Férum Mundial Econémico, re-
vela que as mulheres, em todas as faixas
etdrias, tém uma menor taxa de partici-
pacio ativa no mundo laboral do que os
homens.

Durante grande parte da vida adulta, a
participagio das mulheres ronda os 60-
70%, enquanto a percentagem da parti-
cipagio masculina estd acima dos 80%.
Globalmente, metade das mulheres com
mais de 55 anos estdo a trabalhar, com-
parando com quase quatro em cada cinco
homens. Quanto as que se encontram no
inicio da faixa etdria dos 60 anos, apenas
um tergo faz parte do mundo do trabalho,
comparando com quase dois teros em
relagdo aos homens. Este padrio é repre-
sentativo a nivel global.

O estudo identifica que existe a necessi-
dade de alterar alguns processos imple-
mentados relativamente aos beneficios
sociais e econémicos e as politicas publi-
cas e privadas que apoiem a participagio
das mulheres no trabalho.

A Mercer estd a liderar uma iniciativa glo-
bal de investigacio para avaliar o sucesso
das organiza¢des em compreenderem o
potencial das mulheres nas organizagées
e através deste estudo pretende fornecer
as empresas interessadas nesta temdtica o
conhecimento de boas politicas de gestio
que permitem contribuir para o objetivo



da igualdade de género, assim como ter
acesso a ferramentas que lhes permitirdo
medir o seu progresso, bem como certifi-
car os seus resultados.

O langamento deste estudo estd previsto
para o outono.

CAREER COACHING BY PRIME
SYSTEMS RH CRESCE MAIS DE
50% (13)

A Prime Systems RH, especialista em
consultoria de Recursos Humanos, lan-
¢ou hd cerca de um ano e meio o Career
coaching by Prime Systems RH, um con-
junto de programas de assessoria para
executivos que se encontrem em processo
de desvinculagio de uma empresa e/ou
que pretendam reequacionar a sua car-
reira, identificando pontos de melhoria e
novas perspetivas de futuro.

Este projeto apresenta um balan¢o muito
positivo e o grau de aceitagio por parte
dos clientes relativamente aos contetdos
abordados, aliado a um grau de satisfagio
elevado com os resultados obtidos, sio
para a Prime Systems RH “um reconhe-
cimento de que os seus objetivos foram
cumpridos com sucesso.”

Os destinatdrios deste programa sio
malioritariamente empresas que, em
fase de downsizing, querem dar aos seus
colaboradores a possibilidade de inte-
grarem um programa que vise melhorar
competéncias; empresas que pretendem
dar aos seus colaboradores ferramentas
para melhorarem competéncias identi-
ficadas como mais “frageis” de modo a
facilitar o desempenho na fungio atual
ou potenciar uma melhor adaptagio;
pessoas que, em termos individuais,
pretendem melhorar competéncias que
consideram menos “fortes” de modo a
ser mais ficil a evolugido da empresa
atual.
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SANOFI EUROPA TEM NOVO DI-
RETOR DE COMUNICACAO (14)
Josep Catlla foi nomeado Diretor de
Comunicagio da Sanofi para toda a
Europa, passando a ser responsivel pela
estratégia e lideranca da rede de comuni-
cagio da empresa. Com esta nomeagio,
Josep Catlla passa também a ser membro
do Comité Global da Comunicagio, bem
como do Comité de Diregio da Sanofi
Europa.

Josep Catlla juntou-se a Sanofi em maio
de 2010, tendo desempenhado fun¢des
nas dreas da comunicagio, relagdes ins-
titucionais, acesso ao mercado e respon-
sabilidade social empresarial para Por-
tugal e Espanha. Anteriormente, Josep
foi CEO da consultora de comunicagio
Weber Shandwick na Bélgica e em Espa-
nha. No inicio da sua carreira, trabalhou
na Comissio Europeia, primeiro como
consultor de comunica¢io de FExternal
Affairs Directorate General, depois como
responsivel do departamento de comuni-
cagio do Council of European Munici-
palities and Regions (CEMR) e por fim,
no Gabinete do Presidente do Comité
das Regiées da Unido Europeia.

Alex Pérez, sucede a Josep Catlla, as-
sumindo a posi¢io de novo diretor de
comunicagio da Sanofi para a Ibéria,
passando a ser responsdvel pela estraté-
gia de comunicagio, patient advocacy e
responsabilidade social empresarial.
Enquanto diretor de comunicagio, Alex
Pérez passa a integrar o Comité de Di-
re¢io e o Iberian Strategic Committee
(ISC). Alex Pérez iniciou a sua carreira
na Sanofi em mar¢o de 2011 como res-
ponsdvel de comunicagio externa. Antes
de se juntar a Sanofi, o novo diretor de
comunicagio, foi jornalista em vdrios
meios e trabalhou na Edelman, agéncia
de relagdes publicas.
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ALDEIAS DE CRIANCAS SOS
CELEBRARAM 50 ANOS (15)

As Aldeias de Criangas SOS em Portugal
comemoraram, no dia 25 de marco, 50
anos de existéncia. “Amor e um lar para
cada crianca” foi a premissa de 4ncora
e desde entdo a missio da Associagio é
criar um projeto de vida para cada crian-
¢a, até que esta se torne autossuficiente
e integrada na sociedade, fortalecendo a
sua familia de origem ou, quando tal nio
¢ exequivel, integrando-a numa familia
SOS.

As criangas que sdo acolhidas nas Aldeias
crescem em familia, partilhando uma casa
com uma mie “SOS” e os respetivos ir-
mios, crescendo com amor e respeito,
aprendendo valores e compartilhando
responsabilidades. O ambiente familiar
oferece uma base sélida sobre a qual po-
dem construir as suas vidas. A Associagio
também trabalha para fortalecer as fami-
lias vulnerdveis, instruindo-as para que
possam cuidar adequadamente dos seus
filhos, protegé-los e amdi-los, acompa-
nhando posteriormente os jovens no seu
percurso de autonomia.

Segundo Filipe Carnall, Presidente do
Concelho Diretivo, “dia ap6s dia, ao lon-
go destes 50 anos, temos procurado louvar
o trabalho desenvolvido pelas fundadoras
Maria do Céu Mendes Correia e Palmi-
ra Cabrita Matias, em prol das criangas
socialmente desprotegidas em Portugal.
Estamos eternamente agradecidos a to-
dos os colaboradores, sécios, doadores e
voluntirios por continuarem a acreditar
fielmente na nossa missio.”

O modelo pedagégico das Aldeias de
Criangas SOS tem a “inten¢do de nos
educar e sensibilizar para um espirito de
entreajuda, o que nos fazia sentir mais
unidos e felizes na Aldeia SOS. Hoje,
temos esse espirito e ajudamo-nos mu-
tuamente. “Tornei-me uma pessoa so-
lidéria”, conta Anabela Figueiredo, que
chegou a Aldeia de Bicesse com sete anos.
“A minha mie é a melhor do mundo. E a
pessoa em quem mais confio... E o mo-
tor do meu mundo! Enche-me a alma
quando vou ao Facebook e vejo posts das
Aldeias. Sinto e digo que fiz parte disto.
Foram elas que me criaram e devo-lhes
tudo o que sou e que consegui”, explica.

SONAE SR VENCE MASTERS DO
CAPITAL HUMANO (16)

Eleita a empresa em Portugal com Me-
lhor Estratégia de Motivagio e Engagement
dos Colaboradores, no ambito dos prémios
Masters do Capital Humano, a Sonae SR,
foi quem mais se destacou em Portugal
“no desenvolvimento de préticas com im-
pacto na motivagio intrinseca dos seus
colaboradores e consequente aumento do
desempenho e rentabilidade das empre-
sas”, explicam os promotores da iniciati-
va. Entre as muitas iniciativas desen-
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volvidas pela Sonae SR, no ambito da
sua estratégia de Gestio de Recursos
Humanos, estdo as escolas de formagio
interna, o novo formato da Conven-
¢do Anual Sonae SR e a metodologia
da sua partilha por todas as equipas, os
prémios de mérito e desempenho, os
desafios de inovagio, as ac¢des de cre-
ative problem solving, os programas de
apoio ao empreendedorismo, o contac-
to direto com os lideres, entre muitas
outras.

Miguel Tolentino, Diretor de Recursos
Humanos da Sonae SR, afirma que “na
Sonae acreditamos que temos de inovar
no desenvolvimento do negécio, mas
também na motivagio das pessoas que
fazem o negécio crescer. Por isso, pro-
movemos o desenvolvimento profissio-
nal e pessoal dos nossos colaboradores
e investimos na motivag¢io, procurando
sempre aplicar os métodos e técnicas
mais eficazes.” E acrescenta, que “man-
ter os colaboradores motivados é uma
preocupagio sempre presente na filo-
sofia da Sonae SR. A empresa aposta
na motiva¢io das suas equipas porque
acredita que isto influi diretamente na
produtividade, no desenvolvimento da
organizagio e na satisfagio dos seus co-
laboradores e dos seus clientes”.

Os Masters do Capital Humano sio orga-
nizados pela International Faculty for
Executives (IFE), no ambito do Expo
RH, e tém o patrocinio da Randstad.
A elei¢io da Sonae SR foi realizada
por um jari nomeado pela organizagio,
composto por diretores de Recursos
Humanos e por personalidades reco-
nhecidas no mercado, que avaliaram as
candidaturas e elegeram os vencedores.

METLIFE NOMEIA ITZIAR VIZ-

CAINO COMO DRH (17)

A MetLife, uma das principais segura-
doras de vida do mundo, nomeou Itziar
Vizcaino para assumir o cargo de Dire-
tora de Recursos Humanos da empresa
para o mercado ibérico. Itziar Vizcaino,
que conta com uma experiéncia profissio-
nal neste Ambito, vai liderar a 4rea de RH
da MetLife nos mercados de Portugal e
Espanha.

Itziar Vizcaino ficard responsivel por
expandir o quadro de iniciativas de for-
magio dos colaboradores, bem como a re-
tencio, gestio, desenvolvimento e atragio
de talentos profissionais para a MetLife.

Para além disso, vai também promover
planos para a conciliagio e a diversidade
das equipas de trabalho através de novas
atividades como a criagio do Férum de
Mulheres, assim como outras medidas
que optimizem a gestdo dos Recursos
Humanos da empresa e que a posicionem
como uma referéncia de boas praticas no
setor.

SELO DA QUALIDADE DISTIN-



GUE CONTACT CENTERS (18)

A Associagio Portuguesa de Contact Cen-
ters (APCC), que langou o Selo da Qualida-
de em parceria com a empresa Active Brain,
e que jd promoveu 76 empresas nacionais,
alterou a validade do Selo da Qualidade para
um ano. Esta medida serd aplicada aos Selos
atribuidos e renovados em 2014.

O Selo da Qualidade, que tem como princi-
pal objetivo incentivar as empresas a exerce-
rem boas praticas de gestio em contact centers,
contribui para a melhoria da imagem e da
credibilidade do setor, a0 mesmo tempo que
promove uma autorregulagio, imperativa ao
desenvolvimento sustentado.

O Selo da Qualidade avalia mais de 150
controlos relacionados especificamente com
as atividades operacionais de contact center ¢
assenta em seis pilares que contribuem para a
qualidade do servigo prestado.

As empresas detentoras do Selo da Qualida-
de tém o acesso privilegiado a um servigo de
auditoria e aconselhamento sobre boas prati-
cas de gestio de contact centers, que cada uma
deverd utilizar para melhorar a qualidade de
servigo prestado aos seus clientes.

O certificado do Selo da Qualidade atribui-
do a cada linha de atendimento tem um pe-
riodo de vigéncia de 12 meses e, terminado o
periodo em causa, as entidades que assim o
desejarem podem pedir a sua renovagio por
mais 12 meses.

GRUPO SGS PORTUGAL COM
NOVO MANAGING DIRECTOR (19)

A afiliada portuguesa do Grupo SGS, or-
ganizagio global em Inspegio, Verificagio,
Anilises e Certificagio tem um novo Mana-
ging Director. Licenciado em Auditoria Fi-
nanceira pelo ISCAL, e com um Executive
MBA pelo ISCTE, Jodo Marques, integra
os quadros da SGS desde 1980 e foi, até a
data, Administrador responsivel pela drea
financeira.

Jodo Marques sucede no cargo a Ana de
Pina Teixeira, que geriu o Grupo SGS Por-
tugal durante 14 anos e que decidiu abragar
um novo projeto profissional.

Segundo Jodo Marques, “a SGS continuard
a ser gerida de acordo com os valores que a
norteiam: a Paixdo, a Integridade, o Espiri-
to Empreendedor e Inovador contribuindo
com o fator conflanga nas relacdes entre or-
ganizagdes de todos os setores de atividade”.

“LIFE 2.0: O TRABALHO” ESTA DE
VOLTA (20)

LIFE 2.0 é um evento temdtico da marca
LIFE Training, que foi langado em 2012
e no proximo dia 9 de maio vai ter lugar
mais uma edi¢io deste evento motivacio-
nal, em Lisboa. Este evento promete ser
uma viagem divertida, dinimica e com
alto potencial de aprendizagem ligada a
drea profissional, pretende juntar nas duas
edi¢oes 900 pessoas, motivando, divertin-
do e ajudando a incrementar o nivel de
satisfacdo pessoal no local de trabalho.
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S abe se a sua organizacdo tem
identificado e desenvolvido as
competéncias certas do seu Capital
Humano?

Tendo como pressuposto que uma
correta identificagdo das compe-
téncias a desenvolver deverd ter
por base a estratégia corporativa do
negdcio e respetivas competéncias
(de gestdo e técnicas) necessarias
ao eficaz alcance das metas propos-
tas, podemos concluir que na au-
séncia deste alinhamento, é muito
provavel que muitas organizagdes
estejam presentemente a identificar
e a procurar desenvolver um por-
tefélio de competéncias incorreto
para a sua realidade e necessidade
estratégica.

“Sabia que cerca de 66% dos Planos
de Acdo relativos & Gestdo de Re-
cursos Humanos das empresas ndo
estdo dlinhados com a estratégia cor-
porativa do negécio?”

Esta estatistica ndo s6 desacredita a
capacidade de gestdo e visdo estra-
tégica da Fungdo RH de muitas or-
ganizagbes, Como promove o inves-
timento cego e a impossibilidade de
medir eficientemente o retomo e
o impacto de investimentos como
aqueles que sdo assumidos com
Planos de Formagdo, Programas de
Coaching ou Mentoring, etc.

Pense e atue estrategicamente, ali-
nhe os seus recursos humanos com
a estratégia do negdcio. ©

SYV

Sharing Your Vision

Pessoalabril20 14

13



NOTICIAS RH

Com recurso a metodologias proprias,
uma dinimica diferenciadora e humor
caracteristico destes grandes eventos de
marca LIFE Training, Pedro Vieira, pa-
lestrante internacional e formador nas
dreas da motivagio, coaching, lideranga,
PNL e desenvolvimento comportamen-
tal, vai mostrar como se relacionar me-
lhor com colegas, clientes e chefias.

O principal orador do evento, Pedro
Vieira, é igualmente autor e docente em
prestigiadas escolas de negécios. Traba-
lha com as maiores empresas em Portu-
gal e no estrangeiro e interage com mais
de 20 000 pessoas por ano em palestras
e conferéncias.

Mais informagdes e inscriges em www.
lifetraining.com. pt

LIDL. PREMEIA COLABORADO-
RES (21)

Nio ¢ a primeira vez que o Lidl toma
a iniciativa de melhorar, de uma forma
espontinea e transversal, os valores au-
feridos, e desta vez num investimento
de cerca de um milhio e meio de euros o
Lidl oferece aos seus colaboradores, cin-
co meses mais cedo do que a lei prevé, a
totalidade do pagamento do trabalho su-
plementar. Assim, desde o dia 1 de mar-
¢o todos os colaboradores do Lidl com
trabalho suplementar passaram a receber
horas extras a 100%.

Para além destas medidas o Lidl tem
uma apelativa politica salarial que pro-
cura assegurar ordenados acima da mé-
dia setorial.

Estes investimentos enquadram-se numa
forte politica de Recursos Humanos, as-
sente sobre a preocupagio do bem-estar
dos seus colaboradores, em especial nos
tempos mais dificeis.

TRANSCOM ABRE CONTACT CEN-
TER NA COLOMBIA (22)

A Transcom, fornecedor global e servigos
na drea de contact center e especialista em
customer services, acaba de inaugurar um
centro dotado das ultimas tecnologias em
comunicag¢des em Cali, na Colombia, um
investimento que permite oferecer servi-
cos de grande qualidade aos seus clientes
a partir deste pais da América Latina.
Inaugurado no inicio do més por Rodrigo
Guerrero, Edil de Cali, Isabel Sinchez-
-Lozano, Diretora-Geral da Transcom
para Portugal, Espanha ¢ América Lati-
na, Alejandro Menjura, Diretor da Trans-
com na América Latina e Maria Euge-
nia Lloreda, Diretora da Agéncia Invest
Pacific, este contact center ji conta com
cerca de 500 profissionais, prevendo-se
que termine 2014 com um total de 1500
colaboradores. Cobrird a Peninsula Ibéri-
ca e todo o continente americano, Esta-
dos Unidos e América Latina, seguindo
a atual estratégia da empresa baseada no
conceito de customer experience: colocar
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sempre o cliente no centro do negdcio,
conseguindo que este tenha uma expe-
riéncia positiva que estreite a sua relagio
com a empresa.

“Comecgar a trabalhar na Colémbia é um
grande avango para a nossa empresa no
que a expansio dos nossos servicos diz
respeito. A América Latina € uma regido
que possibilita realizar atendimento a
todo o continente americano sem grandes
diferencas hordrias”, conclui Alejandro
Menjura, Responsivel para a Colémbia
e Diretor da Transcom para a América
Latina.

SEMINARIO “LIDERANCA E FELI-
CIDADE” COM TULKU LOBSANG
(23)

Organizado pela Mindcoach e confirma-
do para o dia 13 de maio, vai realizar-se o
semindrio “Lideranca e Felicidade” com
Tulku Lobsang. Tera lugar no Hotel Ri-
viera em Carcavelos, Lisboa, das 10 as 17
horas.

Tulku Lobsang é mestre budista e médico
de Medicina Tradicional Tibetana, desde
2002 viaja pelo mundo para partilhar os
seus conhecimentos e ensinar métodos
para atingirmos a saude fisica, felicidade
mental e desenvolvimento da mente.
Este semindrio serd lecionado em inglés
com tradugio em sala por moderador.
Para efetuar a inscrigdo contactar: info@
mindcoatch. pt

ARMANDO ANJOS E COUNTRY
MANAGER DA INDESIT ESPANHA
Armando Anjos, até agora Country Ma-
nager da Indesit Company para Portugal,
vai assumir o mesmo cargo em Espanha.
O gestor, que ocupa a fungio hd trés anos
N0 nosso pais, passa a assumir a lideranca
de um mercado que representa 5 milhdes
de unidades/ano. Armando Anjos estd na
Indesit ha 11 anos, tendo passado pelas
dreas de vendas e marketing.

Esta nomeagio é também o reconheci-
mento do desempenho da Indesit em
Portugal. Ao longo dos ultimos anos,
a empresa tem reforcado a sua posicio,
sendo lider em unidades vendidas, com
uma quota de mercado de 14,7%, e tem
fortalecido a relagdo com o consumidor
portugués através das marcas Hotpoint e
Indesit.

BETA-I E MICROSOFT UNEM-
-SE PARA ACELERACAO DE
STARTUPS (24)

A Microsoft participard no langamento
do programa Lisbon Challenge, um dos
ambiciosos programas de aceleragio da
Europa, desenvolvido pela Beta-I, que
tem por objetivo incentivar e acelerar
a criagdo de novas startups de ambito
tecnolégico. Para além do patrocinio,
aquele que é um dos principais pro-
gramas de aceleragio de empresas da
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A Seguranca, Higiene e Saiide no Trabalho & relevante para o sucesso empresarial, promovendo ambientes
propiciadores a produtividade, competitividade e motivacio das organizacdes. A Sagies disponibiliza, em
qualquer ponto do pais, servigos necessarios e indispensaveis a vigilancia da sadde dos trabalhadores e das
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vidro e 13 de escéria). Servimos organizacdes das mais diversas areas de actividade e de risco gue testam
diatiamente a nossa capacidade de resposta.

JOSE DF MELLO-SAUD
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Europa, a Microsoft ird disponibilizar
mentores para partilhar conhecimento
com as startups e promover igualmente
o acesso a sua rede mundial de parcei-
ros na drea de inovagio e empreende-
dorismo. Com esta colaboragio com a
Beta-i, a Microsoft reforga a sua poli-
tica de incentivo a criagdo de szartups
portuguesas de elevado potencial.

As startups participantes no Lisbon Chal-
lenge passam a ter acesso a soffware da
Microsoft — inclusive a sua plataforma de
cloud computing, Microsoft Azure — atra-
vés do Programa BizSpark. Poderio ainda
beneficiar do contacto com investigadores
dos centros Microsoft, bem como da sua
rede de parceiros, composta por mais de
3000 empresas em diferentes setores de
atividade. A Microsoft ird promover tam-
bém um prémio especial para a melhor
startup na drea de jogos digitais, incenti-
vando os participantes a desenvolver estas
aplicagbes para as plataformas Windows
Phone e Windows 8.

O programa BizSpark foi criado pela
Microsoft em 2008, para apoiar o em-
preendedorismo e ajudar as szartups a
desenvolver os seus negdcios, e para
apoiar as companhias mais novas nos
seus primeiros passos, a altura em que
mais necessitam.

EXPRESS COACHING,

FOR DAILY BUSINESS
MANAGEMENT NA ANJE (25)

No dia 15 de maio vai decorrer no Cen-
tro de Formagio Empresarial da ANJE,
em Algés, Oeciras, a formagio Express
Coaching, For Daily Business Management,
focada na Gestdo de Pessoas e Compe-
téncias Pessoais.

Em sete horas, executivos e quadros em-
presariais, médios ou superiores, pode-
rdo recolher dicas uteis para aumentar
os niveis de motiva¢do, concentragio e
desempenho profissional, de forma a al-
cangar uma gestio eficaz do tempo e uma
resposta mais préxima dos resultados de-
sejados.

Cada sessdo tem uma componente prati-
ca que deverd ajudar a uma melhor com-
preensdo por parte dos formandos. As
vérias etapas do curso serdo intercaladas
com o método interrogativo, visando de-
tetar o nivel de aprendizagem e partilhar
experiéncias entre formandos e formador.
A formagio vai ser ministrada por Car-
la Vaz Paulo, que ¢ Coach, Consultant &
Trainer for Business, Sales, Internacional
Markets and Performance.

MELHORES GESTORES DE PESSOAS
2014: INSCRICOES ABREM EM
MAIO (26)

A Tema Central e a Qmetrics, com o apoio
da Associacio Portuguesa de Gestdo das
Pessoas (APG) e do Observatério Nacio-
nal de Recursos Humanos (ONRH), aca-
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bam de langar a edi¢io de 2014 do ranking
Melhores Gestores de Pessoas, que tem por
objetivo identificar quem sdo os melhores
gestores de pessoas do nosso pais.

A empresa de Recursos Humanos Kelly
Services Portugal é o Main Sponsor do
projeto, participando a Escola Europeia
de Coaching (EEC) como Gold Sponsor. A
iniciativa conta ainda com o apoio do Hol-
mes Place. O periodo de inscri¢des comega
em maio e a cerimonia de entrega dos pré-
mios Melhores Gestores de Pessoas 2014 tera
lugar em outubro.

A semelhanga do ano passado, poderio
participar todos os gestores que exercam
fungdes de chefia. Direta sobre, pelo me-
nos, cinco pessoas, desde que estas lhe re-
portem diretamente; direta ou indireta de
2° nivel sobre, pelo menos, dez pessoas que
The reportem direta ou indiretamente.

As candidaturas podem ser apresentadas
pelas organizacdes, que candidatam o(s)
seu(s) gestor(es) de pessoas, ou a titulo in-
dividual com autorizagdo da respetiva or-
ganizagao.

A divulgacio do ranking Melhores Gestores
de Pessoas 2014 serd efetuada através de
uma edi¢io especial da revista Pessoal, do
site da iniciativa e de outros meios de co-
municagio social.

Recorde-se que o grande vencedor da edi-
¢do de 2013 dos Melhores Gestores de Pessoas
foi Jodo Vieira, Diretor de Recursos Hu-
manos e Seguranga do Corinthia Hotel
Lisboa. Ainda nos quatro primeiros lugares
ficaram, por ordem de classificagio, Filipa
Costa, Food & Beverage Manager, também
do Corinthia Hotel Lisbon; Maria Emilia
Aguiar, Responsivel de Recursos Huma-
nos na Gelpeixe - Alimentos Congelados;
Nelson Pires, Diretor-geral da Jaba Recor-
dati; e Paulo Rosado, CEO da OutSyste-
ms. Todos os vencedores podem utilizar
a logomarca Melhores Gestores de Pessoas
2013. Mais informagdes em www.melho-
resgestorespessoas.com

LUSITANIA SEGUROS APOIA
GLOBAL MANAGEMENT
CHALLENGE (27)

A Global Management Challenge iniciativa
portuguesa, organizada desde 1980, pela
SDG e pelo jornal Expresso, conta agora
com uma nova apoiante oficial, a Lusitania
Seguros, seguradora 100% portuguesa in-
tegrada no grupo Montepio.

A iniciativa consiste, assim, numa simula-
¢do empresarial em que cada equipa gere
uma empresa com o objetivo de obter o
melhor desempenho do  investimento.
Com uma nova versio do simulador, a
temitica dos seguros faz igualmente parte
do mesmo.

A comemorar 35 anos nesta edigdo, a
competicio inicia a 30 de abril para uni-
versidades e 07 de maio para empresas ¢
durard até abril de 2015, data em que terd
lugar a final internacional.
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European Academy of Occupational Health Psychology

I'1.* CONFER NCIA DE
PSICOLOGIA DA SA DE
OCUPACIONAL

A Academia Europeia de Psicologia da Satide
Ocupacional realiza a sua | 1.* Conferéncia
“Olhando para o passado — planeando o
futuro: Capitalizando a multtidisciplinaridade
OHP", que terd lugar na Universidade de
Londres, no Reino Unido, nos dias 14, |5 e
|6 abnl. A conferéncia é organizada em cola-
boragdo com o Birkbeck College, da Univer-
sity of London.

www.eaohp.org

STORYTELLING
SEMINAR :: PRESENTATION
THIN TAN

A Britcom | Storytelling Office ird promover
a 42 Edicdo do Story Seminar : Presentation
Think Tank, edicdo em portugués, no préximo
dia 23 de maio, no Lagoas Park Hotel, em
Oeiras.

Os formadores guiardo o grupo ao longo de
uma viagem pelo Storytelling cléssico prove-
niente do cinema e da literatura, seguida de
um espago pratico em formato think tank,
onde cada participante terd a oportunidade
de se tormar um Business Storyteller.
www.britcom-english.com

SEMINARIO RESPONSIBLE
COMMUNICATION.
PRINC PIOS DE EFICI NCIA:
EMAIL E REUNI ES*

No proximo dia 16 de abril, realiza-se
no auditério da Universidade Euro-
peia, em Lisboa, mais um seminario de
fim de tarde (18h30 — 20h30) subor-
dinado ao tema Responsible Commu-
nication. Princ pios de Eficiéncia: Email
e Reuni es. Este seminario aborda os
principios subjacentes a comunicagdo
organizacional, estruturando-a em tor-
no de unidades de acdo e circuito de
responsabilidade. A iniciativa, organi-
zada conjuntamente pela Associagdo
Portuguesa de Gestdo das Pessoas e
pela Mind4time, e é gratuita para os
socios da APG.

vASTEL

-

The Premier
Conference for
Workplace Learning
& Development

My 4.7, 2014
Wabitigain (1€

ASTD 2014 INTERNATIONAL
CONFERENCE E HIBITION

O ASTD 2014 é o principal evento para
formagdo e desenvolvimento de profis-
sionais, com mais de 9000 participantes
de mais de 80 paises. Entre 04 a 07 maio,
em Washington DC, havera a oportuni-
dade para partilhar ideias e as melhores
préaticas para o setor e aprender com li-
deres de renome mundial.

www.astd.org

B 62CONVEN O DARSOPT

A Convengdo RSO PT, momento alto
da Rede de Responsabilidade Social em
Portugal, tem este ano lugar na Univer-
sidade de Evora, no préximo dia 10 de
abril. A reunido magna da Rede servi-
rd para construir uma convergéncia de
ideias, de propostas e de iniciativas em
torno do tema: “Territorios Socialmente
Responsaveis”. Neste encontro anual,
organizagdes, membros da Rede e ou-
tras entidades e personalidades de to-
das as é4reas da sociedade portuguesa
afirmam a importancia decisiva da coo-
peracdo interinstitucional em torno de
valores solidarios e de desenvolvimento
sustentdvel.

www.rsopt.com

GLOBAL CORPORATIONS
CONFERENCE 2014

A segunda edicdo da Global Corporations
Conference, terd lugar a 04 de junho no Ci-
nema Sao Jorge, em Lisboa. A conferéncia
versard a economia global, negdcios globais
e lideranca global dirigida a lideres e equipas
comprometidas em suceder no mundo. A
Global Corporations Conference este ano ira
contar com sete oradores interacionais
onde se destaca: Jim Stengel, Former Glo-
bal Marketing Of cer da Procter&Gamble
e Nenad Pacek, Former VP da Inteligence
Unit do The Economist Group. Uma iniciativa
com o apoio da Pessoal e do RHOnline!

www.globalcorporationsconference.com
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AVALIACAO DE DESEMPENHO

Avalie o Desempenho,
Evite os Despedimentos...

Contacte-nos: esgo@egor.pt

www.egor.pt

Temos a ferramenta ideal para a sua Empresa!
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Texto: Filipe Vaz, Tema Central

Michael Schumacher é, estatisticamente, o melhor piloto de todos os tempos. Foi sete vezes

campedo do mundo, é detentor do maior nimero de vitdrias em grandes prémios, voltas mais

rapidas, pontos e corridas ganhas numa Unica temporada.

Na Formula |, o sucesso resulta da conjugagdo da pericia individual com o trabalho de equipa.

Pode-se dizer que o dom de Schumacher para a condugdo beneficiou da sua integragdo em

equipas de topo altamente profissionalizadas e colegas pilotos que souberam aceitar a sua
: posicdo de lider.
2 Ao longo da sua carreira, Schumacher foi muito criticado pela alegada falta de desportivismo em
5 pista. Mas no momento em que luta pela vida, apds um tragico acidente de ski, ha que recordar
§ os bons exemplos. Na Austria, em 2002, a corrida era liderada por Rubens Barrichello, compa-
§ nheiro de Schumacher na Ferrari. Na Ultima volta, perto da meta, Barrichello recebeu ordens
» da equipa para se deixar ultrapassar entregando a vitéria a Schumacher que seguia na segunda
% posicdo. Quando subiu ao primeiro lugar do pddio Schumacher puxou Barrichello para junto de
2 si reconhecendo o papel que o seu companheiro de equipa teve ao prescindir de uma vitdria
5 pessoal para ajudar o colega melhor colocado a ser campedo do mundo. P
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ANOS o pensar a Gestao das Pessoas

Eventos APG 2014 inseridos
nas comemoracoes do 50° aniversario

10 de abril

Conferéncia “Lideranca Desportiva: O Poder da Equipa”

13 de moio
Conferéncia “A Marca Gestdo de Pessoas, O Marketing e a Gestdo RH”

23 de maio
18° Encontro Nacional de Formadores & Coaches
“Aprender Sempre: 50 Anos a Inspirar Pessoas”

19 de junho
Conferéncia "CertificacGo em Formac¢do & Coaching”

25 de setembro

2° Congresso Nacionaol do Emprego

27 de putubro
47 Encontro Nacional da APG
“Human Governance: A Nova Agenda no Gestdo das Pessoas”

Esteja atento.
Em breve mais informacoes

Sede Nacional da APG
Tel; 21 35808912 = 21 35227 17

Fax: 21 352 27 13 = globol@apg.pt

0 Melhor do Mundo estd nas Pessoas Www.opg.pt



GRANDE ENTREVISTA

Francisco Pinto Balsemao, Presidente do Conselho de Administracio
do Grupo Impresa

Eu concebi um projeto, tui
um empreendedor

A revista Pessoal conversou com Francisco Pinto Balsemdo durante a
grande exposi¢ao de Recursos Humanos organizada pelo IFE no Centro
de Congressos do Estoril. Tratou-se de uma conversa informal para uma
plateia com mais de mil espectadores e sem os apertos de linguagem de
uma entrevista jornalistica stricto sensu. Ficamos a saber o que pensa o
homem que ajudou a conjugar o verbo “democratizar’ num pais onde a
informagdo e o entretenimento eram quase inexistentes. Sem medo de
arriscar ndo saber gerir empresas € com a confiangca de quem sabe sonhar
e gerir pessoas, escolheu os colaboradores certos, esteve nos sitios certos
a hora exata, calou sem silenciar e construiu a pulso aquele que é hoje o
maior grupo de comunicagao do nosso pals.

por: Catarina G. Barosa fotos: Tema Central

ma vez que conhece
bem a realidade politica
e a empresarial, quais
as principais diferencas
entre a gestdo de equipas governa-
mentais e a gestio de equipas numa
empresa?
A gestio de pessoas a nivel politico
¢ muito diferente da gestio empre-
sarial. O processo de decisido na drea
politica é extremamente lento. Entre
um Primeiro-ministro ter uma ideia
e conseguir que essa ideia se trans-
forme num projeto de decreto-lei ou
numa proposta de lei a enviar para a
AR, hd um longo percurso a percor-
rer: vai ao Conselho de Secretdrios de
Estado, que é o érgdo que prepara a
agenda do Conselho de Ministros;
vai ao Conselho de Ministros, para dis-
cussdo e aprovagio — mesmo que scja
uma ideia do Chefe do Governo — e
deve ainda ser promulgada pelo Pre-
sidente da Republica. Finalmente, é

2 O Pessoalabril20 |4




publicado no Didrio da Repiiblica e s6
depois entra em vigor. Acrescenta a
isto o facto de ser rarissima a decisdo
tomada através de um decreto-lei ou
de uma lei que ndo necessite depois
de diplomas regulamentares.

No processo de decisio de uma em-
presa é tudo muito diferente. Se nds,
na Impresa, tomassemos decisoes ao
ritmo a que o Governo se vé obrigado
a tomd-las, jd estdvamos falidos, sem
qualquer duvida.

Mesmo estando cotados em Bolsa?

Embora estejamos cotados em Bol-
sa e tenhamos regressado ao PSI 20,
isso ndo impede uma maior rapidez
nas decisdes. Além disso, no nosso
caso, hd um acionista maioritdrio, que
sou eu; enquanto num Governo de
coligagio, que ¢é o caso do atual, tem
de se passar por acordos concretos e
localizados em relagio a cada assunto
antes de ele percorrer o processo que
tentei sumariamente descrever.

Uma das questdes politicas que me
deu mais trabalho foi quando, no
meu segundo Governo, se discutiu a
passagem de Vizela a concelho. Isso
era algo que um dos meus aliados,
o arquiteto Gongalo Ribeiro Teles,
queria ardentemente, e algo que ou-
tro dos partidos da coligagio, o CDS,
representado pelo professor Diogo

‘“ se nés, na Impresa,

tomassemos decisdes ao
ritmo a que o Governo
se vé obrigado a toma-
-las, ja estavamos falidos,
sem qualquer duvida.”

Freitas do Amaral, ndo queria nem
por nada, porque Freitas do Ama-
ral é de Guimaries e a promogio de
Vizela a concelho iria tirar territério
a Guimaries. As vezes, temas deste
género, demoram mais tempo a re-
solver do que assuntos muito mais
relevantes.

Onde se sente melhor, na politica
ou no mundo das empresas?

Acha que se eu me sentisse melhor
na politica ndo tinha 14 ficado? Esti-
ve um ano no Governo de Francisco
S4 Carneiro e dois anos e meio como
Primeiro-ministro, fui Vice-presi-
dente da Assembleia Constituinte,
fui deputado a Assembleia da Repu-
blica trés vezes. Naquela altura, nds
combatiamos muito motivados por
grandes causas. Havia, antes do mais,
a causa da Democracia e eu combati
por ela antes do 25 de Abril, nomea-
damente quando integrava a chama-
da Ala Liberal, na entio Assembleia
Nacional. Depois do 25 de Abril, foi

necessdrio atravessar e ultrapassar um
periodo de transi¢do. Os militares ti-
nham feito a revolugdo e era, por isso,
necessdrio e justo conceder-lhes ou
partilhar com eles uma parte do po-
der — dai o conselho de Revolugio ter
sido consagrado, na Constitui¢io de
1976, como 6rgio de soberania. Em
1982, quando eu era Primeiro-minis-
tro, procedeu-se a primeira revisio da
Constitui¢io que acabou com o Con-
selho da Revolugio. S6 nessa altura
Portugal se transformou numa verda-
deira Democracia. Essa era uma das
causas. Outra era a da Europa. Para
consolidar a nivel externo e interno a
nossa Democracia, e também porque
era a melhor, se ndo unica, solugio
para acabar com o ciclo de um Im-
pério, entretanto descolonizado, en-
tendemos, eu e muitos outros, que
era necessdrio definir e alcancar um
objetivo que nos projetasse para fora
de territério.

Era um tempo diferente. Depois
de ganhar as elei¢des autdrquicas,
em dezembro de 1982, achei que
tinha cumprido o meu servigo civi-
co e regressei suavemente ao mun-
do empresarial.

Mas foi em 1973, ainda num regime
ditatorial, que iniciou o seu projeto
empresarial. Estamos a falar de uma
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época em que nao se podia escrever
livremente, existiam muitos cons-
trangimentos no dia-a-dia de uma
producio editorial. Como é que
nessa altura se geriam pessoas?

Eu concebi um projeto, pu-lo em
marcha e, nesse sentido, posso dizer
que, na altura, fui um empreendedor.
O projeto era publicar um jornal se-
manal, inspirado nos jornais de qua-
lidade, ingleses, de domingo, estou a
talar do Sunday Times e do Observer,
desenvolvendo um tipo de jornalismo
completamente diferente daquilo que
se fazia em Portugal até entio.

E recursos financeiros para desen-
volver esse grande projeto?

Andei a procura de acionistas, sendo
eu sempre o maioritdrio. Aconselho:
sempre que puderem sejam maiori-
tdrios, é muito mais conveniente...
Na escolha de acionistas, inclui pes-
soas ou empresas de diferentes ca-
racteristicas, umas ligadas a impres-
sio de jornais, outras a distribuigio,
outras 4 publicidade, outras a radio.
No que respeita a ridio, pensava ji
no desenvolvimento multimédia, jo-
gando por antecipagio. Também fui
buscar jovens, que, na altura, nin-
guém conhecia mas em cujo futu-
ro eu acreditava, sendo que cada um
entrou quase simbolicamente com
cinco agdes: por exemplo, Anténio
Guterres e Marcelo Rebelo de Sousa
que tinham vinte e poucos anos. As-
sim foi constituida a Sojornal, que é
um case study de sucesso pelo seu éxi-
to, tendo tido uma ma gestdo ou uma
nio gestdo, nos primeiros tempos da
sua existéncia.

Gerir mal e ter sucesso, mas como?

Eu acho que a razio foi o produto em
si. O jornal foi um sucesso desde o
primeiro dia. Nés vendiamos 60 000
exemplares, 0 que na altura era muito
bom para um jornal deste tipo, e tive-
mos publicidade desde o n° 1, porque
os anunciantes acreditaram em nos.
Marcelo Rebelo de Sousa foi para a
Sojornal para ser gestor, mas nunca
o foi verdadeiramente, porque a sua
vocagio e vontade era descobrir noti-
cias e escrever. Acabei por pedir a um
amigo meu, Francisco Costa Reis,
advogado, que ndo tinha grande ex-
periéncia de gestdo mas era uma pes-
soa de toda a minha confianga, para
ser ele a tentar por as contas em dia

“Aconselho: sempre que
puderem sejam maio-
ritarios, € muito mais
conveniente”

e em ordem, e correu bem. Depois,
tivemos problemas com a impressio
que inicialmente era feita no Did-
rio de Lisboa; deixaram de imprimir
quase de um dia para o outro, e, por
isso, fol necessirio encontrar um im-
pressor, o que também ndo era fécil.
Ja depois do 25 de Abril, tivemos
também problemas com a distribui-
¢do, porque o nosso distribuidor era o
jornal O Século que foi invadido pelo
Partido Comunista e seus aliados no
MFA, e ficaram com trés mil contos
de dinheiro nosso resultante da ven-
da de jornais. Nunca mais recebemos
esse dinheiro e eu fui obrigado a fazer
suprimentos do meu bolso para fazer
face aos custos e a encontrar, de uma
semana para a outra, uma solugio al-
ternativa, o que também foi compli-
cado. Passimos momentos dificeis...

Em relagio a gestio de pessoas,
como ¢ que as coisas se passavam?
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Esse foi talvez o segredo para o proje-
to triunfar, apesar de tantos sobressal-
tos. Em empresas deste tipo, a gestdo
de pessoas é o mais importante. E um
trabalho criativo, quotidiano, porque
numa empresa de comunicagio social
os contetidos sdo essenciais, sejam
eles de informagio ou de entreteni-
mento, e as pessoas que trabalham
para essa criagio de conteidos nem
sempre sdo ficeis de gerir.

Na comunicag¢io social hi muito a
ideia de que a gestio de pessoas é
mais dificil porque hd a componen-
te da gestio dos egos. Ha pessoas
que tém muita exposi¢io publica...

Eu diria que, no principio do jornal
Expresso, isso n3o aconteceu tan-
to. Eramos todos de origens mui-
to diferentes; havia muita gente do
MRPP, por exemplo. No préprio
recrutamento, fui buscar jornalistas
experimentados, como era o caso do
Augusto Carvalho, primeiro chefe
de redagio, que vinha da Vida Mun-
dial, uma news magazine que obtivera
muito éxito. Mas também recrutei
Fernando Ulrich, hoje em dia Presi-
dente do BPI, na altura com 19 ou



20 anos que estava a acabar o curso
de Economia, nio tinha qualquer
experiéncia jornalistica, mas sabia de
Economia, tinha contactos nos meios
econdémicos e passou a assinar a colu-
na da Bolsa de Valores com o nome
de Vicente Marques. Fingiamos que
tinhamos muita gente, mas na verda-
de éramos poucos. Portanto, ir buscar
as pessoas certas para fazer uma coisa

que se pretende nova, de qualidade, ndo
estando subjugado ao critério de que
tém de ser todos jornalistas experimen-
tados. Este foi um dos nossos segredos
€, quanto a mim, continua a ser.

Hoje em dia, com todo o esforgo que
estamos a fazer no mundo digital,
acho que ¢ melhor descobrir bons in-
formiticos e transforma-los em jor-
nalistas, do que pegar em jornalistas e

transforma-los em informaticos.

Disse que havia m4 gestao da em-
presa, mas entio talvez possamos
dizer que o segredo foi a boa ges-
tao das pessoas?

Foi decerto muito importante. E
também havia algum grau de loucura.
O homem do desporto, o Indcio Tei-
gdo, levava o cio todos os dias para a
redagdo e o cio acompanhava-o tam-
bém nas nossas reunides...

Quando completimos seis meses de
existéncia, organizei um almogo em
minha casa para toda a gente, porque
estdvamos com medo de ndo chegar
a completar um ano de existéncia.
Entre os presentes, estava, claro, a
nossa telefonista, a Tina. Ela tinha
um critério de organizagio da sua
lista telefénica completamente fora
de todos os critérios aconselhaveis no
exercicio daquela profissio, que era o
seguinte: na letra D estavam todos os
doutores, na letra E estavam todos os
engenheiros, na letra A, os arquite-
tos, etc. A Tina era eficientissima e
entendia-se perfeitamente com aque-
le método de trabalho, o que mostra
que a tradicional “chapa um” ndo é a
unica solugio; as vezes métodos que
nds nio aceitamos 2 cabega, s3o mais
eficazes, como aconteceu neste caso.

E gerir pessoas em tempos de
Censura?

Com a Censura era muito compli-
cado. Eramos obrigados a mandar
provas individuais 4 Censura de
tudo o que escreviamos; essas pro-
vas ficavam 14 um dia, s vezes uma
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semana, € vinham com o carimbo
“autorizado”, ou “cortado na inte-
gra”, ou “cortado parcialmente”, que
era sempre um perigo porque, s ve-
zes, basta eliminar uma palavra para
todo o sentido se perder. Tinhamos
de refazer as paginas que entretanto
estavam paginadas, pois 0s espacos
em branco eram proibidos e, se nio
respeitdssemos os cortes, acabariam
por fechar o jornal. Era um trabalho
muito duro, muito cansativo. Tinha-
mos de lutar, tentar protestar, telefo-
nar para o Diretor de Censura, para
o Diretor-Geral de Informagio, re-
correr a todos os processos possiveis
para que o que estava cortado pudes-
se deixar de o estar. E, normalmente,
ndo conseguiamos que Os censores
mudassem de opinido. Gerir pessoas
nestas circunstincias, nio era ficil —
os jornalistas e os colaboradores de-
sanimavam. Francisco S4 Carneiro,
por exemplo, foi colaborador desde
o primeiro nimero, numa coluna na
pigina de opinido que se chamava
“Visto”. Foram tantas as vezes que
o “Visto” foi cortado na integra, ou
mutilado parcialmente, que, a0 fim de
4 ou 5 meses, me telefonou a dizer
que desistia.

Desistiu?

La conseguimos convencé-lo a que
ficasse. Passdmos a fazer o trabalho
rotativamente, eu escrevia uma se-
mana o “Visto”, Magalhdes Mota na
semana seguinte, Miller Guerra a se-
guir e, finalmente, Sd Carneiro. Com
isto, as coisas acalmaram e consegui
manté-lo. As vezes nem lhe mandava
os cortes parciais porque sabia que ele
ia dizer “assim ndo autorizo”.

Por maioria de razio, com os jorna-
listas que estavam ali comigo, na re-
dagdo, no dia-a-dia, também ndo era

facil.

Numa visita ao sitio do Grupo Im-
presa temos acesso a alguns videos
onde varios jornalistas afirmam a
independéncia e qualidade de infor-
magio que é dada aos portugueses.
Estes dois aspetos: ser independen-
te e ter qualidade, obriga a escolher
bem as pessoas com que se trabalha.
Quais sao as competéncias e as
caracteristicas de personalidade
que se deve ter para trabalhar na
empresa?

Acima de tudo, acreditar que esta é

7

“Acho que é melhor des-
cobrir bons informaticos
e transforma-los em jor-
nalistas, do que pegar em
jornalistas e transforma-
-los em informaticos.”

uma boa causa porque ¢é a causa da
liberdade de expressio, através de um
jornalismo de qualidade e indepen-
dente. Independente de poderes poli-
ticos, econémicos, desportivos, cultu-
rais, etc. Nio ¢ fécil ser independente,
mas vale a pena.

Nao é ficil e normalmente ha alguns
con itos entre as dreas comerciais e
as areas editoriais...

Sim, é verdade. Embora, no nosso
caso, as dreas comerciais compreen-
dam perfeitamente as editoriais.

E importante convencer, no bom
sentido da palavra, as pessoas, mo-
tivi-las para a causa da liberdade de
expressao.

A quantidade de mensagens que eu
recebo, de pessoas que trabalham
connosco, a dizer “Eu tenho orgulho
em pertencer a0 Grupo Impresa” é
enorme e penso que isso nio é sé para
me dar manteiga, acho que é genuino.

Numa empresa com uma dimensao
como é a do Grupo Impresa como
é que se faz para que todos tenham
consciéncia que estio a trabalhar
para um todo comum e que o seu
trabalho é, por isso, fundamental?
Faz-se das mais variadas maneiras.
Alids, nés temos um excelente depar-
tamento de Recursos Humanos, que
¢ chefiado pelo meu filho, Francisco
Pedro Balsemio. Nio estou a dizer
isto por se tratar do meu filho, mas
porque funciona muito bem. Hé todo
um conjunto de regras e de praticas
sobre como motivar as pessoas nio
s6 no exercicio da sua profissdo, mas
também, envolvendo-as em ativida-
des que tém a ver com solidariedade,
desporto, confraternizagdes, festas,
etc.

Ha muitas iniciativas no Grupo Im-
presa que permitem que as pessoas
se motivem, se animem?

Hi e o showbiz, a televisio, o lado
de entretenimento, ajuda. Nio faze-
mos apenas conteidos jornalisticos,
produzimos também contetidos de
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entretenimento. Por exemplo, o facto
da novela So/ de Inverno, que ¢ pro-
duzida por nés, liderar regularmente
as audiéncias em Portugal nos ulti-
mos meses, ¢ algo que nos enche de
orgulho; nio enche sé de orgulho os
atores e realizadores, penso que toda
a gente na Impresa gosta disso.

Incluindo maquilhadores, operado-
res de cimara... todos sentem essa
causa?

Claro, e as pessoas que trabalham na
contabilidade, no departamento co-
mercial, na drea técnica, etc. Ndo sdo
s6 os criativos. Evitar que haja uma
separacio entre criativos e nio criati-
vos é muito importante.

Por outro lado, no meu caso, gosto
muito do managing by wandering,
gosto de andar a passear pelos corre-
dores, gosto de encontrar pessoas que
de outra maneira nunca teriam hipé-
tese de falar comigo.

E faz isso com frequéncia?

Fago. Por exemplo: vou levantar di-
nheiro ao multibanco e, ao ir levantar
dinheiro, percorro virios corredores
e ando devagarinho. No edificio da
SIC, a maquina das notas estd ainda
mais longe do que no edificio do Ex-
presso— S. Francisco de Sales. E uma
boa maneira de fazer o tal passeio.
Depois, hi “fumédromos” no meio
dos edificios e, as vezes, paro ali para
fumar um cigarro e conversar com as
pessoas.

Esses exemplos sio, de facto, ilus-
trativos de como se pode conseguir
proximidade e didlogo.

Deixe-me dar-lhe outro exemplo.
Nio estou a valorizar-me, mas todos
os dias de Natal, desde que a SIC
existe, hd 21 anos, portanto, parto de
minha casa com cinco ou seis bolos-
-rei, amavelmente comprados pela
minha mulher na véspera, e vou para
a SIC. Fago isto porque ha pessoas do
nosso Grupo que estio a trabalhar no
dia 25 de dezembro. Fago isto porque
gosto. As vezes custa-me sair de casa,
ha Natais em que estd mau tempo,
mas depois chego 14 e sinto que é am-
plamente compensador. Hd pessoas
que estdo na continuidade, outras que
estdo na SIC Noticias, outras que es-
tdo na porta e nos servicos de aten-
dimento, outras ainda que estio na
redagdo e todas esperam pelos bolos.



Ja se habituaram de tal maneira, que
houve um ano em que cheguei atra-
sado e logo uma das jornalistas me
disse: “Ah ja cd estd! Estava a ver que
este ano ndo vinha’. Como se fosse
quase uma obriga¢do minha...

Sao esses pormenores que fazem a
diferenca. Pormenores que, mui-
tas vezes, resolvem grandes pro-
blemas que um salirio mais alto
nio resolveria.

E outra coisa ¢, repito e insisto,
reconhecer o mérito. Ainda on-
tem, por exemplo, vi, na SIC, um
trabalho de que gostei muito, no
jornal das 20h, sobre o aniversirio
dos atentados de Atocha: imediata-
mente mandei um email e felicitei a
jornalista, mas fiz isso as 21h30 da
noite e nio no dia seguinte. Além
disso, congratulei-me por a jorna-
lista ser da Visdo, o que é importan-
te, porque prova que conseguimos
cada vez mais que haja penetragio
entre os vdrios meios, o que antes
era muito complicado porque havia
“quintas” e citmes. No principio da
SIC, dediquei-me muito ao canal
de televisdo, e uma vez cheguei ao
Expresso, onde nio ia hd dias, e o
paquete exclamou com ar irénico:
“Ah, estd cd hoje!?”

Falou ha pouco do seu filho Francisco
Pedro Balsemao, e isso remete-nos para
outro assunto: o Grupo Impresa tem
muitos familiares ligados ao dia-a-dia
do negoécio.

O Francisco Maria Balsemio, hoje
em dia, estd muito mais livre para os
empreendimentos dele, embora seja
Vice-presidente do Conselho de Ad-
ministracio e tenha as suas fungdes.
A Moénica Balsemio ¢ a Diretora de
Marketing do Grupo e o Francisco
Pedro é um dos COO’s da Comissio
Executiva e tem a seu cargo nio sé os
Recursos Humanos como também
a Sustentabilidade e os Servigos
Juridicos.

Pelo facto de serem da mesma fami-
lia, ndo hd momentos em que isso
nao é facilitador? Podem surgir al-
guns con itos?

Nenhum dos meus filhos veio traba-
lhar comigo sem ter dado provas do
que era capaz no exterior, em outros
lugares, em empresas que nio tém
nada a ver comigo. Depois, pen-
so que eles é que se podem queixar
porque, normalmente, eu exijo mais
e pago pior aos meus filhos. E tém,
de facto, alguma razio de queixa
neste aspeto. Precisamente para nio
dar a ilusio de favoritismo, é bom ter

cuidado redobrado. Eles tém mérito
préprio e tenho muito orgulho neles.
Os meus dois outros filhos, o0 Henri-
que ¢ a Joana, nada tém a ver com os
meus assuntos profissionais, porque
escolheram carreiras completamente
diferentes.

Vamos ao futuro. Eu gostava de sa-
ber, visto que estou perante um bom
gestor de pessoas e também um vi-
siondrio, como é que serd o0 mundo
da comunicagio daqui a 20 anos?
Eu adorava saber...

Um palpite...

Penso que hd um excesso de informa-
¢do criado através das redes sociais,
através dos blogues, através dos sizes.
Somos invadidos por muita coisa que
nio sabemos se é verdadeira; temos
dezenas e centenas de provas de ru-
mores, informacio forjada, falsa, o
que € perigoso para o préprio funcio-
namento da democracia.

O que fazer?

Para que uma democracia tenha con-
di¢oes de funcionar é preciso quem
separe o trigo do joio e que o faca
profissionalmente, quem seja capaz
de selecionar, hierarquizar as noticias
e estabelecer um equilibrio entre as
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vérias opinides, tudo com base em
critérios profissionais, obedecendo
a regras deontolégicas e sujeito a
sangdes quando essas regras nio sio
cumpridas. Quanto maior é a avalan-
che de “informagio”, mais necessi-
dade hd de quem, profissionalmente,
faca a triagem, indique quais sdo os
assuntos mais importantes e os aborde
recorrendo ao género jornalistico — re-
portagem, entrevista, simples noticia,
andlise noticiosa, etc. — adequado.

Entio ja temos uma nova categoria
profissional para daquia uns anos: o
Jornalista que separa o trigo do joio!
Penso que ji estamos a fazé-lo. Repa-
re que as marcas mais crediveis: New
York Times, El Pats, Expresso, etc., sdo
aquelas que continuam a ter nio s6
viabilidade econémica, mas também
influéncia junto da opinido publica. O
proprio Julian Assange, o homem da
Wikileaks, quando decidiu que ia ce-
der toda aquela informagio, escolheu
cinco marcas crediveis mundiais para
fazerem a filtragem, para por a fun-
cionar o principio do contraditério,
uma vez que havia pessoas envolvi-
das, para nio divulgarem informagio
que pudesse por em risco a vida de
pessoas ou causar graves problemas
de seguranca. Portanto, ele nio teve a

coragem de soltar aquilo de qualquer
maneira e reconheceu a necessidade
de jornalismo. Este € o primeiro pon-
to. O segundo: para que o jornalismo
funcione e seja independente, temos
de ganhar dinheiro e os contetudos
tém de ser monetizdveis, tem de se
cobrar por eles, tém de ser pagos. O
que estd a acontecer, cada vez mais, é
que toda a gente se habituou a ter ou
piratear conteudos gratuitos.

Além disso, temos concorrentes terri-
veis, o Google, a Apple, o Facebook,
etc., que nos vém buscar parte da pu-
blicidade e, por isso, necessitamos de
encontrar maneiras da publicidade
ser mais bem paga. Garantidas essas
condi¢des minimas de funcionamen-
to, com contetdos pagos e publicida-
de a pregos compativeis, o jornalismo
tem um enorme futuro. O entreteni-
mento de qualidade também tem um
enorme futuro. Dito isto e como sou
otimista por natureza, acredito que
existam boas possibilidades de triun-
fo para quem saiba fazer as coisas.

E na Impresa estao preparados para
o futuro?

Temos, ji para a primeira metade
deste ano, um projeto, o lancamento
do Expresso Didrio Digital, um jornal
vespertino que fica disponivel a partir
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das seis da tarde e a que todos po-
derdo aceder, desde que comprem o
Expresso ao sibado. Quem comprar
o Expresso ao sdbado, em papel ou
na edicio digital, recebe uma password
para ter gratuitamente o Expresso Did-
rio, de segunda a sexta. Vamos fazer
essa experiéncia e acredito que vai ser
um sucesso.

Na televisdo, estamos a evoluir para
o HD e a pensar nas OT'T’s, ou seja,
na distribui¢io via Internet e apro-
veitando a conectividade com o tele-
visor. Estamos sempre atentos a no-
vas férmulas de receitas, através dos
chamados “rich media”, por exemplo,
conferéncias que ndés organizamos
com patrocinadores e podemos filmar
e depois exibir.

Na SIC Noticias, ji temos um “red
button”, em que oferecemos progra-
magio alternativa com eventos que
estdo a decorrer.

E as liderangas no futuro?

A lideranca tem de se adaptar, e, mais
do que isso, antecipar. Na Impresa al-
terdmos a nossa orginica, que até hi
ano e meio era baseada em cada tipo
de media e provocava barreiras inde-
sejdveis: quem tinha os jornais esta-
va de um lado, as revistas do outro, a
televisdo também no seu canto. Isso



acabou. Cridmos uma 4rea de Con-
teddos, com um unico responsdvel,
uma drea Comercial, com um unico
responsdvel, etc. Os Recursos Huma-
nos, alids, j4 estavam neste regime,
bem como a drea Financeira, mas ha-
via dreas fundamentais na nossa ativi-
dade nio englobadas por este critério
de criar coberturas mais genéricas,
temdticas e ndo por empresas.

O que é um trabalhador feliz em
2030?

Eu acho que € preciso evitar que as
pessoas se isolem demasiado. E isto
quer no trabalho, quer em geral; jd
reparou na quantidade de vezes que
coincidimos, em casa, na mesma sala,
e estd uma crianca a utilizar o compu-
tador do pai, a outra crianca o telefo-
ne da mie, a mie com um ipad e o pai
aver televisio...?

Mas essa é a tendéncia...

Isto nas empresas também estd a
acontecer. O teletrabalho, por exem-
plo, ainda tornaria isto pior.

H34 uma virtualizacio das relagoes.
Exemplo disso é o uso constante
das videoconferéncias, que sio sem
duvida tteis para poupar despesas,
mas que eliminam os contactos
pessoais. Também no interior de
uma empresa ¢ fundamental que os
trabalhadores se vejam, falem e se
conhegam. E fundamental que as
pessoas gostem do que fazem. Ja
reparou que nés, nas 24h do dia,
dormimos 8h, que é um exagero, e
sobram 16h, parte substancial das
quais passamos a trabalhar?

Somos seres trabalhadores...

Jé que estamos condenados a isso,
ao menos que seja agraddvel estar
no trabalho. A drea dos Recursos
Humanos tem ai um papel mui-
to importante: tornar o ambiente
agraddvel, proporcionar condi¢des
de convivio, criar também for-
magdes que as pessoas entendam
uteis para o futuro delas e para a
sua carreira. Isso passa por conse-
guir controlar os inconvenientes da

rotina que conduz ao isolamento.
Acredito muito no trabalho em
rede: ndo vamos acabar com as hie-
rarquias porque elas tém de existir,
mas, pelo menos na Impresa, nio
estamos organizados numa pird-
mide rigida, que ndo corresponde-
ria sequer a realidade, e bloquea-
ria as legitimas ambicoes de cada
um. O trabalho em rede significa,
por exemplo, que uma pessoa que
esteja na SIC Noticias pode, du-
rante uns tempos, juntamente com
alguém que estd na Activa, e com
um operador de cidmara da SIC
generalista, desenvolver um pro-
jeto concreto que pode até ser um
novo produto. Se baralharmos um
bocado as cartas, descobrimos no-
vos talentos que de outra maneira
poderiam ficar escondidos.

Por outro lado, o star system é algo
de excéntrico que nés temos de ge-
rir, € que tem regras préprias muito
tipicas, porque quando uma estrela
¢ mesmo uma estrela, muitas vezes

quem manda ¢ ela. N
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mente a comparticipar as despesas de
educacdo dos filhos dos trabalhadores.

Um beneficio social isento de IRS e TSU, paraa
empresa e trabalhador,

Mais poder de compra, Mais bem-estar.

% Cheque Creche®

T——

—— ————
———
—
f ot

\

www.chequecreche.pt
808200030
geral@edenred.com
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ADVOGADDS

Formacao Pro ssional:
Um dever e um direito

inexistem

tualmente

duvidas relativamente a

importancia da forma-

¢do profissional para o
sucesso das organizagdes empresa-
riais. Com efeito, estando o éxito das
empresas, consubstanciado na sua ca-
pacidade de inovar e de estar a frente
dos seus pares, dependente de quem
todos os dias trabalha para alcangar tal
desiderato, revela-se de fulcral impor-
tancia que a empresa providencie aos
seus trabalhadores ferramentas que
permitam levar o seu negdécio a um
outro nivel.
Consciente da importancia da forma-
cdo profissional para o sucesso do
tecido empresarial portugués, o legis-
lador estabeleceu, no Cédigo do Tra-
balho, a obrigatoriedade de as entida-
des empregadoras contribuirem para
a elevacdo da produtividade dos seus
trabalhadores, proporcionando-lhes
acoes de formagdo adequadas ao de-
senvolvimento das suas qualificagdes.
A matriz central da formagdo profis-
sional é a designada formagdo conti-
nua a cargo do empregador. Neste
ambito, impdem-se ao empregador
os seguintes deveres gerais:

a Promover o desenvolvimento e
a adequagdo da qualificagdo do tra-
balhador, com vista a melhorar a sua
empregabilidade e aumentar a produ-
tividade e a competitividade da em-
presa;

b Assegurar a cada trabalhador o
direito individual a formagdo, através
de um ndmero minimo de horas de
formagdo anuais, mediante agdes a
desenvolver na empresa ou a conces-
sdo de tempo para frequéncia de for-
macdo por iniciativa do trabalhador;

¢ Organizar a formagdo na empre-
sa, estruturando planos de formagdo
anuais ou plurianuais;

d Assegurar o direito a informacédo e
consulta dos trabalhadores e dos seus
representantes, relativamente aos pla-
nos de formacdo anuais e plurianuais
executados pelo empregador;

e Reconhecer e valorizar as qualifi-
cacBes adquiridas pelos trabalhadores.

A frequéncia de um programa de coaching
— tema que a revista Pessoal aborda
este més — poderd consubstanciar
uma forma de concretizagdo desta
obrigagdo laboral que recai sobre o
empregador, que, simultaneamente,
estard a disponibilizar aos seus tra-
balhadores ferramentas que, entre
outras vertentes, os ajudardo nos
processos de tomada de decisdo e de
resolucdo de conflitos, assegurando,
igualmente, o seu alinhamento com a
estratégia da empresa.

Porém, a formagdo profissional ndo é
um dever que recaia exclusivamente
sobre o empregador, mas antes sobre
ambas as partes da relagdo laboral.
Com efeito, se, por um lado, o em-
pregador tem o dever de promover/

2 8 Pessoalabril2014

por: Lara Pestana Vieira, Advogada do Departamento de Direito do Trabalho da SRS Advogados

organizar a¢des de formagdo profis-
sional, por outro lado, o trabalhador
tem a obrigac¢do, desde logo, de a elas
assistir, constituindo a recusa de tal
frequéncia uma violagdo do dever de
obediéncia.

Para além de comparecer/participar
nas referidas agdes, o trabalhador
deve fazé-lo de forma ativa e diligen-
te, sob pena, ndo sé de estar a abdicar
de um direito que a lei lhe confere,
mas também de se frustrar o objetivo
que o empregador visava atingir com
a realizacdo de tal formagdo. A mera
presenca fisica do trabalhador na agdo
de formagdo ¢é, assim, insuficiente,
revelando-se de fulcral importancia
que o mesmo nela participe de for-
ma dedicada e profissional, obrigacdo
que, alids, decorre do dever geral de
as partes da relagdo laboral procede-
rem de boa-fé no exercicio dos seus
direitos.

A violagdo de tal dever jus laboral
consubstancia  um  incumprimento
contratual, gerador de responsabilida-
de disciplinar, que poderd, in extremis,
comprometer, de modo irremedidvel,
a manuten¢do do vinculo laboral.
N&o obstante a especificidade da te-
maética, os Tribunais Portugueses tém
sido confrontados com algumas situa-
¢Bes de violagdo, pelo trabalhador, do
dever de participar de modo diligente
em ac¢des de formacdo profissional
proporcionadas pelo empregador.
Efetivamente, o Supremo Tribunal



de Justica foi ja chamado a pro-
nunciar-se sobre uma situagdo em
que um trabalhador se recusou
a frequentar uma acdo de forma-
¢do que visava prepara-lo para o
exercicio das novas fungdes que
lhe haviam sido atribuidas pela sua
entidade empregadora, tendo con-
siderado que tal desobediéncia se
afigurava ilicita, na medida em que
a realizagdo da ac¢do de formagio
que o mesmo deveria frequentar se
revelava justificada, concluindo que,
a acentuada gravidade da conduta
adoptada pelo trabalhador torna
imediata e praticamente impossivel
a subsisténcia da relagdo de traba-
lho, consubstanciando justa causa
de despedimento.

Mais recentemente, o Tribunal da
Relagdo do Porto apreciou a vali-
dade da aplicagdo da sangdo dis-
ciplinar de repreensdo registada a

um trabalhador que se recusara a
subir a um poste no ambito de uma
acdo de formagdo organizada pelo
seu empregador. No entender des-
te Tribunal, ao ndo realizar uma das
provas, de cariz pratico, compre-
endidas na referida acdo de forma-
¢do, o trabalhador violou o dever
especifico de participar de forma
diligente nas a¢bes de formagdo
profissional proporcionadas pelo
empregador, mas também o dever
geral de boa-fé.

Ademais, o Tribunal salientou que,
ndo pode admitir-se a recusa de
cumprimento, pelo trabalhador,
das ordens transmitidas durante a
acdo de formacgdo, na medida em
que, em Ultima instancia, tal com-
portamento inviabiliza a realizacdo
de toda e qualquer agdo de forma-
¢do, comprometendo a melhoria

da produtividade da empresa. Nes-

te contexto, o Tribunal considerou
que a postura de inércia adoptada
pelo trabalhador durante a ag¢do de
formagdo punha em causa a autori-
dade do empregador e a sua capa-
cidade de organizagdo, concluindo,
afinal, que tal conduta seria mere-
cedora de censura disciplinar.

Resulta, assim, evidente que, aten-
ta a sua relevancia para a produ-
tividade dos trabalhadores e, em
consequéncia, para o éxito da or-
ganiza¢do, nem o empregador nem
o trabalhador se podem alhear dos
deveres que, neste ambito, sobre si
recaem, devendo, ao invés, colabo-
rar entre si, assim assegurando que
o instrumento da formagdo profis-
sional atinge os fins que se propde,
designadamente a elevagdo da pro-
dutividade dos trabalhadores e o
consequente desenvolvimento das

organiza¢des. 3
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ESPECIAL RH - COACHING

O que precisa saber sobre

coachin 0

por: Manuel Peixoto

© DR

Manuel Peixoto, Executive Coach,
Lider do Grupo Portugués de Coack
Tesoureiro/Vice-presidente da ETD!
Formagdo & Desenvolvimento

desenvolvimento de qua-
dros executivos é um aspe-
to critico e comum a todas
as organizagdes. Todos os
anos a formagio e desenvolvimento de
quadros médios e superiores ¢ objeto de
investimento pelas empresas em muitos
milhares de euros.
Uma das mais recentes e eficazes abor-
dagens ao desenvolvimento de profissio-
nais altamente qualificados e expostos &
pressdo é o coaching. Distinto de outras
formas de treino, formagao e aprendiza-
gem, o coaching centra-se no método de
aprendizagem. Sob este processo, acredi-
tamos que quanto mais o individuo estd
envolvido nos problemas, na elaboragio
e aplicagdo de solugdes e na revisio de
resultados, mais e melhor serd o seu de-
senvolvimento profissional.
Esta forma de auto-aprendizagem tende
a gerar conhecimento pela compreensio
que faz das reflexdes dos seus estados e
comportamentos, usa a forma de apren-
der de modo mais profundo e aproveita
de forma mais eficaz o que é ensinado
(Redshaw, 2000, p. 106). Daqui se con-
clui que coaching é muito diferente de
ensinar ou instruir.
O coach ¢é pois um facilitador, incentiva
o seu coachee a aprender pelas suas refle-

x0es e pelas decisdes e compromissos
que decide empreender. Deste modo,
sio desenvolvidas novas competéncias
que resultam desta aprendizagem. O
participante deste processo torna-se
pré-ativo, capaz de aprender a partir de
praticamente qualquer experiéncia a que
seja exposto.

O coaching executivo inclui principios do
treino desportivo, como o trabalho em
equipa, orientagio para resultados, in-
trospegio, reflexdo pessoal, conhecimen-
to de si, automotivagdo. Ao contririo do
treino desportivo, o coaching executivo

nio ¢é sobre a concorréncia ou baseado

em derrotas / vitérias. O executive coa-
ching concentra-se em ajudar o coachee a
aprender o que for preciso para melhorar
as suas capacidades, definir objetivos e
responsabilizar-se pelos resultados.

O coach ajuda a compreender e eliminar
as barreiras naturais para um desempe-
nho mais eficaz.

Além da confusio com o desporto
(coach = treinador), muitas vezes faz-
-se confusdo com formagio, mentoring,
aconselhamento, terapia ou psicotera-

pia e consultoria. _ P

tados e pessoas;

ou desafio;

Situacdes onde é mais usado o coaching

* Apoiar a mudanca no desempenho individual e organizacional, aumentando
a congruéncia com a missdo da organizacgdo;

* Fornecer apoio adequado para possibilitar a transformagdo pessoal e/ ou a
transicdo profissional (gestdo de carreira);

* Apoiar o desenvolvimento de lideres para a organizagdo pelo melhorar da
capacidade para o pensamento estratégico, proporcionar visdo e direcdo, ace-
lerar a mudanca, a honestidade intelectual, a integridade, motivar e energizar
as pessoas, trabalhar em equipa e em parceria, influenciar, orientar para resul-

* Fornecer uma forma adequada para resolver um problema especifico / area

* Apoiar e facilitar a criagio de uma cultura organizacional que valorize a
aprendizagem, criatividade e melhoria continua.

~
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Diferencas entre Coaching, Formagao e Mentoring

Coaching

‘Um processo que permite que ocorra o
desenvolvimento de aprendizagem, implicande
‘uma melhoria do desempenho pessoal elou
profissional.

Pefinicdn

Agir como um catalisador para o coachee
ganhar uma compreensio mais profunda de si
mesmo, Através deste processo, desbloguear
o seu potencial,

Objetivo |
Finalidude

Ouvir a agenda do coachee, fazer perguntas
poderosas para obter do coachee visio,
sabedoria e orientado para a agio.

O coach estd ao servigo da agenda do
coachee.

O coachee estd fisica e mentalmente apto para
aceitar o coaching, A formagio nio resolve
todos os problemas psice-sociais

subjacentes, O coach nido precisa ter
experiéncia da drea de trabalho do coachee.

A empatia, escuta ativa ao nivel 3, perguntas
de exploragio e de suporte, ajuste do
objetivo, o estabelecimento de confianga,
planeamento, responsabilidade, gestio do
relacionamento, resolugio de conflitos.

Aproximacao

Pré-requisitos

O coachee traz uma agenda para a
sessdo. Ambos, coach e coachee. mantém a
agenda do coachee.

Agenda

Foco Problemas imediatos e oportunidades de
aprendizagem pela reflexio do coachee.
Reonides |
Sessoes/
Debares

Estruturada. As sessGes sdo agendadas com
antecedéncia e regulares.

Especiallsea Coachee.

O coachee concorda em aceitar o coaching

e
Tl pode nio ser voluntirio ou espontineo.

Uma dnica via. O coach nio tem nenhum
Relacionamento

interesse e & Imparcial.
Vi Neutro / Imparcial..
Resultados Rgsulndos eis e pr
Esperados realizagio do pleno potendal

Duragao Curto prazo; "quando necessdrio”,

Treino /| Formacgao

Ensinar uma habilidade particular ou tipo.
de comportamento por meio da pritica:
elou instrugio.

Adquirir conhecimento especifico,
técnico / comportamental..

Proporcionar experiéncia de

aprendizagem direcionados aos objetivos

do programa estabelecido.

O trainee tem as habilidades necessirias
e conhecimento para aprender com o
formador. Assume que Ird utilizar os
conhecimentos adquiridos na formagia
no seu posto de trabalho.

Desmistificar, Apresentar, Facilitar,
projeto, feedback, edutainment,
pragmatisme, pericia na matéria,
adaptativo, gestor do tempo.

Formador:

Problemas imediatos e oportunidades de

Muito bem estruturada. A agenda da
reunido & decidida previamente, ao
detalhe.

Em alguns casos o formando pode
escolher o formador.

Unidireccional. Formador nio ganha
muito fora dessa relagdo.

A favor do formador,

Aprendizagem em sala de aufa,
Resultados, pelo menos no local.

Curto a médio prazo; "quando
necessdrio”,

Mentoring

Relagio profissional em que uma pessoa
experiente (o mentor) auxilia o outro no
desenvolvimento de competéncias para reforgar o
crescimento profissional.

Agir como uma caixa-de-ressonincia e obter
aconselhamento / diregio / orientagio.

Compreender os pontos fortes e fraquezas do
seu “aprendiz”, aconselhar e definir metas para
avangar para o préxima nivel com base na
experiéncia do mentor.

O mentor é geralmente mais experiente &
qualificado do que o "aprendiz”. O mentor deve
ser capaz de transmitir © conhecimento e a
experiéncia de ter j4 estado na posigio de
aprendiz.

y, Estabeleci

Liderar pelo de Metas,
Foco, Projeto, Assunto pericia da matéria, Power-
Balance, capacidade de desafiar e motivar.

Mentee.

Desenvolyimento pessoal mais a longo prazo.

Infarmal. As reuniges tém lugar, como e quandc o
aprendiz precisa de Ih
ou apoio, As reunies sio de fluxo livre (entre
mentor | mentee).

to, ori ‘!n-

Mentor.

Ambos, mentor e aprendiz (mentee) sio
voluntdrios.

Bi-direcional. Geralmente o mentor ganha tanto
(se ndo mais) recompensas ao trabalhar com um

aprendiz, incluindo o reforco das suas préprias

capacidades de lideranga, satisfagdo e realizagio
pessoal,

Em favor do mentor.

Aluda no ponto de necessidade; pode nio ser

A longo prazo.

Pessoalabril201 4 5 5



ESPECIAL RH - COACHING

s cinco razdes para o coa-
ching merecer o interesse
das liderangas:

1. Porque os quadros de
empresa que dirigem pessoas e equi-
pas querem envolver os respetivos co-
laboradores, fazendo-os viver os valo-
res ¢ a missdo da empresa a0 mesmo
nivel que so vividos por quem dirige.
2. Porque cumprem a uma boa lide-
ranca duas ordens de objetivos:

Obter resultados e desenvolver as
pessoas deixando as equipas melho-
res do que eram quando iniciou o seu
mandato.

3. Porque a forma mais natural e
comum de liderarmos pessoas ¢é
utilizarmos um estilo diretivo ou
pressionante. Sabemos como tais
modelos de lideranga sio limitadores
do pensamento, da autonomia e da
criatividade dos colaboradores. O coa-
ching é uma boa alternativa, enquanto
estilo de lideranca que mais se preocu-
pa com o desenvolvimento das com-
peténcias das pessoas.

4. Porque as liderancas dirigistas e
pressionantes limitam o pensamento.
A lideranga do coach desenvolve, esti-
mula e autonomiza. Por isso envolve,
compromete ¢ motiva.

5. Porque o grande desafio de uma
boa lideranga é o de fazer novos
lideres.

E nio se fazem novas liderangas em
ambientes caracterizados pela pres-
sdo e a redugio da iniciativa e auto-
nomia dos colaboradores.

Os cinco comportamentos que o lider
coach deve adotar durante a sessio:
Observar — O coach é bom obser-
vador, capta os sinais ndo-verbais das
atitudes e comportamentos do coachee.
Questionar — Fazer perguntas aber-
tas no coaching é decisivo. Esclarecer a
realidade do colaborador, saber tudo
sobre o “problema’”.

Ouvir — Ser bom ouvinte é caracte-
ristica essencial do coach.

Feedback— um instrumento decisi-
vo de lideranga que deve ser utili-
zado enquanto forma de centrar as
questdes e situar melhor o objeto da
sessdo.

Acordo — O objetivo final do coa-
ching é o acordo, compromisso do

coachee. 3

Jorge Henriques,
Vice-presidente e
Consultor da Team
Work, identifica as
cinco razdes para
que o coaching
mereca a atengao
dos lideres, diz-nos
quais devem ser os
comportamentos do
lider coach e ainda
recomenda a leitura
do livro de John
Whitmore.

Jorge Henriques possui certificacdo
internacional em Coaching for High Per-
formance, pelo Management Centre Eu-
rope; Leadership Style for Managers, pelo
Management Centre Europe; Coach
certificado pelo International Coaching
Community (ICC) e é Treinador de Bas-
quetebol certificado com o Nivel Il da
Federagdo Internacional de Basquetebol

Amador (FIBA).
\A (FIBA)

Para quem quer saber mais sobre
coaching:

Coaching for Performance, John Whit-
more, Ed. NB.

John Whitmore foi pioneiro no desen-
volvimento da ideia do coaching asso-
ciado ao desempenho. Foi o criador do
modelo GROW, um dos modelos mais
usados e mais conhecidos em coaching.
Em 2008, John recebeu o reconheci-
mento do Intemational Coach Federation
(ICF) pela sua enorme contribuicdo para

a indUstria de coaching.

.
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Sér glO Guerreiro, Diretor Executivo, Coach Empresarial e Desportivo
BizPoint / Coaching Desportivo

O desporto ao servigo das

empresas

Sérgio Guerreiro é
Diretor Executivo,
coach empresarial e
desportivo e falou a
revista Pessoal sobre as
trés grandes vantagens
do coaching. Falou-nos
ainda da sua experiéncia
pessoal e da obra de
referéncia que 1& e
recomenda. O coach
que usa o desporto em
discurso direto.

s trés grandes vanta-

gens do coaching

Se pudermos elencar trés

grandes vantagens do
coaching, destaco em primeiro lugar
a capacidade de levar os outros a defi-
nir objetivos. E para que isto aconte-
ca eficazmente, o coach leva o coachee
a tomar maior consciéncia da sua
situagdo atual (em termos pessoais,
empresariais ou outros). Isto leva-nos
a segunda vantagem que ¢ a capaci-
dade que o coaching tem de levar o
individuo a descobrir novos cami-
nhos que o aproximam da realiza¢io
do seu objetivo. Para isso, torna-se
necessdrio questionar de um modo
profundo o coachee, para que este con-
siga ver a mesma situagdo através de
diferentes perspetivas e, deste modo,
possa desbloquear o seu potencial es-
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damos valor as pessoi

condido. Outra grande vantagem do
coaching estd no facto de desenvolver
no individuo uma enorme capacidade
de converter as suas ideias e intengoes
em atos préticos, através de uma ati-
tude predominantemente orientada
para a solugio e para a agdo, com um
sentido firme de compromisso.

A minha experiéncia pessoal

Na minha experiéncia profissional
com o desporto e com as empresas,
todos os dias lido com casos de su-
peracgio. E gosto sempre de destacar
o trabalho em contexto desportivo,
com o qual julgo que as empresas tém
muito a aprender, uma vez que no
desporto os resultados tém que acon-
tecer rapidamente (por vezes sema-
nalmente). Existe, por isso, um gran-
de envolvimento e responsabilizagio

de toda a equipa (jogadores e técni-
cos), ja que todos os dias a palavra
“Objetivo” tem uma correspondéncia

~ 7

pritica com “A¢do” e “Melhoria”.

Recomendo que leiam

A temitica do coaching tem dado
origem a uma vasta produgio litera-
ria nos ultimos anos, um pouco por
todo o mundo. E uma das obras que
tenho como referéncia é o The Coa-
ching Manual de Julie Starr. Neste
livro, a autora — consultora e coach de
elevada reputagio — consegue descre-
ver de uma forma transversal e bas-
tante acessivel, o que estd na base do
coaching, em termos de principios e
competéncias. Estando apenas dispo-
nivel em inglés, recomendo a todos os
interessados, com ou sem experiéncia

de coaching. I
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Jodo Sevilhano, Diretor Pedagégico da Escola Europeia de Coaching

Desenvolver a dimensio
humana nas liderancas com o
coaching

A revista Pessoal falou com Jodo Sevilhano, Diretor Pedagdgico da Escola
Europeia de Coaching sobre as vantagens que o coaching nos pode
trazer. Além de detecdo de paradigmas e do apuramento do sentido

de responsabilidade, o “trazer de volta das grandes perguntas para as
conversas’, € um aspecto importante para o desenvolvimento profissional
e também pessoal dos que utilizam esta ferramenta de gestdo de pessoas.

do muitas as vantagens
que a correta utilizagdo
do coaching pode trazer a
quem o faz e as empresas
que apostam nele como ferramen-
ta de gestio de pessoas. Pedimos
apenas que nos elencassem trés
dessas vantagens, as que consi-
derassem mais importantes. Jodo
Sevilhano indicou-nos as que se
seguem:
“A devolu¢io ou aquisi¢io do
sentido de responsabilidade: en-
tendemos aqui responsabilidade
como a capacidade para responder
as solicita¢bes e desafios do con-
texto, idealmente através da apli-
cagdo de uma ‘sabedoria pritica’,
no sentido aristotélico;
Detetar paradigmas: o coaching
configura-se como uma meto-
dologia util para ajudar a que os
individuos, as equipas e as organi- ' f
zagdes adoptem uma postura cri- '
tica em relagdo a si préprios e ao
contexto onde se inserem. Critica

-3 o

que pretende ser construtiva, que ‘."‘ _

nio deixa de desafiar o status quo, Xy ' d

e que procura que as mudangas e -' #
n

aprendizagens sejam sustentdveis; AN
E, finalmente, ‘trazer de volta as
grandes perguntas para as conver-

)/1'_ -

o
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sas’: num mundo onde a mudan- = Q;_j,i.l 3

¢a é uma constante e que exerce .k = &«

grandes pressdes e exigéncias, o ) 5 :: ! 2
coaching pode representar um mo- = A )

5 6 Pessoalabril20 |4



vimento de reclamagio de direitos
‘perdidos’ ou subvalorizado como,
por exemplo, o direito ao tempo
para a reflexdo, para a elaboragio
e contempla¢io, fases imprescin-
diveis para o desenvolvimento e
aprendizagem em qualquer con-
texto.”

Ao longo dos ultimos anos sdo
muitos os casos praticos que a Es-
cola Europeia de Coaching tem
acompanhado, por isso, escolher
um deles nio era ficil, ndo obs-
tante, Jodo Sevilhano, relatou-nos
um caso com uma Diretora-geral,
de uma grande empresa que tinha
como primeiro objetivo a aproxi-
macio desta lider a sua equipa, ou
seja, o desenvolvimento e aplicagdo
de uma dimensio humana na sua
lideranga; os resultados foram no-
tiveis: “Recentemente termindmos
um processo com uma Diretora-
-geral de uma empresa multina-
cional com presenca em Portugal
que apresentava resultados opera-
cionais extraordinirios, tendo em
conta a conjuntura econémica.

As expetativas da organizagio
para este processo sempre foram
claras e apontavam para um de-
senvolvimento das competéncias
de lideran¢a, nomeadamente da
capacidade de envolver a equipa
através de mudangas nas dindmicas
de relacionamento interpessoal.

Para a prépria cliente, além dos
resultados esperados pela organi-
zagdo, havia também um desejo
de trabalhar o equilibrio entre a
“vida pessoal” e a “vida profissio-
nal”. Com o decorrer do processo
de coaching, tornou-se claro para
a cliente que as expetativas da
organizagdo, da sua hierarquia, e
os seus préprios objetivos para o
processo estavam ligados. Atra-
vés da exploragio desta ligacio,
verificaram-se aprendizagens e
mudangas sentidas como signifi-
cativas, nas palavras desta clien-
te — ‘(...) principalmente, estou
orgulhosa de como vivo hoje cada
dia.... Foi realmente um processo
com resultados muito positivos’.
Além desta dimensdo pessoal, um
dado curioso e ndo contemplado
nas métricas definidas para avaliar
o impacto deste processo, foi uma
melhoria nos resultados ao inqué-
rito de satisfagdo dos colaborado-
res, realizado apés o término do
trabalho de coaching, destacando-
-se a avaliagdo da dire¢do, da nos-
sa cliente.”

Sio estes exemplos que nos le-
vam a acreditar que o coaching é
mais do que uma moda no mundo
da gestdo de pessoas - quando os
processos sio bem conduzidos os
resultados ndo podem deixar de

ser positivos. 3

Recomendacido de leitura da
Escola Europeia de Coaching

Os livros que mais tém contribuido
para a nossa pratica de coaching estdo
associados a outras areas como, por
exemplo, a Filosofia. Contudo, para
quem quer iniciar-se nestas lides,
continuamos a recomendar, apesar
de ja ter uns anos, o livro do argenti-
no Leonardo Wolk: “Coaching: El Arte
de Soplar Brasas”. Partindo da meta-
fora que da o titulo a esta obra, o
autor conduz-nos numa viagem com
suficiente profundidade que permite
uma abordagem introdutdria sem se

tornar superficial.

S

LearnAbout

projectos de e-leaming

g/b-Learning

Tecnologia para a sociedade

do COnhecimento

Producdio de conteddos & medida (SCORM)

Instalugdio, porametrizagdio e personalizado de plotaformas

Assessoria na gestdo de projectos

Tek+351 309 B03 915
Fax: +351 309 B03 94
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ESPECIAL RH - COACHING

Adelino Cunha, CEO da Solfut - T Have The Power

De Portugal para Barcelona
com a ajuda do coaching

Trabalhar com objetivos, ser proactivo e tornar as pessoas mais
responsavels e ndo vitimas das circunstancias, sao algumas das vantagens
do coaching que Adelino Cunha, CEO da Solfut - | Have the Power,

revelou a revista Pessodl.

©DR

stas vantagens sio melhor
entendidas quando na
pritica se percebe como
sdo aplicados os processos
de coaching. Foi isso que nos explicou
o responsédvel da empresa através do
relato de uma situagio veridica:
Um dos casos interessantes consistiu
em auxiliar um Financial Controller a
avangar para uma carreira internacio-
nal ajudando-o a escolher a empresa
onde devia concorrer. Hoje ja traba-
lha e vive em Barcelona.
Quando este nosso cliente, que jd
tinha frequentado o nosso curso de
Alto Desempenho com PNL, nos
abordou, ja nio vinha, como em al-
guns outros casos, sem saber exata-
mente o que queria da sua vida.
Este cliente tinha ja uma ideia do que
pretendia e o nosso trabalho consistiu
em ajudd-lo no processo.

Que metodologia seguimos?
1° Determinar a situacgdo atual

juddmo-lo a clarificar a situagdo em
Ajud lo a clarifi t
que se encontrava, em diferentes ver-

tentes: emocional, financeira, relacio-
nal e outras.

Ficou clara a violagio de valores
pessoais no local onde estava a tra-
balhar, o que constituiu uma razio
extra para querer mudar (algo cada
vez mais comum, nomeadamente
com quadros superiores).

Ficou também claro que este cliente,
ao contririo de outros casos, nio ti-
nha nenhum obsticulo financeiro ou
relacional que o impedisse de poder
mudar (temos encontrado virios ca-
sos em que diretores-gerais ou execu-
tivos ndo podem mudar por medo de
consequéncias familiares, financeiras
ou de status).

2¢ Definir situag¢io futura
Ajuddmos o nosso cliente a definir
de forma clara os resultados, valores,
utilidades do que ele pretendia para
o futuro, bem como obsticulos, ris-
cos e até pessoas interessadas ou que
poderiam gerar impedimentos para a
situagdo futura.

3 Identificar caminhos possiveis
Foram elencadas diferentes opgdes
agrupadas por setor de atividade, lo-
calizagio geogréfica, etc., e foi esco-
lhida a aposta em Barcelona.

Foi identificado como um possivel
fator critico de sucesso e elemento
diferenciador na competigio inter-
nacional o conhecimento da lingua
catald, o que se veio a mostrar critico
para um resultado bem-sucedido.

40 Tarefas a executar e planeamento
O cliente identificou as tarefas a exe-
cutar, iniciou o processo de apren-
dizagem do cataldo, aproveitando as
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horas livres, alterou os hordrios de
almogo para o poder fazer, iniciou o
processo de busca das empresas em
Barcelona onde gostaria de trabalhar.

A medida que o processo se ia desen-
volvendo, ja que implicou vérias ses-
soes de coaching, fomos ajustando as
tarefas e corrigindo a trajetéria e tive
o prazer de somar mais este cliente a
nossa lista de casos de sucesso.

Uma nota importante: sem a deter-
minagio, empenho e persisténcia do
nosso cliente jamais este resultado
seria possivel, pois um coach é um fa-
cilitador e o cliente é quem tem de
fazer o que tem de ser feito.

Dié gosto trabalhar com pessoas

assim! A

FERRAMENTAS DE

Ahia TERESAPENIM

J6AD ALBERTO CATALAD 1

5 _f' ) "
o (&

Ferramentas de Coaching — Joao
Cataldo e Ana Penim

Excelente livro com uma compilagdo de
ferramentas de coaching que um profis-
sional de coaching pode utilizar.

o
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A Vaca - Camilo Cruz

Através de uma divertida pardbola,
A Vaca demonstra que o verdadeiro
inimigo do sucesso ndo é o fracasso,
como muitos pensam, mas o confor-
mismo e a mediocridade. A vaca sim-
boliza tudo aquilo que nos mantém
presos ao conformismo: desculpas,
pretextos, justificagdes e falsas cren-
cas. Todos temos mais “vacas” na
nossa vida do que queremos admitir;
este livro revela o que pode aconte-
cer quando finalmente nos livcamos
destes obstaculos interiores e come-

camos a utilizar o nosso verdadeiro
u)otencial.

Recomendado por:

APCOACHINGH

uperada caminha
B v
‘ 8 3 a2 ra rundd)

O Poder do Agora - Eckhart Tolle
Combinando conceitos do cristianis-
mo, do budismo, do hinduismo, do
taoismo e de outras tradi¢des espi-
rituais, Tolle elaborou um guia de
grande eficiéncia para a descoberta
do nosso potencial interior. Este livro
¢ um manual prético que nos ensina
a tomar consciéncia dos pensamen-
tos e emogdes que nos impedem de

vivenciar plenamente a alegria e a paz
\_que estdo dentro de nés mesmos.

Procuta
dentro ¢

T1

Procura dentro de Ti -
Chade-Meng Tan

S6 os melhores do mundo conseguem
ser aceites na Google. Chade-Meng Tan,
um génio informético e mandou para &
um curriculo. Cinco minutos depois foi
convidado para uma entrevista. A cer-
ta altura, porém, decidiu que queria
mais — quenia ajudar os colegas a se-
rem mais felizes. Comegcou a trabalhar.
Reuniu a sua volta alguns dos maiores
especialistas mundiais em édreas como a
inteligéncia emocional, a psicologia posi-
tiva ou a meditagdo. Com a ajuda deles,
langou as bases do curso mais popular na
Qwistéha da empresa: Procura Dentro de Ti.

WILSON LEARNING

Formagao Presencial. Consultoria, diagnosticos €

www.wlp.com.pt

BLENDED
TRAINING
SYSTEMS

Formagdo interativa, sem fronteiras.

Web e maobile.

Wilson Learning Portugal
info@wilsonlearning.com.pt
Tel: 214 400 414 | TIm: 932 945 766

conteddos formativos.

iy
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FORMACAO E E-LEARNING

Inés Amaral, Comissio Instaladora da Associacio Portuguesa de Ensino

e Formacio a Distincia

Passado, presente e futuro
do Ensino e Formagao a

Distincia

A evolucdo do ensino a distancia progride por trés geracoes

determinadas pela técnica: ensino por correspondéncia, radio

e televisdo, e era digital. No contexto portugués, o ensino por
correspondéncia e a Telescola foram projetos que permitiram o acesso
ao ensino a varios publicos que dificilmente teriam oportunidade de
estudar, como criangas de meios profundamente rurais.

ensino a distincia em
Portugal foi desenvolvi-
do em Portugal por vérias
entidades, nomeadamen-
te a Universidade Aberta que, desde
1988, ¢ a unica institui¢do de ensino
superior publico na modalidade de
EaD, ainda que em alguns cursos
existam momentos de avaliagio ou
sessOes tedricas em regime presencial.
O desenvolvimento do ensino e for-

magio a distdncia em Portugal é no-
tavel; apesar dos dados estatisticos
sobre 0 EaD em Portugal serem es-
cassos, ¢ manifesto que o paradigma
do e-learning transformou o pano-
rama da formagdo no nosso pais. O
mundo luséfono ¢é, atualmente, um
imenso mercado onde operam com-
petentes entidades de ensino e for-
magio portuguesas.

As tendéncias da atualidade, decor-
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rentes da massificagio do ensino e
formagio a distdncia potenciada pelo
desenvolvimento das tecnologias da
informagio e comunicagio, centram-
-se na aprendizagem colaborativa
(eLearning 2.0), Personal Learning
Environments (PLE) e nos MOOC.
Os PLE (ambientes pessoais de
aprendizagem) sdo um conceito mul-
tifacetado que resulta de recursos
que permitem ao formando gerir a



sua aprendizagem, promovendo a
aprendizagem ao longo da vida num
contexto mais informal e com uma
orientagio personalizada e aberta.
Ainda que viérios autores apresentem
os PLE por oposi¢do aos ambientes
virtuais de aprendizagem institucio-
nais, a verdade ¢ que também podem
ser integrados nestes Virtual Lear-
ning Environments (VLE). Baseados
na web e com solugbes individuais
com vista & colaboragio, os PLE ope-
racionalizam ainda o vago conceito
de eLearning 2.0.

Efetivamente, a terminologia de
aprendizagem colaborativa comeca a
ganhar forma com o soffware social e
as suas potencialidades, assumindo a
Internet enquanto rede como espago
triplo de aprendizagem, conhecimen-
to e socia(bi)lizagdo. No entanto, a
evolugdo dos recursos para uma 16gi-
ca essencialmente social mas centrada
num registo de ritmo préprio e indi-
vidualizado permitiu a fusio de PLE
e eLearning 2.0 numa sé dimensao.
Com a era da massificagido do ensi-

O desenvolvimento do
ensino e formacgao a
dist ncia em Portugal é
notavel

no e formagio a distincia chegaram
também os MOOC (Massive Open
Online Courses), na sua maioria gra-
tuitos e de alcance global. A multipli-
cagio de sites com a oferta de cursos
gratuitos aumentou exponencial-
mente e as tecnologias e modelos de
ensino aplicados sdo também inova-
dores e diversos. Estas plataformas
alteraram a forma de pensar o EaD,
nomeadamente no que concerne 2
forma de avalia¢do, individualiza¢io
da aprendizagem, interagio com os
formandos, recursos a empregar.

A personalizagio do percurso for-
mativo, a economia de tempo e o
registo de ritmo préprio e indivi-
dualizado sdo interpretadas como
as principais vantagens para os des-
tinatdrios do ensino e formagio a
distincia. A ideia de que o ensino

e formagdo a distincia sdo gratui-
tos esbarra com dados objetivos:
se os custos de infraestrutura fisi-
ca sdo reduzidos, as despesas com
o desenvolvimento de plataformas
e conteidos sdo elevadas. Certo ¢
que a gratuitidade ndo aniquilard o
EaD nem tdo pouco a sua procura.
O Education Sector Factbook de 2012
previa um crescimento de 23% entre
2013 ¢ 2017.

A questio do acesso gratuito wver-
sus formagdo paga ¢é atualmente
uma discussio muito relevante.
Por enquanto, os ambientes virtu-
ais de aprendizagem institucionais
mantém-se pagos. Mas a tendéncia
passa pelo acesso gratuito e o paga-
mento de outros servi¢os inerentes,
como a certificagio ou a avaliagio
acompanhada. Este contexto é ain-
da novo e implica que as entidades
de ensino e formagio a distincia
reequacionem os seus modelos. Os
contetidos colaborativos e distribui-
dos em rede implicam que a industria
se adapte a0 novo contexto. 3

(
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FORMACAO E E-LEARNING

Alberte Campos, Responsével de RH da Securitas Direct

Securitas Direct investe em
e-learnin 0

postando  fortemente
na formag¢io dos seus
colaboradores como
forma de profissionali-
Zar 0s Seus Servicos e assegurar a
vanguarda da inovagio, a Securitas
Direct selecionou a Global Estra-
tégias como seu parceiro de forma-
¢do com o objectivo dotar os seus
colaboradores de Competéncias de
Microsoft Office na 6tica do uti-
lizador, Gestio do Cliente Interno e
Externo, Marketing e Customer Service,
de Logistica e Financeiras, indo ao en-
contro das suas reais necessidades e pro-
movendo a rentabilidade do seu traba-
lho didrio, com implica¢des ao nivel do
aumento do grau de satisfagio interna.

Para o desenvolvimen-

to de competéncias, foi
selecionada a modalidade
e-learning, pela

facilidade de acesso s n-
Crono ou ass NCrono aos
cursos e disponibilidade
de ferramentas

de interacao

Para o efeito, foi desenhado um
projeto formativo, com inicio num
Pré-Assessment  faseado: realiza-
ram-se reunides preparatérias para
contextualizagio geral e, posterior-
mente, foi elaborado um questio-
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ndrio de diagnéstico para avalia-
¢do prévia dos conhecimentos dos
formandos; o que permitiu nio sé
a adaptacdo dos conteidos forma-
tivos, como a homogeneizagio de
turmas.

Para o desenvolvimento de compe-
téncias, foi selecionada a modali-
dade e-learning, pela facilidade de
acesso sincrono ou assincrono aos
cursos e disponibilidade de ferra-
mentas de intera¢io, sempre com
o acompanhamento permanente ¢
personalizado do tutor.

Este projeto formativo envolveu a
maioria dos colaboradores da Se-
curitas Direct, desenvolvendo-se
desde 2013 até a actualidade. O



seu notdério sucesso deveu-se, em
grande parte, & enorme adesdo por
parte dos formandos 4 modalida- <>
de e-learning, que, desde o inicio, -| 5'
demonstraram uma grande fami-

liaridade com todas as ferramentas ANOS
envolvidas, reconhecendo as suas TERMILUORK
vantagens ao nivel da flexibilida-
de no acesso, bem como de datas
e hordrios, permitindo uma apren-
dizagem eficiente e retengdo pro-
funda dos conteddos, recorrendo-

Treinar como

se joga

-se a metodologias de formagio

diversificadas. 3

Quem é a Securitas Direct
A Securitas Direct é uma multina-
cional de origem sueca, pertencente
ao Grupo Securitas Direct AB, lider
europeu no mercado de alarmes para
habitacdo e negdcios. Presta servicos
em |3 paises da Europa e América La-
tina contando com mais de | 600 000
Clientes. E a primeira empresa do
setor em Portugal, a utilizar a mais

avancada tecnologia, com mais de 500 TREINO DE LIDERHNCH
colaboradores e mais de 90 000 clien- -
tes, presente em 23 delegacdes distri-

buidas por Portugal Continental e llha TREINO DE EOUIPHS
da Madeira. DE ALTO RENDIMENTO

TREINO DE COMUNICACAO
COM IMPARCTO

Testemunho

“A formagdo em formato e-learning
da GClobal Estratégias estd mui-
to bem organizada e estruturada,
adaptando-se as necessidades e rit-
mos de cada colaborador. O apoio
prestado pela equipa de formagdo
tem sido uma constante ao longo
deste ano e meio, estando sempre “)

disponivel para esclarecer todas as \v- N
duvidas e ajudar nas mais variadas TEn"wORHEI
situagbes. Por todos estes motivos, CONSULTORES

pretendemos continuar a trabalhar

no formato e-learning oferecendo RUA DAMIAQ DE GOIS, 75 S/L SALA 2
4050-225 PORTO PORTUGAL

T.+351 225 089 486 tw@teamwork.pt
¢do que melhor se adequa as suas rk.pt

necessidades profissionais.”

aos nossos colaboradores a forma-
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FORMACAO E E-LEARNING

Tiago GOIlg:alVCS, Diretor de Operagoes da LearnAbout

Contetddos a2 medida na

formacio e-learning

Tiago Gongalves, Diretor de Operac¢des da LearnAbout, respondeu a
revista Pessoal sobre a utilizagdo do e-learning nas empresas. Ficamos
a saber, entre outros aspetos, que os contelidos associados aos
procedimentos e normas internas nas areas de ambiente, de SSHT

e de higiene alimentar sdo muitas vezes desenvolvidos através deste

modelo formativo.

§ empresas portugue—
sas costumam desen—

volver os seus proprios

modulos de formagio
e-learning? Dé-nos alguns exem-
plos.
O desenvolvimento destes médulos
de aprendizagem requer um con-
junto de competéncias especificas
no ambito do instructional design
que, normalmente, nio se encon-
tram disponiveis nos colaboradores
das empresas. Na generalidade, as
empresas desenvolvem os seus pré-
prios conteidos para as atividades
de formagio interna, em modalida-
de presencial. Mas quando querem
implementar modalidades de e//-
-learning, tendem a recorrer a em-
presas especializadas na adaptacio
desses contetidos para a modalidade

desejada.

O desenvolvimento de conteu-
dos a medida nao é uma solugio
mais cara do que os tradicionais
formatos “chave na mio”?
Quando o objetivo é formar pes-
soas em matérias transversais a
generalidade das empresas, esta
questdo é relevante. Se a formagio
incidir sobre assuntos muito espe-
cificos da empresa, entdo a ques-
tdo ndo se coloca, uma vez que o
tal formato “chave na mio” nio
estd disponivel no mercado.
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Que tipos de conteidos sio mais
solicitados e porqué?

Os contetdos da grande maioria das soli-
citagdes para desenvolvimentos 4 medida,
abordam matérias com uma forte identi-
dade institucional. Seja por que a nature-
za dessas matérias é muito especifica da
empresa, seja porque se pretende integrar
a perspetiva institucional em matérias
de natureza genérica, como € o caso, por
exemplo, de procedimentos e normas in-
ternas nas dreas de ambiente, de SSHT e

de higiene alimentar. I
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FORMACAO E E-LEARNING

JOSé Flhpe Rafael, Catélica Lisbon School of Business (& Economics

Diretor-adjunto da Executive Education e Diretor-geral para Africa

Quando o e-learning chega

as Universidades

CATOLICA-LISBON
¢ indiscutivelmente uma
escola pioneira na utili-
zagdo das tecnologias de
e-learning em Portugal e mesmo na
Europa. No final dos anos 80 partici-
pimos em virios projetos financiados
pela Comissio Europeia que nos per-
mitiram ganhar contacto com o state of
the art das tecnologias para a aprendi-
zagem, e em 1992 inicidmos o projeto
DisLogo que iria conduzir aos primei-
ros cursos inteiramente apoiados por
estas tecnologias, entre os quais o Pro-
grama Geral de Gestdo. Este programa
tem-se mantido sem interrupgdes des-
de entio, formando anualmente 150
executivos num modelo que desde o
inicio é de b-learning.
A componente de e-learning do pro-
grama tem duas valéncias fundamen-

“Em | 2 iniciamos o
projeto DisLogo que iria
conduzir aos primeiros
cursos inteiramente
apoiados por estas tec-
nologias, entre os quais
o Programa Geral de
Gestdo.”

tais: garantir a comunicagio (entre
participantes, professores e servigos)
e garantir o acesso a conteidos ela-
borados por tal forma que possam ser
utilizados para autoaprendizagem. De
notar que é muito mais ficil desenvol-
ver conteudos on/ine em matérias com
um cardcter muito técnico, em que o
que estd em causa € a transmissdo de
conhecimentos: estratégia, marketing,
contabilidade, finangas, gestdo de ven-
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das, etc. Sdo matérias em que, com o
apoio de course designers temos vindo
a conseguir que os professores invis-
tam na produgio de conteddos on/ine.
Ha, porém, outras dreas de formagio
para gestores de empresas em que a
componente on/ine dificilmente po-
derd ser preponderante, pois trata-se
do desenvolvimento de competéncias
comportamentais, como a capacidade
de lideran¢a, motiva¢io de equipas,
comunicagio, negociagio e técnicas de
persuasdo, etc., que implicam muita
interagdo pessoal, muitas vezes mesmo
com recurso a coaching.

O essencial é nio perder de vista as
necessidades de formacio dos parti-
cipantes e evitar a todo o custo que a
tecnologia domine o processo. Ela ¢é
tanto mais util quanto menos se der

porela.



Daniela Vieira, Diretora de Operag¢oes na Wilson Learning Portugal

Um caso de sucesso
além-fronteiras

Equipa de e-learning da Wilson Learning Portugal

(R oy

m 2012, uma empresa lider
no mercado europeu no
campo da tecnologia bio-
médica efetuou um levan-
tamento de necessidades que destaca-
va um gap na drea das competéncias de
vendas. Cerca dos 30 profissionais de
vendas haviam ascendido a esta fun¢do
ap6s terem sido excelentes técnicos
na drea de aparelhos de intervencio
vascular e eletroterapia do coragio. E
como tal, tinham défice de competén-
cias de vendas. Inclusivamente nunca
tinham tido formagdo na érea.
Ap6s ter contactado a Wilson Learning
Portugal, estando o cliente sediado em
S. Paulo, no Brasil, e com equipas que
operam por todo o pais, a metodologia
de e-learning foi eleita sem haver lugar
a controvérsias. Esta seria a sua primei-
ra experiéncia em e-/earning.
O projeto em questdo envolveu a

implementacio de um Programa de
Vendas composto por cinco cursos,
totalizando 60 horas de formagio: In-
teligéncia Emocional; Acolher e Bem
Servir; Introdugio as Vendas; O Ven-
dedor Consultivo; Gestio do Tempo
e do Stress.

Desta forma, foram abrangidas as
competéncias necessirias, desde as
mais bdsicas as mais estratégicas e
avancadas, munindo estes profissio-
nais das capacidades para enfrentar
um mercado altamente competitivo.
O projeto foi implementado num ano
e meio, contemplando a criagio de
uma pédgina customizada para o clien-
te aceder a plataforma de conteudos
e-learning, adaptagbes linguisticas e
planeamento da comunicagio interna
do projeto, entre outras iniciativas.
Um dos comentdrios gerados foi o
facto de nunca terem desenvolvido

formagido nesta metodologia e terem
hoje: “6timas referéncias do suces-
so do e-learning internamente”. Este
comentirio vem reforcar os pontos
fortes destacados pelos participan-
tes sobre o projeto, como sendo: 1)
os contetdos, 2) o acompanhamento
da equipa de tutores ¢ 3) os manuais
de apoio. A formagio obteve uma
apreciagdo geral de 8.1, numa escala
de 0 a 10, sendo alguns dos princi-
pais comentdrios dos participantes,
os seguintes: “Muito bom! Achei
divertidas as aulas on/ine, material
muito bem trabalhado”; “Achei di-
nimico e objetivo. Serd muito util
para mim”; “O curso estd muito
bem organizado e direcionado para
as nossas atividades”. O projeto
abriu portas para novas aplicagdes
no cliente, incluindo formagio e-

~learning via fablets. _ P
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FORMACAO E E-LEARNING

Catarina Jodo Mor gado, PwC’s Academy Manager

A tecnologia ao servigo da
aprendizagem

Qualquer estratégia de formagdo e desenvolvimento terd como ambigdo
proporcionar experiéncias de formacdo personalizadas, de forma flexivel,
acessivel e adaptada as suas pessoas. Ser criativo e inovador na forma
como se faz chegar o conhecimento as pessoas ja ndo é uma op¢do, mas
antes uma inevitabilidade. Isso implica que olhemos além das abordagens
tradicionais de forma a identificar o que podemos alterar, bem como
trazer para este palco as tecnologias que ja fazem parte do dia-a-dia das

pESSOas.

inclusdo das tecnologias
de aprendizagem deverd
apresentar-se como uma
ferramenta e contribui

com acrescidas alternativas para dar
cumprimento ao desiderato enuncia-
do. E mais do que uma questio de
operacionalizagio — deve ser uma
questdo estratégica, tendo sempre
presente a facilitagio que a mesma
pode proporcionar bem como os
desafios envolvidos.

Recordo a identificagio de uma ne-
cessidade em gestdo de tempo, cujo
programa deveria permitir o contacto
entre participantes de proveniéncias
distintas. A resposta consistiu na con-
ce¢do de uma solugio blended: e-lear-

ning e sessbes em ambiente virtual.
Com um investimento de cerca de
oito horas, os participantes tiveram a
oportunidade de identificar a forma
como gerem o seu tempo, reconhecer
técnicas para o gerir de forma mais
eficaz e ainda partilhar as suas expe-
riéncias em grupo. Esta possibilidade
de fazer formagio online através das
salas de formagio virtuais tem-se
constituido com uma solugdo que
cada vez mais se adequa as exigéncias
referidas. Mais conhecidos por webi-
nars ou webcasts, além de permitirem
constituir um grupo de participantes
geograficamente dispersos, necessi-
tam apenas que os mesmos detenham
o seu computador, ligagdo a internet
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“A solucao passou por
disponibilizar um portal
com cercade 10
maodulos de autoestudo e
40 ferramentas de apoio,
v deos, foruns, Q A

e ebinars, contando
atualmente com cerca
de 3000 membros, perto
de 15 000 acessos unicos
e 3500 participantes em
sessoes online.”

e headphones. Dada a capacidade de
gravagio associada, a mesma sessio
pode ainda ser disponibilizada nova-
mente, ou mesmo transformada num
novo e-learning, o que se constitui
como uma boa pritica ao nivel da
gestdo de contetdos.

Felizmente, sio inimeros os casos
de sucesso que temos tido a possibi-
lidade de disseminar. Podemos citar
o premiado Open Mind, solugio de
formagdo via telemével desenvolvi-
da pela PwC UK. Dotado de videos
e questiondrios, em apenas 30 mi-
nutos, promove o autoconhecimen-
to de barreiras, de forma a ultrapas-
sar condicionamentos existentes. J4
o projeto Club Leaders tinha como



objetivo dotar os profissionais do
setor das atividades desportivas de
business skills, de forma a tornarem
as suas atividades bem-sucedidas e
sustentdveis. Aqui a solugdo passou
por disponibilizar um portal com
cerca de 10 médulos de autoestudo
e 40 ferramentas de apoio, videos,
féoruns, Q&A e webinars, contan-
do atualmente com cerca de 3000
membros, perto de 15 000 acessos
unicos e 3500 participantes em ses-
soes online.

Recentemente, fomos desafiados a
langar um conjunto de e-learnings,
em formato de inscri¢io aberta, a
disponibilizar para o mercado numa
plataforma dgil e de acesso ficil.
Para tal unimo-nos a um parceiro de
referéncia e disponibilizamos neste
momento uma oferta de cursos em
Contabilidade e Finangas para Nio
Financeiros, bem como se esperam
cursos em business skills no curto
prazo. Salienta-se a componente
de aplica¢do pritica proporcionada
pelos exercicios disponibilizados,

‘““‘Mais conhecidos por
ebinars ou ebcasts,
além de permitirem
constituir um grupo de
participantes geogra ca-
mente dispersos, ne-
cessitam apenas que os
mesmos detenham o seu
computador, ligacao
internet e headphones.”

o respeito pelos principios de ins-
tructional design que potenciam a
capacidade de motivagio e reten-
¢do pelos participantes, bem como
a possibilidade de fazer um &lend,
proporcionando a realizagio de um
workshop adicional a realizagio da
componente de autoestudo. Tam-
bém o formato blended motivou ji a
realizagio da 12 edigdo da workshop
presencial do programa Contabili-
dade Técnica de Seguros desenvol-
vido em parceria com a APS. Apés a
aquisi¢do das competéncias técnicas

via autoestudo, os participantes ti-
veram a oportunidade de colocar as
suas questdes face a face e partilhar
experiéncias com outros colegas do
setor.

No ambito da implementa¢io do
seu programa de Sustentabilidade,
um cliente do setor financeiro pediu
também o nosso apoio no desenvol-
vimento de um e-/earning dirigido a
todos os seus colaboradores. Neste
caso, a PwC procedeu 2 selegio de
contetdos e proposta de roteiro pe-
dagégico, para ser desenvolvido na
plataforma ja detida pelo cliente.
Como vimos, cada programa tem a
sua especificidade e cada caso é um
caso. O que existe de comum a to-
dos estes projetos consiste na preo-
cupagao que norteou a sua concegao:
adequar as experiéncias de aprendi-
zagem as necessidades das organiza-
¢bes em causa, de forma sustentdvel,
dgil, inovadora e com qualidade,
colocando a disposigio dos colabo-
radores diferentes formas de apren-

dizagem. P
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PERFIL

Anténio Minichini, Diretor de Recrutamento e Formacio para a Europa

do Sul do Club Med

Motivar, divertir e trabalhar!

O Club Med é uma organizagdo francesa de resorts de fénas espalhada por 80
pontos do globo. Anténio Minichini, Diretor de Recrutamento e Formagdo para
a Europa do Sul (ltélia, Suica, Grécia, Espanha e Portugal), do Club Med, de visita
a Portugal, com o propésito de recrutar para o complexo da Balaia, acedeu ao
nosso convite e explicou como uma empresa dedicada ao bem-estar dos clien-
tes, motiva os seus colaboradores.

por: Jodao Pinheiro da Costa

omo é recrutar e formar

em paises com culturas

tao distintas?

H4 uma similaridade nes-
tes paises da Europa do Sul, que estd de
acordo com os critérios de selecio do
Club Med. N6s procuramos pessoas de-
vidamente qualificadas para cada depar-
tamento. No entanto, também procura-
mos pessoas com carisma e que tenham
personalidade. Para perceber as nossas
necessidades em termos de Recursos
Humanos temos de explicar o que ¢ o

Club Med.

E o que é 0 Club Med?

A nossa oferta consiste num programa
de férias tudo-em-um, de luxo, mas
num ambiente descontraido. O nosso
cliente procura qualidade no servigo, re-
quinte, gastronomia gourmet, mas tudo
num ambiente descontraido e multi-
cultural. Assim, para os nossos resorts,
procuramos colaboradores com carisma,
porque para além de acompanharem
os clientes durante todo o periodo em
que estdo connosco, fazem também, por
exemplo, as refeicdes com os clientes,
ou seja, hi um contacto muito especial
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com cada um deles, o que implica que
tenham de ser pessoas de trato ficil e
muito ambivalentes.

Quais sio as competéncias necessirias
para trabalhar convosco?

A primeira prende-se com o nivel da
formagio, porque, para nds, é funda-
mental que o atendimento seja per-
sonalizado e profissional: do apoio as
criangas, no SPA, até ao funcionamento
do restaurante. Por isso, a formagio de
cada colaborador reveste-se de extrema
importincia nas diversas tarefas especia-



lizadas que desempenha. Em segundo
lugar, procuramos pessoas com dispo-
nibilidade e para quem ndo constitua
problema viver durante alguns meses
longe das respetivas familias. Por exem-
plo, neste momento estamos a recrutar
em Lisboa, mas temos colaboradores
que moram no Algarve e que trabalham
no Club Med da Balaia. A condigio da
disponibilidade é fundamental, porque
o recrutado vai para a Balaia saindo de
Lisboa, e depois, dependendo do su-
cesso da sua integragio e desempenho,
tem a possibilidade de trabalhar noutros
resorts Club Med, em qualquer parte do
mundo. Desta forma, tem de haver essa
disponibilidade para viajar e estar focado
no desempenho das fungdes. A terceira,
e ndo menos importante, é a capacidade
de ser um comunicador nato, nio sé no
aspeto de conseguir falar virias linguas,
mas em termos de conseguir entender
culturalmente os nossos héspedes, e de
conseguir corresponder as suas necessi-
dades de forma simples e direta.

Mas isso sdo caracteristicas que apenas
procuram em Portugal?

O colaborador portugués é para nés
muito importante, porque temos mui-
tos clientes brasileiros e angolanos. Os
clientes de lingua portuguesa ganharam
expressdo nos ultimos anos, por isso, é
necessdrio recrutarmos portugueses para
os nossos resorts espalhados pelo mundo.
A par disto os portugueses falam inglés,
0 que os torna mais competitivos que in-
dividuos de outras nacionalidades.

O Club Med vende felicidade e

descanso aos clientes, mas como

O Club Med investe 4M€
em formacgao, estando
esta quantia dividida por
trés areas distintas.

é que proporciona bem-estar aos
colaboradores?

Os trés pilares da motivagio na nossa
organizagio sio, fundamentalmente, a
possibilidade de viver um nimero ilimi-
tado de momentos com pessoas de todos
os cantos do planeta, a0 mesmo tempo
que se desempenha fungdes e usufrui das
atividades dos nossos resorzs. A experién-
cia humana, a abertura de horizontes, a
aprendizagem evolutiva e adaptativa e o
relacionamento com os nossos héspedes
sdo fatores que motivam os colaborado-
res. Os dias de trabalho no Club Med
sdo sempre uma agradavel novidade. O
segundo pilar é a possibilidade efetiva de
progredir dentro da empresa. Estatisti-
camente, dois tergos dos nossos quadros
superiores s3o provenientes de promo-
¢do interna, por isso, existe o objetivo de
promover os melhores internamente e
para isso hd um sistema de acompanha-
mento e avaliacio continua. Por dltimo,
a integracio e as avaliagdes ditardo, para
muitos, a possibilidade de trabalhar num
dos muitos resorzs Club Med espalhados
pelo mundo. Na nossa organizagio ofe-
recemos a real possibilidade de conhecer
diversos locais do mundo através dos
NOSSOS 7esorts.

Quais sao as politicas de formagao da
empresa?

Anualmente atribuimos quatro milhdes
de euros de investimento a formagio,

estando esta quantia dividida por trés
dreas: integracio; adaptagio do produto;
e desenvolvimento interno. O processo
de integragio envolve sobretudo os no-
vos colaboradores nas nossas metodolo-
gias e processos. Acreditamos que uma
boa integragio faz toda a diferenca na
satisfagio do cliente final. A adaptagio
do produto, conforme as expectativas do
préprio cliente, é uma politica que recai
na formagio dos nossos colaboradores.
Hoje, mais que no passado, temos de
adaptar-nos as tendéncias dos clientes.
Por exemplo, mais que consumirem re-
fei¢bes gourmet, os nossos clientes dese-
jam que as mesmas sejam confecionadas
a sua frente. Isso faz com que tenhamos
de nos adaptar e formar mais e melhor
0s nossos funciondrios. Por ultimo, o
desenvolvimento interno, ou seja, a
promogio interna, é garantida e finan-
ciada pelo Club Med. De acordo com a
evolugio do colaborador, os programas
formativos vdo-se adaptando ao esca-
ldo. Alguém que ocupe atualmente uma
posi¢do de chefia, ndo chegou 14 apenas
porque teve boas avaliagbes; mas antes
porque lhe proporciondmos, ao longo de
todo o seu percurso, os cursos de gestdo
adequados a sua fungio.

Vé asuavida sem o Club Med?

Eu entrei no Club Med hd 17 anos
atrds, como animador. Depois trabalhei
durante nove anos por todo o mundo
como Chefe de Entretenimento. Anos
mais tarde, ocupei o cargo da pessoa que
me recrutou. Desde 2012, desempenho
as minhas atuais fung¢oes. Por isso, a mi-
nha resposta ¢ nio. Nio, nio vejo a mi-

nhavidasem o ClubMed. 3

Helena Santos = AXA Portugal
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I5 minutos de corrida

REPORTAGEM SAUDE E BEM-ESTAR

Comecar o dia com

Ana Gomes no Holmes Place

As liderangas das organizagbes devem ser um exemplo a seguir quando
falamos de habitos de vida saudaveis. A revista Pessoal e o Holmes Place
convidaram Ana Gomes, Diretora RH da Nestlé, para nos dar o seu exem-
plo, mostrando que praticar desporto e ter uma alimentagao

equilibrada podem ser a chave para uma vida feliz,

Desporto

om uma energia conta-
giante, Ana Gomes, estava
as 7h30 da manha prepa-
rada para uma sessio de
treino com um personal trainer do Hol-
mes Place. Foi com grande motivagio e
empenho que cumpriu rigorosamente o
treino que lhe foi proposto, ndo sem an-
tes ter passado por um teste de condicio
fisica. A Diretora de Recursos Humanos
estd ciente da importancia da pritica des-
portiva e é a prépria quem nos diz: “ A
Organizagio Mundial de Saide (OMS)
referencia o local de trabalho como uma
ferramenta importante, nos dias corren-
tes, para a promogio da saide individual.
Nesses locais devem ser desenvolvidos
programas que promovam estilos de vida
sauddveis e que envolvam a pritica de
atividade fisica associada a uma correta
alimentagio.”
Sdo muitas as vantagens que o desporto
pode trazer, e as empresas devem empe-
nhar-se em desenvolver programas que
incentivem os seus colaboradores a prati-

Ana Gomes nio desiste

Da esq. para a dta., Pierre Durand, Country Business Manager
da Purina, Ana Gomes e Nicolas Wahli, Country Business

Manager do Negocio de Cereais de Pequeno-almogo

A Nestlé desenvolveu a
formacgao ‘“NQ -Nutri-
tion Training” que per-
mite a todos os colabo-
radores aumentar os
seus conhecimentos em
Nutricao

cé-lo, e enumera:” melhoria da aparéncia
dos funciondrios; aumento da satisfagio
no desenvolvimento das atividades pro-
fissionais com aumento da produtivida-
de; diminui¢do dos acidentes de trabalho
e diminuicio dos custos com servigos
médicos, redugio do absentismo por
motivos de doenga e a reducio de custos
relacionados, em geral, com os cuidados
de saide.”

E importante que as empresas ¢ as li-
derancas estejam despertas para esta
realidade mas isso ndo chega; é também
fundamental que os trabalhadores se dis-
ponibilizem para a pratica de desporto e
para o combate a uma vida sedentdria.
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Contudo, parece que quando falamos
em programas educacionais no local
de trabalho as mulheres sio mais rece-
tivas, segundo Ana Gomes: “por norma
as mulheres estdo mais disponiveis para
participar em programas educacionais
no local de trabalho do que os homens.”
Seja como for, o que os estudos tém
demostrado reforga: “que é muito mais
barato para as empresas apostarem na
promogio da saide no local de trabalho
do que suportarem os custos associados
A inatividade dos seus colaboradores.”
Ana Gomes ¢ de facto um exemplo a
seguir uma vez que pratica varias ativi-
dades desportivas, desde o fizness, a equi-
tagfo, ao padle e ainda lhe sobra tempo
para participar em meias-maratonas.
Aqui destacamos que na Nestlé, ndo é
s6 a DRH que se aventura por marato-
nas, como também outros elementos da
dire¢do o fazem mostrando que, efeti-
vamente, o exemplo deve vir de cima e
que a Nestlé tem apostado nas politicas
certas para gerir as suas pessoas.



Para ter uma vida sauddvel nio
chega praticar desporto; é por
isso que o conceito do negdcio
desenvolvido pelo Holmes Place
inclui também o desenvolvimento
de comportamentos relacionados
com uma alimentacio sauddvel.

Por essa razdo, era fundamental,
levar a nossa Diretora de Recur-

Formacao em Nutricdio na Nestlé

“NQ —Nutrition Training “abrange todos os colaboradores e apresenta-
-se em trés niveis distintos: bésico, avangado e especialista. O nivel ¢
adaptado aos diversos publicos a que se destina a formagdo, permitindo
que, por exemplo, os colaboradores que trabalham na area de marke-
ting chocolates possam, além de adquirir nogdes bdésicas de nutrigdo,
ter formacdo em nutricdo dirigida aos produtos por si geridos, carac-
teristicas nutricionais do chocolate, diferencas entre os varios tipos de
chocolate, beneficios do cacau para a salide entre outras.

sos Humanos a uma consulta de
nutri¢do. Logo apés o treino, teve
oportunidade de conhecer o pro-
grama alimentar adequado a sua
condigio fisica.

E como jd tinha perdido as calorias
necessdrias era agora importante

1 . ¥
Com Cereais Fitness para o
resto da manha de trabalho

Pequeno-almocgo saudavel
com o personal trainer

tomar um pequeno-almogo equi-

librado que a deixasse pFeparada, Dicas da DRH da Nestlé que ja foram, quase todas, postas
ndo para comecar o seu dia de tra- em prética na empresa:
balho mas para poder relaxar, logo - Estabelecer, pelo menos, um dia da semana em que os colabora-
de seguida, com uma massagem no dores possam usar uma roupa mais informal. Colaboradores vestidos
SPA qo clube de Ml’raﬂores. mais informalmente sdo mais fisicamente ativos;
Depois de descontra}r estava agora - Encorajar os colaboradores a preferirem as escadas ao invés do
pronta para o seu dia de t.rabalho elevador, colocando sinais perto do elevador e das escadas que res-
na empresa que ¢ recon’heUd"1 pela saltem os beneficios do uso das mesmas. As escadas devem ser aces-
sua lideran¢a em Nutri¢do, Sadde T T T
¢ Bem-estar. ) . - Nio incentivar que os colaboradores para que comam nas suas
Ana Gomes explica que “¢ funda- mesas de trabalho. Uma curta caminhada para o local de almogo
mental que cada colaborador pos- pode ser vantajosa;
sua um bom co'nhec1mento da re- - Apoiar intervalos para atividade fisica durante o dia de trabalho;
lagao entre Alimentagido ¢ Sadde - Permitir aos colaboradores, tempo suficiente na hora de almocgo,
e, por essa razdo, a Nestlé desen- que possibilite um passeio;

~ « tal
volv.eu‘ a forrr.lac;z.lo' NQ _N”tr.mo.” - Considerar oferecer descontos em ginésios;
Training cujas 1n1c1a1s.NQs1gn1— - Oferecer aulas de bem-estar, nutri¢do, exercicio e controlo do
ficam Nutritional Quotient. peso;
Esta formagio permite a todos os - Colocar caminhos pedestres no local de trabalho.
colaboradores aumentar os seus co-
nhecimentos em Nutrigio.” 3
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REPORTAGEM MGP

Maria Emilia Agu1ar , Diretora RH da Gelpeixe

Uma DRH descomplicada

As grandes organizagdes tém como premissa serem mais eficientes e menos
complicadas. Porém, sdo as Pessoas que fazem a diferenca e podem descompli-
car. Conhega, em pormenor, a forma descomplicada de genr pessoas de Mana
Emilia Aguiar, Diretora de Recursos Humanos da Gelpeixe e terceira classificada
do ranking dos Melhores Gestores de Pessoas 201 3.

por: Jodao Pinheiro da Costa e Maria Belo dos Santos

o mercado desde 1977,
a Gelpeixe tem vindo a
percorrer um  caminho
de sucesso comprovado
como uma das empresas mais premia-
das pela qualidade dos seus produtos e
pela confianga dos seus colaboradores
nas chefias. Todavia, é no trabalho em
ambiente familiar que Maria Emilia
Aguiar, Diretora RH da Gelpeixe, fun-

damenta todo este sucesso. Em 2012,

Ricardo Figueiredo, Diretor de Produ-
¢do, foi considerado o Melhor Gestor
de Pessoas. No ano passado, foi a vez
de Maria Emilia Aguiar integrar o pédio
do estudo Melhores Gestores de Pessoas
2013 e, juntamente com o vencedor do
ranking, receber o prémio atribuido aos
DRH com melhor classificagio.

Gestio de RH na Gelpeixe
A proximidade e ligagio com os colabo-
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radores sdo a chave do sucesso da Gel-
peixe que cresce numa cultura familiar e
prima por garantir a satisfagdo dos seus
trabalhadores.

Maria Emilia Aguiar encara o sucesso
conseguido ao longo dos anos, “como
fruto de um trabalho em equipa e de
reconhecimento e valorizagdo de toda a
gente de forma igual.”

A DRH da Gelpeixe, na forma como
gere os seus colaboradores e como sente
o grupo, destaca essencialmente a im-
portincia de um todo em que também
estd integrada. “Procuramos mostrar, to-
dos os dias, que sio muito importantes
para nés e que o sucesso da empresa, de-
pende do grupo. Eu penso que o sucesso
da empresa ¢ isso e a prépria adminis-
tragdo faz senti-lo a todos os colabora-
dores”, afirma.

Nos RH da Gelpeixe a estratégia passa
essencialmente por manter uma cultura
de negécio familiar, por dar um apoio
muito préximo a todos e também pela
aplicacdo de uma politica de remunera-
¢io e beneficios sociais que torna ainda
mais atrativo fazer parte desta empresa.
E assim que Maria Emilia Aguiar fun-
damenta a Gestio que faz dos seus cola-
boradores que, em troca desse reconhe-
cimento, gostam de mostrar empenho
e dedicagio a empresa. “Todos os dias,
a DRH, tem a confirmacio de que as
pessoas gostam realmente de fazer parte
desta equipa que consideram uma fami-
lia. Os nossos colaboradores mostram,
das mais diversas formas, que a empresa
¢ muito importante para eles, que vivem
esta cultura, que vivem os problemas da



empresa, que se preocupam e que tam-
bém nido estdo cd s6 para desempenhar
a sua funcio, receber o seu dinheiro e ir
embora para casa”, explica a DRH.

A postura de entrega por parte dos co-
laboradores demonstra a ligagio forte
que existe. Mais do que um trabalho, as
pessoas gostam de fazer parte do grupo.
Este espirito de ajuda confirma-se atra-
vés de uma situagio em que para auxiliar
a empresa a executar um pedido extraor-
dindrio e urgente, num fim de semana,
os proprios colaboradores chamaram-se
entre si e colocaram toda a operagio em
marcha, como se de um dia normal de
trabalho se tratasse. “Esta entrega mos-
tra o orgulho que todos tém em fazer
parte da empresa’, revela a responsivel.

No que diz respeito aos quadros de
trabalhadores da Gelpeixe, estes apre-
sentam uma antiguidade elevada, com-
parando com outras empresas do setor,
algo que Maria Emilia Aguiar considera
uma mais-valia no funcionamento da
empresa “porque sao pessoas muito bem
formadas, que conhecem bem o setor,
as praticas e todo o enquadramento
organizacional. Em termos de forma-
¢o, esse aspecto leva-nos a otimizar os
custos, o que ndo significa um desinves-
timento, antes pelo contrério, porque
temos de apostar em novos programas
de formacgdo. Porém, a formagio dada
em anos anteriores nio foi esquecida
e isso facilita-nos muito o trabalho e
ganhamos em termos de produtivida-
de.” Este fator facilita, também, a inte-
gracio dos trabalhadores tempordrios
porque “dada a abertura da cultura, até
na formagio dessas pessoas temos uma
grande ajuda pela forte componente

formativa que temos”, diz a DRH.

E também nas pessoas que Maria Emi-
lia Aguiar centra o seu papel na empresa
e considera fundamental, como DRH,
ser “verdadeira e honesta” porque “¢
preciso dizer e saber-lhes transmitir que
quando estd tudo bem, estd tudo bem e
quando estd tudo mal, estd tudo mal.” E
também considera fundamental possuir
assertividade e resiliéncia. “Nés também
passamos por dificuldades, mas mostra-
mos que estamos cd e vamos dar a volta”,
conta.

Estas caracteristicas distintivas sio con-
firmadas por Ricardo Figueiredo, Dire-
tor de Produgio, que vé na DRH “pon-
deragdo, assertividade e conhecimento
da empresa’, explicando que “a Maria
Emilia conhece muito bem a empresa
e conhece-nos muito bem. E ao saber
quem somos consegue perceber-nos
e indicar o caminho certo. Eu tomo-a
COmMO uma pessoa extremamente sensa-
ta com uma assertividade muito grande
e muito resiliente.”

Na opinido de Amandio Correia,
Chefe de Vendas da Gelpeixe “Emi-
lia Aguiar é uma pessoa descompli-
cada, descontraida, disciplinada e dis-
ciplinadora, credivel, bem-humorada,
sensivel aos problemas dos outros,
muito profissional”.

O papel de Maria Emilia Aguiar junto
dos seus colaboradores na Gelpeixe &,
sem duvida, reconhecido, e a DRH em
projecdo de um futuro diferente para si,
na verdade, ndo trocava a ligacio com
as pessoas por mais nenhuma drea com
a excecdo, eventualmente, da drea co-
mercial. Apesar disso, como nos disse:
“eu sou descomplicada e via-me a fazer
qualquer coisa; quem é descomplicado

faztudo” P

Numa indUstria com tantos desafios
em termos laborais, € muito gratifican-
te verificar que todos “vestem a cami-
sola” e verdadeiramente valorizam a
empresa onde trabalham.

Com uma forte orientacdo para o
Cliente e sobretudo para a Qualidade,
o que se traduz em rigor e produtivi-
dades elevadas, a cultura da empresa
fomenta a proximidade, o trabalho
em equipa e a dedicagdo a Gelpeixe.
Sem dulvida que as politicas de RH im-
plementadas por Maria Emilia Aguiar
ajudam a cimentar esta cultura tdo for-
te. Desde pequenos-almogos surpre-
sa tematicos oferecidos pela empresa,
apoio médico e legal, até as politicas
de remuneragdo e outras regalias, sdo
varias as boas praticas a que assistimos
na Gelpeixe.

Os colaboradores sentem que a Gel-
peixe é uma extensdo da sua proépria
familia. Esta proximidade, apoio e in-
formalidade assiste-se mesmo quando
sdo contratados Trabalhadores Tem-
porarios, tdo necessarios para suprir
necessidades pontuais ou sazonais de
RH. A equipa que os acolhe e forma
ndo os diferencia dos restantes e sdo
considerados como mais um membro
desta tdo vasta familia.

Maria Emilia Aguiar é um pilar desta
cultura de informalidade, de proximi-
dade e de valorizagdo dos recursos
internos.  Excelente  comunicadora,
extremamente empatica, calma e as-
sertiva, acredita que os melhores ges-
tores tém sobretudo de ser honestos,
verdadeiros e justos, e dafl que este
prémio lhe assente como uma luval

Rita Pimenta, Branch Manager da agén-
cia de Alverca da Kelly Services

LY
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ARTIGO SST

Henriqueta Dias, Diretora Técnica e de Formacio

do Grupo Centralmed

Implementagio do e-learning
na formacdo em Seguranca e

Saude no Trabalho
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os dias que correm é

crucial, em todas as dre-

as de atividade, a evo-

lugdo tecnoldgica e a
introdugido de ferramentas que per-
mitam as organizagdes maior renta-
bilidade. O e-learning (ensino ele-
trénico) trouxe a drea da formagio
a inovagido de se poder aprender a
qualquer hora e em qualquer lugar.
Esta tecnologia, com um crescen-
te desenvolvimento, traz inimeras
vantagens neste setor, das quais se
salienta: ficil acesso e flexibilidade
de horidrio; o ritmo de aprendiza-
gem ser definido pelo préprio for-
mando; disponibilidade permanente
dos conteddos da formagio; custos
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menores quando comparados a for-
magio convencional; redugio do
tempo necessario para o formando;
formagio de um grande nimero de
pessoas a0 mesmo tempo; diversifi-
cag¢io da oferta de cursos; facilidade
de cobertura de publicos geogra-
ficamente dispersos; possibilidade
de acompanhamento detalhado da
participagio dos formandos; redu-
¢io de custos logisticos e adminis-
trativos (deslocag¢des, alimentagio)
e desenvolvimento da capacidade
de autoestudo e autoaprendizagem.
No entanto, para que o e-learning
funcione de acordo com os objeti-
vos pressupostos ¢ necessirio que
exista 4 vontade com as novas tec-
nologias e uma grande disciplina e
auto-organizagio por parte do for-
mando, o que requer investimento
das organizag¢des e do préprio for-
mando. O desenvolvimento da for-
magio em e-learning comegou a ser
utilizado na drea tecnoldgica, para
a aprendizagem de soffware; no en-
tanto, nos dias que correm, estd ji
implementado em muitas outras
dreas, entre as quais a Seguranca
e Sadde no Trabalho (SST). Esta
modalidade permite-nos ministrar
acdes de formagio direcionadas a
técnicos especialistas nesta ativida-
de, assim como dentro das préprias
organizag¢bes, dando cumprimen-
to ao previsto no atual Cédigo do
Trabalho e a lei que regula as ati-
vidades de Seguranca e Satude no
Trabalho nas organizagdes e que
prevé que todos os colaboradores
tenham acesso a formag¢do no im-
bito da SST, nomeadamente em re-
lagdo aos riscos a que se encontram

expostos e respetivas medidas de
prevengdo. Esta nova modalidade
de aprendizagem permite as orga-
nizacoes formar os seus colabora-
dores sem que os mesmos tenham
que se ausentar dos seus postos de
trabalho por periodos prolongados
de tempo. A organizagio destas
agbes por parte das entidades for-
madoras carece, no entanto, de um
empenho acrescido para que nio
sejam meramente uma introdugdo
de textos tedricos numa plataforma
de ensino virtual, mas sim um con-
junto de conteidos com aplicagdo
pritica e com os quais os forman-
dos se identifiquem nos seus postos
de trabalho, podendo assim aplicar
as medidas preventivas necessirias
a redugio/eliminagio de acidentes
de trabalho e doengas profissionais.
Para que este objetivo seja alcanga-
do é importante o trabalho conjun-
to de uma equipa multidisciplinar,
com formadores com conhecimen-
tos préticos e experiéncia na drea da
SST, em conjunto com especialis-
tas na drea da gestdo de platafor-
mas de e-learning e de ferramentas
grificas que permitam, ao maximo,
simular e transmitir aos formandos
a realidade dos locais de trabalho.
Este método de ensino permite
também aos formandos a partilha
de opinides e exemplos dos seus
préprios locais de trabalho e de
medidas possiveis de ser imple-
mentadas, o que enriquece mais
ainda esta modalidade de ensino,
sempre devidamente orientada por
formador adequado, tornando-se
também maior o desafio para as

entidades formadoras! 3
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9 ABRIL
Praticas de Recrutamento e Selegao
no Linkedin

Objetivo Geral: Aumentar a capacidade de recrutamento e selecdo de
candidatos e dominar s técnicas mais avangadas de wtilizogdo do
Linkedin, oumenfando a taxa de captagdo e identificagdo de profissionais
e melhorando, desta forma, a qualidade dos candidatos
pré-seleccionados d escala global,

Farmador: Pedro Caramez  Carga Hordria: 7 horas

10 ABRIL

Regimes de Seguran¢a Social - Pensces

getive e Com esta acio de formagdo pretende-se proporcionar aos
formandos as competéncios necessdrias que Ihes permitam conhecer as

condicges legais de acesso e determinacdo do montante das pensdes da
seguranga social,

Farmoder José Barrias Corga Horfirla: 3,5 horas

15 a 16 ABRIL
Leadership Development Roadmap. O Cuito da
Lideranga utilizande fundamentos de Coaching

(bjetivo Geral: Dotar os parficipantes com competéncias que lhes permito
liderar com maior eficicia as suos equipas, oumentando os seus niveis de
motivagdo, predutividade e compromisso para atingirem mais & melhores
resultados.

Formador: Ana'Conde  Cargo Horéirio: 11 hords:

5216 mai0
Geslao de Equipas. O Desafio de Gerlr Equipos

Jhwiwe Lesl Dotar os participantes de competéncias que thes permita
‘gerir com maior eficacia as suas equipas e fomentar a inferagto e o
espirito de equipa em vista dos resultados a obfer.

FFarmbsdof Jorge Bi.nho Catrgyts Hotdirig 35 hﬂras

7 MAIO
O Cédigo Contributive da Seguranca Social

Objetivo Geral- Dar @ conhecer os alteragdes oo Codigo Contributivo da
Seguranca Soclal com a entrada em vigor do OE2014 (Lein® 76/2013 de
7 de novembro),

Formador: Paulo Reis: Carga Hordrio: 7 horas

em breve

22 mAIO

Regimes de Seguranga Social
- Subsidios e outros Apoios Sociais

Farmador: Jos& Barrigs Caran Hordrin 3,5'h0f05

3 JUNHO
Cadlculo e Processamento Salarial

Formador: Paulo Reis  Cargo Hordrio: 7 horas

26 JUNHO

Os Financiamentos Europeus para a
Educacdo & Forma¢do no ambito da
Estratégia Europa 2020

Formodor. Miguel Toscana Corgo Hordrio: 3,5 horas

8 ¢ 9 JULHO
A Gestao Adminisirafiva dos Recursos
Humanos (2° edigao)

Formodor: Paulo Reis  Corgo Hordrio: 14 horos

e
Consulte a programacg¢do compleia
em www.apg.pt

i informagoes e inscricoes

Tel.:21 358 09 12
global@apg.pt
www.apg.pt




ENTREVISTA MEDIALCARE

Vera Ramos, Responsavel de Recursos Humanos da MedialCare

Um “ciclo vicioso feliz”

Na Medialcare a maior motivagcdo é criar um ambiente de trabalho feliz.
Vera Ramos, responsavel de RH da empresa, explica-nos o que considera

ser felicidade no trabalho.

por: Alberto D. Andrade

MedialCare tem ganho
varios prémios como
uma das melhores em-
presas para trabalhar
assim como um dos melhores forne-
cedores RH. Em sua opinido, quais
sdo os fatores distintivos da empresa
que lhe tém permitido este reconhe-
cimento?

Sem davida o empenho e o profissio-
nalismo de toda a equipa; a conscién-
cia de que para se ter sucesso, seja a
nivel coletivo como individual, tem
de haver investimento, esforco, tra-
balho e consequentemente o mere-
cido reconhecimento! Trabalhamos
sempre com objetivos realistas e a
nossa missdo é procurar conquistd-
-los, um a um, passo a passo.

A nossa equipa é UNA, remamos
todos para o mesmo lado e conse-
guimos levar sempre o nosso “barco”
a bom porto. Basicamente, ¢ esse o
nosso segredo: “um por todos e todos
por um”! Os prémios e o reconhe-

cimento da Sociedade e dos nossos

clientes é uma consequéncia direta
da nossa forma de estar e de ser, ten-
tar sempre fazer mais e melhor.

Neste momento a MedialCare em-
prega quantas pessoas?

24 Pessoas.

O que destacaria como mais rele-
vante da politica de gestdo de pes-
soas desenvolvida pela MedialCare?
A nossa forma de ser enquanto em-
presa é o resultado da nossa cultura
interna, sendo a nossa maior mo-
tivagio criar um ambiente de tra-
balho feliz em que os nossos cola-
boradores possam crescer pessoal
e profissionalmente, sentindo-se
constantemente desafiados a faze-
rem mais e melhor. Torna-se uma
inevitabilidade que, quanto mais a
empresa cresce de forma sustenta-
da e com capacidade de gerar ri-
queza, mais os seus colaboradores
beneficiam diretamente desse cres-
cimento/riqueza, criando um “ciclo
vicioso” feliz. E o que € para nés a
felicidade no trabalho?

E quando acordamos de manhi, nos
sentirmos felizes por ir trabalhar;

E podermos desenvolver as nossas
capacidades que diariamente sdo
postas a prova;

E receber um elogio de um cliente;
E ver o nosso trabalho reconhecido;
E formacio constante;

E gostarmos de conversar uns com
0s outros;

Ea partilha que fomentamos diaria-
mente — “o problema nfo ¢ teu é tam-
bém nosso — deixa-nos ajudar-te”;

E ver 0s nossos colegas como amigos;
E sentirmo-nos em casa;

E o sentimento de dever cumprido
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ao regressar a casa — cansados, mas
felizes!

Parece-lhe que as empresas veem a
saude e seguranca no trabalho como
um custo ou um investimento?
Felizmente que a maioria dos clien-
tes com os quais trabalhamos ji re-
conhece que qualquer “custo” que
haja na saide e seguranca ¢ clara-
mente um dos melhores investi-
mentos que realizam em prol dos
seus Recursos Humanos. A dimi-
nui¢io do absentismo e acidentes/
incidentes ligados ao desempenho
das tarefas dos trabalhadores, au-
mento de produtividade e uma 16-
gica de prevenc¢io em saide é reco-
nhecido como um ativo intangivel
das organizagdes com quem traba-
lhamos, destacando-se as mesmas nas
virias dreas em que atuam. _ R

Ano de criagio: 2009 )
Areas de Atividade: Satde Ocupacio-
nal e Seguranga no Trabalho; Servicos
Satide Especializados (Check Up's | Es-
pecialidades Médicas | Cartdo de Sad-
de); Formagédo

N.° Clientes: 800 organizagdes

Volume negécios em 2013: 290000000 €
Principais dreas de investimento no
ambito da sua politica de Gestdo:
Formagdo do seu Capital Humano e
aposta nas novas tecnologias crian-
do ferramentas inovadoras colocadas
ao servico dos seus profissionais e
Parceiros.

Site: wwwmedialcare.pt

o




INFORMA

Saiba tudo sobre
0s principais sectores

da economia portuguesa

ESTUDOS SECTORIAIS DBK

ALGUNS DOS SECTORES ANALISADOS

» Vinho

» Vending

» Grossistas de Produtos Alimentares para Hotelaria

» Estacoes de Servico

» Industria Editorial

» Restaurantes

» Consultoria

» Operadores Logisticos
» Centros Camerciais

» Catering

» Distribuicao de Calcado
» Industria Farmacéutica
» Saude Privada

» Energlas Renovaveis

» Mobiliario de Escritorio
» Servicos Urbanos

» Construcao

» Tour Operadores e Agéncias de Viagens
» Cimento e Betao Pronto

» Comeércio de Moveis

» Correio Expresso e Servico de Paquetes
» Empresas de Seguranca

» Socledades Imobiliarias

» Call Centers

» Concessionarios de Automaoveis

» Distribuicao Alimentar

» Perfumaria e Cosmética

» Optica

» Tintas e Vernizes

» Transporte Rodoviario de Mercadorias
» Elevadores

» Empresas de Limpeza

» Estabelecimentos Hoteleiros

Saiba mais sobre estes e outros sectores de Portugal e Espanha em:

www.informadb.pt/estudossectoriais
Tel.: 213 500 365 | e-mail: ana.costa@informadb.pt



ACONTECEU

- 2500 PROFISSIONAIS RH
JUNTOS NO CENTRO DE
CONGRESSOS DO ESTORIL

O balan¢o da ExpoRH 2014 é claramente positivol

I3 anos depois de termos criado este conceito, sen-
timos que o evento atingiu uma notoriedade iniguald-
vel e que as expetativas dos participantes sdo cada vez
S | mais elevadas, tornando o nosso desafio ainda mais in-
Raquel Rebelo, ' . ) teressante e exigindo-nos uma permanente capacidade
Country Manager do Grupo IFE s de inovagdo e reinvencdo, no sentido de surpreender e
superar expetativas.

O evento ficou marcado pela presenca de Leonilde
O’Neil com a palestra “O AVC da Motivagdo” na ses-
sdo de encerramento, que com muita energia e bom
humor conseguiu motivar uma plateia com mais de 700
pessoas que se manteve até ao fim para saber em por-
menor como funciona o IOM e de que forma se pode
motivar mais eficazmente uma equipa. Associando o
teatro ao desenvolvimento de competéncias, esta pa-
lestra motivacional surge como uma solugdo Unica e
original de oferecer as organizagdes palestras/espetacu-
lo capazes de inspirar, mobilizar, envolver e influenciar
! positivamente a audiéncia.

Imagem geral da zona de s ™ O lancamento do Bootcamp Performance foi também
exposigcao | um dos momentos a assinalar como um dos mais apre-
' ciados pelos visitantes, assim como a participagdo do
Dr. Francisco Pinto Balsemio, considerado um dos
pontos altos do evento. De registar ainda a participagdo
de figuras de topo da gestdo de RH das organizacGes
de referéncia, em varios momentos ao longo dos dois
dias do evento.

O evento contou com a presenga de cerca de 2500
profissionais, mantendo sensivelmente o nimero de
participantes relativamente ao ano anterior, tendo re-
gistado um ligeiro acréscimo na ordem dos 2%.

Stand da APG e da revista
Pessoal

- IR 4 .
Auditério lotado para uma

das conferéncias
TR "=

Os visitantes deixaram os
parabéns pelos 50 anos da APG
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HAPPY CONFERENCE 2014

Sob o mote Creating a Magical Organization,
o Teatro Tivoli, em Lisboa, acolheu a quinta
edicdo da Happy Conference. Lee Cockerell,
ex-Vice-presidente de Operagdes do Walt
Disney World Resort e autor do livro Magia —
Estratégias de Lideranca na Disney, foi o orador
convidado da Happy Conference 2014.

A intervencdo de Lee Cockerell desvendou o
que é essencial para se tornar um melhor li-
der ao infundir qualidade, carater, entusiasmo
e integridade no nosso local de trabalho e nas
nossas vidas.

O Teatro Tivoli foi pequeno para acolher
a ‘“Conferéncia da Felicidade”

Lee Cockerell, ex-Vice-presidente de
Operagoes do Walt Disney World Resort

© GONCALO PORTUGUES
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ESCOLHAS

I PSICOLOGIA PARA NAO PSICOLOGOS

Este livro, coordenado por Patricia Jardim da Palma, Mi-
guel Pereira Lopes e José Bancaleiro, baseia-se em case
studies e visa o autodesenvolvimento procurando pro-
mover a reflexdo e o aperfeicoamento das competéncias
pessoais. Tem também como segundo objetivo o hete-
rodesenvolvimento, com a mudanca efetiva de hédbitos e
rotinas nos mais variados contextos laborais.

Editora RH

I CALCULO E PROCESSAMENTO SALARIAL

Tendo em conta as recentes alteragdes ao enquadramen-
to legal e fiscal, este livro, escrito por Paulo Reis, da a
conhecer os requisitos e critérios de fundamentagdo das
principais préticas na drea da compensagdo e beneficios
em vigor com o Or¢camento do Estado para 2014.

Com este livro, terd acesso aos seguintes temas: No-
¢des de Processamento Salarial; Contrato Individual de
Trabalho/Desvinculagdo Laboral; Hordrios de Trabalho/O
Regime de Adaptabilidade/Banco de Horas /Trabalho Su-
plementar; Faltas Justificadas com e sem Remuneragéo vs.
Injustificadas/Férias /Feriados; Protecdo Social no Ambito
da Seguranga Social; Flexiseguranca e as Altera¢cdes ao
Cédigo do Trabalho.

Lidel Edi¢cdes

I FERRAMENTAS DE COMUNICACAO PARA GESTORES
Esta obra foi pensada para gestores que, ndo tendo de ser
peritos em comunicagdo precisam, contudo, de ter algu-
mas no¢des sobre a matéria, devendo conhecer as Ultimas
tendéncias desta atividade. O livro abrange 4reas como a
comunicagdo interpessoal até a comunicagdo empresarial.
O seu autor, J. Martins Lampreia, trabalha ha muitos anos
em comunicagdo e foi o fundador e primeiro presidente
da APECOM — Associagdo Portuguesa de Conselho em
Comunicagdo.

Lidel Edi¢oes

I THE BLACK MAMBA
O seu primeiro disco foi langado em 2012. A banda tem feito varios
concertos por todo o pais tendo tocado em Londres, Filadélfia, Luanda,
Madrid, Sevilha entre outros. No final de 2013, esteve no Rock In Rio Brasil
e conquistou o pais. Este ano lan¢ardo um novo disco, antes do verdo, mas
podemos Vvé-los ao vivo ja em maio.

Centro Cultural Olga Cadaval, 2 de mzaio, 22h
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I NOVO CLASSE S COUPE

O novo Classe S Coupé da Mercedes-Benz combina as
classicas propor¢des de um grande e desportivo coupé
com os mais modernos conceitos de luxo e sofisticagdo
tecnologica. Em estreia mundial, o espetacular coupé de
duas portas dispbe, na sua lista de opcionais, do sistema de
controlo de suspensdo MAGIC BODY CONTROL com
fungdo de inclinacdo em curva (curve tilting function). Entre
as diversas inovagdes tecnoldgicas, destacam-se, ainda, os
sistemas de proje¢do de informagdo no para-brisas (head-
-up display) e de escolha e acionamento de fungdes por
toque (touch pad). Como opgdo, podem ser escolhidas as
impressionantes &ticas dianteiras dotadas, cada uma, de
47 cristais Swarovski, cuja presenca reforca a exclusividade
do impacto estético do novo modelo.

I ADIDAS SELVAGEM

A Adidas Originals volta a apostar nos padrdes animais e apre-
senta uma linha de sapatos, t-shirts, sweatshirts, shorts e acessod-
rios que se assumem como uma tendéncia para esta primave-
ra-verdo. A marca reinterpretou estes padroes e apresenta um
conjunto de pegas, masculinas e femininas, com ilustragdes de
animais como um jaguar, uma aguia e até mesmo um bulldog. Ja

e nos sapatos, os padrdes integram ainda o printsnake.

Numa colecdo em que a sobreposicdo de pegas se assume
como o segredo para um look original, a marca aposta em tons

Gazelle Dragon — | |0€

Mala — 55€ fortes, contrastantes e exuberantes.

Stan Smith Leather — 95€

Fringe Tee —32€ Jaguar Tee — 40€ Leopard Tee — 33€

Jaguar Shorts — 40€

Syntetic Leather
Jacket — 120€

Bulldod Tee — 35€ Eagle Crew — 75€
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Shamwari:

CONSERVACAO EM NOME DO TURISMO RESPONSAVEL

Para os amantes da natureza

Continuando a nossa
viagem pela famosa
Garden Route, entre
Port Elisabeth e
Grahamstown,
paramos para uma
estada de trés dias,
na maior reserva
particular do Cabo
Este, numa zona
livre de maldriae a
tinica onde os Big
Five podem ser
VIStOsS.

hamwary € a realizagio do
sonho de um homem. O
empresirio Adrian Gar-
diner, apaixonado pelo
Cabo Este, comprou, em 1990, a
fazenda nos montes préximo de
Paterson, como refigio para a sua
familia.
Durante virios anos, a sua paixdo
pela vida animal e o trabalho incan-
savel de todos os que a ele se jun-
taram, conseguiram reintroduzir
a vida selvagem. Assim nasceram
0s cinco ecossistemas, riquissimos
em inumeras espécies de animais e
plantas.
Sarili Lodge ¢ o mais novo dos sete
lodges que existem em Shamwari.
Todos eles de cinco estrelas e que
oferecem aos héspedes um refina-
do conforto, requintada cozinha
sul-africana e uma hospitalidade
impar.
O seu esfor¢o pela conservagio e
respeito pela natureza ji foi dis-
tinguido internacionalmente com

6 4 Pessoalabril20 14

inimeros prémios, entre eles o
Word's Leading Conservation Com-
pany e por 11 anos consecutivos,
o World's Leading Safari and Game
Reserve.

Chegimos ao cair da noite e fomos
muito bem recebidos, pelo nosso
ranger, Simon, que nos iria acom-
panhar na nossa estada. As suas se-
melhancas com o ator Hugh Grant
eram tantas, que rapidamente o
apelidimos de Simon Grant.

A lareira estava acesa, o jantar
pronto a ser servido, pelo que sé
tivemos tempo de deixar as malas,
tomar um banho rdpido e deliciar-
mo-nos com o jantar e aquele /odge
tdo acolhedor que nos fazia sentir
em casa.

Durante o siléncio da noite, ouvimos
alguns rugidos de ledo, um pouco as-
sustador, mas a0 mesmo tempo fas-
cinante. Lembrei-me das palavras do
nosso ranger, durante o jantar: “Aqui
estdo em seguranca’, palavras estas
que me deixaram adormecer de novo.




Um verdadeiro quadro com vida
A alvorada foi as cinco da manha,
pois em Africa o dia ¢ para comegar
bem cedo. Café, chi e bolachas es-
tavam na “nossa” sala, prontos para
serem servidos.

Depois de um ripido pequeno-
-almogo, todos ainda meio enso-
nados, dirigimo-nos com Simon
Grant para o jipe todo-o-terreno.
Casacos bem fechados, pois o frio
ainda se fazia sentir, mas a adrena-
lina estava a ficar elevada. Come-
camos o safari, num siléncio pro-
fundo: queriamos ver, sentir, cheirar
tudo o que o mato africano tem
para nos oferecer.

Recebemos o bom dia de uma gi-
rafa com as suas crias. Parimos
o jipe e ali ficimos a admird-las.
Aproximou-se como se tivesse a
marcar territério, e a cada volta que
dava ao jipe, aproximava-se cada
vez mais olhando-nos fixamen-
te. As crias, continuavam como se
nada fosse, mas sempre de olho na
mie. A proximidade foi tanta que
deu para ver todos os seus porme-
nores... Até que chegou a altura de
partimos, pois o jipe era aberto e
nio queriamos sarilhos.

O chilrear dos intimeros pdssaros,

davam-nos os bons-dias e a medi-
da que o dia nascia, avistdvamos os
proprietirios daquelas terras a per-
der de vista. O castanho dos cerca
de 20 elefantes contrastando com o
verde do mato, nio podia ser mais
bonito. As zebras passeavam, os
macacos brincavam aproximando-
-se curiosos, 0s rinocerontes, 0s
bufalos, os Audus, um inimero des-
file de animais no seu habitat natu-
ral com as cores das diversas flores,
desenhavam aquela maravilhosa
paisagem — a natureza selvagem de
Africa!

Avistimos duas chitas perto de
uma enorme e imponente arvore
baobd, que em Africa é considera-
da a drvore da vida. (Os seus frutos,
marula, sio utilizados para fazer
um licor muito conhecido: Amaru-
la.) Aproximimo-nos para apreciar
a graciosidade daqueles felinos.

O rei da selva ficou para o safari da
tarde. Regressimos ao nosso lodge,
felizes com o que tinhamos visto.
Eram 10 da manhi, esperava-nos
um verdadeiro e delicioso peque-
no-almog¢o. Quando nos sentdmos,
fomos surpreendidos com os inu-
meros elefantes que tinhamos visto
de manha. Decidiram presentear o

nosso pequeno-almogo com a sua
presenca. Em fila indiana 14 estava
a manada como que se de um qua-
dro se tratasse. E ali ficimos mais
uma vez, em siléncio, a deliciarmo-
-nos com aquele quadro vivo.
Depois daquele momento, fomos
descobrir a “nossa casa”. O /od-
ge Sarili é um perfeito retiro para
amigos e familias. Tem cinco lu-
xuosos quartos, todos com vista
para as vastas planicies e para o rio
Bushmans, uma piscina, uma sala
de jantar e uma sala-de-estar, com
uma varanda comum. A casa ideal
— mais acolhedora nio podia ser!

Um magnifico por do Sol africano
Durante a tarde partimos para ou-
tro safari, onde desta vez consegui-
mos ver os felinos mais desejados.
O leopardo, sempre muito dificil
de encontrar, tivemos a sorte de o
ver, mas nao muito perto, pois nio
gosta da presenca humana e tem
tendéncia a esconder-se.

Os ledes nem sequer se afastaram,
tendo em conta que aquele é o ter-
ritério deles. Confesso que um dos
ledes estava com um ar muito des-
confiado. Entre os arbustos, nio
parava de olhar para nés, com um
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olhar penetrante, ora deitava a ca-
beca e fechava os olhos, ora levan-
tava a cabeca em segundos e olhava,
olhava, sempre com um ar descon-
fiado... Estava a ver quando é que
num dpice chegava até nés.... E por
instantes temi que tal acontecesse.
Quanto as leoas andavam de um
lado para o outro com um ar ami-
givel; e as crias, dormiam a sesta
todas umas em cima das outras,
com um ar ternurento.

Quando o Sol ameagou retirar-se
no horizonte, parimos o jipe num
cume e saimos. Uma sensa¢ido de
liberdade; tomou conta de nds,
apetecia correr por aquele maravi-
lhoso pedago de terra... O que nio
seria muito sensato. Simon Grant,
o nosso querido ranger, preparou-
-nos um lanche. No capota do jipe
montou a mesa com aperitivos,
chi, gin, colas e outros sumos. Ali
ficimos a contemplar o p6r do Sol
em sintonia com a terra-mie.
Depois de um magnifico pér do
Sol africano, o céu comegou a es-
curecer, ficando de repente cin-
zento muito escuro, € pingas a
cair tornaram-se rapidamente em
chuva forte. Altura exata para re-
gressarmos ao nosso Jodge. Como

o jipe era aberto, rapidamente fi-
camos molhados e o caminho de
regresso foi ao estilo de um rali.
Simon, s6 nos disse: “Segurem-se
bem”. E assim foi, entre altos e
baixos, na escuridio da mata mis-
turado com o cheiro incon-
fundivel da terra molhada
em Africa, chegimos
sdos e salvos.

Sabores e tradi¢oes africanas
A nossa espera estava Mzu, o go-
vernante do /odge, com um cho-
colate fumegante, que soube pela
vida. Banho tomado, lareira acesa,
mesa de jantar cuidadosamente
posta com candelabros acesos e
lamparinas na varanda. O jantar
foi-nos servido sempre com um
sorriso, acompanhado dos famo-
sos vinhos da Africa do Sul mistu-
rados com conversas sobre tradi-
¢oes de Africa e todas as emogoes
partilhadas durante os safaris.
Dias que vido ficar na meméria de
quem 14 esteve. Esta é a derradei-
ra aventura africana aliada ao es-
for¢o de conservagio em nome do
turismo responsdvel. Sem duvida,
um lugar a conhecer e a guardar
no coragio.
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No ano em que as Aldeias de Crniangas SOS comemoram 50 Anos em Portugal, a sua
ajuda torna-se ainda mais importante para perpetuar o trabalho de dar Amor e um Lar a
todas as criangas desprotegidas por outros tantos anos.

ASSUIME COMNOSEO @ IO &S NOSSES CHANCAS!

Basta preencher o nosso NIPC 500 845 812 nc Quadro 9 do Anexo H d2 sua declaracao de IKS!
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Basta de decisdes

Ha pouco tempo fui assis-
tir a uma pega de teatro
que, alegadamente, ndo
tinha um guido ou en-
redo e emergia ali, no
palco, fruto da capaci-
dade de improvisagdo
dos atores. Obviamen-
te que aquele improviso
da muito trabalho e fazer
rir uma plateia — era essa o
objetivo — com piadas e situagdes
improvisadas no momento requer es-
tudo e técnica. Mas, acredito, pouco
resulta do improviso: as piadas sdo
simples e algo forcadas, repetitivas e
ndo contribuem muito para a evolu-
¢do das técnicas do comico.
A boa evolugdo, por regra, requer es-
tudo, reflexdo, ponderacgdo, andlise e
tempo. Normalmente, a pressdo de
concretizar um bom momento hu-
moristico numa fracdo de segundos
conduz a seguranga da repeticdo de
modelos pré-estabelecidos e com-
provadamente bem-sucedidos e ndo
a genialidade de escrever uma nova
pagina na histéria do humor.
O exemplo do teatro serve-me para
dizer que também na politica — quase
sempre — e no universo das empresas
— muitas vezes — temos vivido de de-
cisdes tomadas de improviso e afasta-
dos do tempo das decisdes pondera-
das e refletidas. A pressdo para uma
decisdo é inimiga de uma boa deci-
sdo — esta é a regra. Basta olharmos
para 0 modo como ¢ gerida a Unido
Europeia para percebermos que é na
fimbria do improviso que temos vi-
vido. Ndo ha uma estratégia, ndo ha
um pensamento de fundo, apenas de-
cisdes avulsas pautadas pela urgéncia
de se decidir qualquer coisa. Na ques-
tdo da Crimeia, por exemplo, do lado
Russo hd uma estratégia bem monta-
da, conhecida e com bons resultados
para o interesse daquele pais; do lado
Europeu ha os interesses alemées e o
resto é improviso.
Neste momento, ndo nos podemos
dar ao luxo de tomar mais decisdes
improvisadas, temos perdido dema-
siado por causa disso.

Duarte Albuguerque Carreira

O PRINCIPIO COMECA NO FIM

Um amor e uma

cabana
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Jorge Marques

cada vez mais dificil, nos tem-
pOS que correm, perspetivar
uma vida recorrendo a esse
velho sonho do amor e uma
cabana. Dificil por muitas e variadas razoes,
a primeira das quais € como condigao ne-
cessaria, € que precisariamos sentir uma
verdadeira paixao.
Gary Hammer quis um dia modelar uma
espécie de piramide de competéncias e
comegou a construi-la naturalmente a par-
tir da base e com aquelas competéncias
que aparentemente seriam mais faceis. A
primeira era chegar a horas ao emprego,
depois passava por fazer bem as coisas, a
eficiéncia, depois as coisas certas, a efica-
Cia, a qualidade do trabalho, a criatividade,
a inovagao... E, no topo da piramide, tipo
cereja no cimo do bolo, ele colocava o qué?
Nem mais nem menos que uma competén-
cia a que poucos poderiam ter acesso, uma
capacidade, um dom, disponivel apenas
para uns quantos eleitos e que era a Paixao.
E porventura esta incapacidade de paix&o
relativamente a vida, que nos leva a ques-
tionar com muita frequéncia um problema a
que chamamos Balanco Vida/Trabalho. Fi-
zemos desta relagao a mesma errada visao
com que tratamos aquilo a que chamamos
realidade econémica. E que isso ndo exis-
te, porque a realidade é um todo, é como
a vida e 0 que temos sao formas diferentes
de ver essa realidade. Se a olhamos numa
perspetiva econémica, isso é sempre par-
cial, porque outros olhares diferentes veem

essa realidade de forma muito diferente, o
nosso parceiro do lado ja vé outra realidade
que nao € a nossa.

Achei por isso interessante a capa do Ultimo
ndmero da Harvard Review, uma vez que
tratava exatamente desta discussao. Mas
tratava-a também segundo alguns vicios,
mas democraticamente com opinides di-
versas. Por um lado um dos autores dizia
que esse balango nao existe, que € uma
mistificacdo, que temos que saber gerir
essas duas partes e temos que fazer es-
colhas. Por outro lado, um outro autor afir-
mava que havia necessidade de desfazer o
equivoco desse balango, uma vez que dava
aentender que estavamos a falar de dois la-
dos da vida inconcilidveis e onde tinhamos
que fazer a escolha de um contra o outro.
Pareceu-me em determinada altura que o
defeito de andlise se prende com um outro
a que chamamos sucesso, uma ideia de
SuCesso, que varia Nao sé com O género,
mas também dentro dele. Um dos autores
tinha questionado um grupo significativo de
executivos sobre a ideia de sucesso profis-
sional e aparecia como sendo 0 mais signi-
ficativo a realizagao Individual, mas diferente
no caso da mulher e do homem. Para a
mulher com um peso de 46% e no homem
apenas 24%. Ja na perspetiva do sucesso
pessoal 0s resultados eram maioritariamen-
te para as relagbes compensadores, fos-
sem com familia, comunidade ou parceiro.
Mas neste caso a posicao relativa mudava
de género, uma vez que para 0 homem isso
tinha um peso de 59% e para a mulher de
46%. Quer isto dizer que existe um certo
equiliorio para a mulher entre a ideia de
sucesso de realizagao pessoal e profissio-
nal, mas que No homem pesa mais o lado
pessoal.

A paixao de que falava Hammer apare-
cia na realizagao profissional, no caso da
mulher com 21% e no homem com 5%.
Na realizagéo pessoal essa paixao andava
nos 17% e com 0 mesmo peso para am-
bos os géneros.

Quer tudo isto dizer que com tanta fal-
ta de paixdo, ndo ha amor nem cabana
que resista... Estamos condenados ao

trabalho duro... 3
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