juara o o Filadin
gpimiari= e e madidla
7+ di Linkcwi

Pﬂl:ﬂ{]. .
Teixeira Pinto

“AL coisas 50 se tornam p-:ISEI"."E-!E

[POFATIO

'1Lu..|'|.111:ll:_|l‘| aTH ) 3
FErnanc Meves de Almeidy & Fraterme Fexa Vil multipessoal

FEELFES S ML EEE

HRALH i | e




Faca-se socio em

Beneficios

B b IE e W r.—--;.:l
CPaes da nesasd e - Pogpasinsre”
SEcaEen gn OEL

di i
.'|||||-J:||-|||| |F# e 1 PRI AN T
i d850 jll-:lll'_llll_'_l: LN LAl
|'||I_l|||_'|||: LI PN ac i

=g ilom aili Lol
FogOradsioies s TPEA'S

e i DE @i ol I O J0taa O

(3 ELFF R [
% A é Iifsli D Deetoliises B NNEr DTt
Y e g e LIN
Il -
] i ) F

L L e G v el BT e 0
LT, & Lhrasd MusTien, nd e



e s s o a I NUumero90 Marco2010

02EDITORIAL
Paradoxos da gestdo
52PERFIL
04A 9° ARTE Joana Queiroz Ribeiro

Estamos a dormir ou acordados!? 36UNIVERSIDADES

Experiéncia que vale créditos S6ANALISE JURIDICA

Trabalho Temporério
O qu&? 38CRONICA ~
Agenda Motivagdo e Retengdo de Talentos
Bolsa RH
40RECRUTAMENTORSELECCAO
Site APESPE Fermando Neves de Almeida e
Frederico Fezas Vital
Paulo Teixeira Pinto Balcdo Escola do BES
Tal Ben-Shahar
44CRONICA
Visdo Politica A Gestdo de Pessoas:
TT no Brasil Desafios Futuros Leadership Grand Conference
Contributos Empresas TT i
Rock in Rio
A eficacia do Executive Coaching
O Coaching na primeira pessoa
Global Network Solutions Center  Pilar Jericéd Shangri-La Express

PessoalMar¢02010 1



EDITORIAL

)

7

Jorge Marques, Director
revistapessoal@moonmedia.info

inteligéncia e a capacidade dos

portugueses sdo a nossa Unica

riqueza, a nossa Unica matéria--
_____ -prima. E esta a conclusio a
que estamos com dificuldade em chegar,
por incapacidade de quem lidera. Sendo a
nossa riqueza e nao estando a ser utilizada
devidamente, esta anomalia constitui um
desperdicio que deveria penalizar aqueles
que estdo em falta e a ndo saber utilizar
o melhor que temos. Alguns dos nossos
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Paradoxos
da gestao

maiores constrangimentos tém a ver com
este tipo de desperdicio. Nado ha votta a dar,
temos que avancar para outra forma de gerir
as pessoas. Portugal precisa urgentemente de
maior produtividade, precisa de investimento
e nada disto acontecerd se ndo afterarmos esta
forma paradoxal de ver e tratar as pessoas nas
nossas organizagdes, como se todos fossem
uma cambada de mentecaptos. Mas ha outros
paradoxos, um dos quais é o discurso da falta
de qualificacdo dos trabalhadores portugue-
ses. E verdade que as estatisticas ndo nos sio
favoraveis na qualificagdo formal, mas quando
a qualificagdo existe ela ndo é aproveitada. Ha
uma enorme dificuldade para aqueles que
tém qualificagdes aplicarem todo o seu saber
e capacidades. Portanto, o problema estd a
montante da qualificacdo, esta na incapacidade
da gestdo. Um outro paradoxo que também
ndo se compreende tem a ver com a famosa
conta 64 das nossas contabilidades. Ali, pre-
to no branco, a inteligéncia, as competéncias
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continuam a ser catalogadas como um custo.
Talvez a pouca utilizagdo das capacidades das
pessoas resida ai, como é um custo e o vi-
cio da gestdo, por tudo e por nada, é reduzir
custos, entdo ha que utilizar a inteligéncia no
limite minimo, para ndo custar caro e porgue
ainda insistimos na fantasia dos saldrios baixos!
Baixos! Comparem-nos com os dos chineses
e verdo que sdo altos! Estad-se mesmo a ver
que o caminho ndo é por ai. A questdo da
conta 64 ndo € um detalhe, € uma marca ridi-
cula de um sistema que acredita ainda nisso. E
serdo verdadeiramente as pessoas um custo?
Acredito que em muitas circunstancias serdo,
acredito que com tanto desperdicio o possam
ser, mas de quem é a responsabilidade? O que
aconteceria se, em vez de um custo, as pessoas
fossem consideradas activos? Seria uma grande
dor de cabeca e daria muito trabalho... Mas
ndo se esquecam: estamos a falar da principal
riqueza do pais e das organizagdes. Talvez valha
apenatentar... Nao? ____[3
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Catarina Guerra Barosa, Directora Editorial
c.barosa@moonmedia.info

A MINHA ESCOLHA
A REPUBLICA

Platio

At

FUNDALAD CALUUSTE GLIBFRKIAN
Sreign e Trlaracie » Boinee

A Republica
Platdo escreveu ‘A Republica’ que hoje podemos

ler para constatar a actualidade acutilante dos temas
abordados. O significado do Bem Supremo é o que
se pretende alcangar. Podemos também acompa-
nhar as fabulosas dissertagdes em torno da justica
que se revestem de uma actualidade, diria, quase
como se pudessemos discutir hoje com Socrates,
o filésofo, o teor das escutas telefénicas que tém
alimentado os nossos jornais. Socrates, o fildsofo,
com a suas perguntas pertinentes vai conseguindo,
através dos seus varios respondentes, a fundamen-
tagdo das suas posi¢des. Recomendo que, em vez
de lermos e relermos as escutas telefonicas, leiamos
este livro.
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A dormir
ou acordados?

uma aula de filosofia fomos

confrontados, eu e os meus

colegas, com uma pergunta

que nos deixou sem res-
posta mas nos obrigou, definitivamente, a
pensar: “Estarei a dormir ou acordado? O
que vos permite concluir que estdo a dor-
mir ou acordados?!". Esta foi a pergunta
que o professor, com um olhar cheio de
tranquilidade, nos fez. Ainda pensei res-
ponder que seria a evidéncia dos objectos
o critério que nos permitia concluir que
estdvamos acordados, ou seja, ninguém
dorme de olhos abertos, sentado e em
movimento. Nao respondi. Ndo arrisquei
aquela resposta, ndo por temer uma apre-
ciagdo negativa mas porque, de facto, a
seguir pensei que podemos efectivamente
dormir de olhos abertos, sentados e em
movimento. A realidade da nossa existén-
cia é questiondvel em cada momento e
nada nos garante que o que vemos quan-
do estamos acordados ndo seja um sonho
e que o inverso também ndo possa acon-
tecer. A expressdo gue usamos para ma-
nifestar alguma coisa na qual ndo acredita-
mos costuma ser a de dizer: “Devo estar
a sonhar!” — isto para o bem e para o mal.
O sonho é tido aqui como alguma coisa
em que ndo acreditamos, revertendo este
para um segundo plano da nossa existén-
cia. Contudo, parece que ele comanda a
vida e inspira as nossas acgdes. Carrega
um paradoxo em si mesmo, o de, por um
lado, ter intrinseca a ideia da impossibili-
dade e, por outro, ser ele que torna as
coisas possiveis.
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A virtude do Homem é concentrar em
si estas duas possibilidades e poder, com
base naquilo que comega por ter caracter
onirico, empreender grandes obras. Desta
forma, junta as duas realidades podendo
tornar absoluta a sua existéncia.

Na nossa edicio deste més temos o
exemplo de alguém que se prepara para
empreender uma obra que tem na sua gé-
nese um sonho, uma vontade enorme de
fazer mais pela cultura portuguesa. Paulo
Teixeira Pinto foi o nosso entrevistado e
com ele pudemos perceber mais sobre
pessoas e sobre gestdo de pessoas. A en-
trevista completa esta disponivel no nosso
site (www.rhonline.pt).

O sonho de realizar o maior evento de
musica do mundo materializa-se com o
Rock in Rio e com os milhares de traba-
lhadores temporarios que é preciso con-
tratar para fazer acontecer aquele evento.
Fomos falar com o Director de Recursos
Humanos e de Producdo do Rock in Rio
Lisboa, Nuno Sousa Pinto, entrevista que
serd também emitida na RHtv.

Faldmos ainda, nesta edicdo, com a Di-
rectora RH e de Comunicagdo da Unicer,
com Pilar Jericd, conhecida motivado-
ra e autora de varios livros sobre Coa-
ching. Temos também o habitual dossier
especial, este més dedicado ao Trabalho
Temporario, e um exemplo de sucesso na
area do Outsourcing.

Em conjunto com esta edi¢do, & distri-
buido o suplemento Fora de Série, o pri-
meiro de 2010, sobre Compensations &

Benefits. A
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EXPO RH 2010

A nona edi¢do da Expo RH, um
saldo para profissionais RH, esta
agendada para os dias 17 e 18
de Marco de 2010. O evento,
que é um dos mais prestigia-
dos da area em Portugal e tem
este ano como tema genérico
“Investir no potencial do capital
humano”, decorrera no Centro
de Congressos do Estoril, sen-
do o seu objectivo, segundo a
organizagdo, ‘‘gerar negdcios,
proporcionar ‘networking’ e
debater tendéncias”. O even-
to apresenta em exposicdo os
sectores Recrutamento e Se-
leccdo; ‘Executive Search’; For-
magdo; Outsourcing; Trabalho
Temporério; Outplacement e
Gestdo de Carreiras; Gestao
e Avaliagdo de Competéncias;
Planos de Pensées; Consul-
toria; Higiene e Medicina no
Trabalho; Tecnologia Aplicada a
Gestdo de RH; Gestdo de Ho-
rarios e Controlo de Acessos;
e Servicos Juridicos. A organi-
zagdo é do IFE — Internacional
Faculty for Executives. Ao longo
dos anos, o evento tem vindo
a consolidar a sua presenca no
mercado, através de um cres-
cimento constante da area de
exposi¢do, tanto ao nivel do nu-
mero de empresas expositoras
como do ndmero de visitantes.

EXPO RH

0 Sal&o Profissional
dos Recursos Humanos

NOTICIAS RH

Mddtighas funcisn alida
|r_|.| Te ¥

CEZANNE SOFTWARE RECEBE A CER-
TIFICACAO ISO 27001 (01)

A Cezanne Software, empresa que de-
senvolve e distribui solucdes de gestio
de Capital Humano, obteve a certifica-
¢ao do Sistema de Gestao da Seguranca
da Informacio segundo a norma ISO
2700122005 para as suas soluctes de
gestdo do Talento e de RH, na moda-
lidade SaaS (Software as a Service). A
norma ISO 27001 é a Gnica normativa
reconhecida a nivel internacional que
requer que as companhias tenham um
enfoque sistematico na gestao dos da-
dos confidenciais e na seguranca da
informacio. Carlo Ugdulena (na foto),
CEO da Cezanne Software, afirma:
“Este reconhecimento é muito impor-
tante para nés, uma vez que demonstra
que a Cezanne utiliza o maximo dos
‘standards’ de seguranca de dados nas
suas operacdes. Os dados de Recur-
sos Humanos tém um cariz de muito
confidencial e agora, em virtude desta
certificacdo, os nossos clientes podem
estar seguros que estamos a aplicar to-
dos os processos adequados e todas as
medidas internas para proteger os seus
dados e reduzir qualquer risco poten-
cial de seguranca”.

GALILEU CRIA NUCLEO GALILEU INOV
A Galileu, empresa especialista em
formaciao na drea das tecnologias de
informacio, criou o nucleo Galileu
INOV, cujo objectivo € criar e desen-
volver projectos inovadores no Ambi-
to das Tecnologias de Informacio e
Comunicacio. O Galileu INOV é com-
posto por uma equipa pluridisciplinar
com elevado ‘know-how’ e experién-
cia no mercado das TI que pretende
antecipar-se as tendéncias e evolucdes

02
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do mercado propondo aos seus clien-
tes projectos inovadores de formacio
tecnologica, que contribuam nio s6
para a realizacio dos profissionais da
area, mas principalmente para a pro-
mocio e desenvolvimento de toda a
comunidade empresarial através de
formacdes que incentivem e mobili-
zem as empresas a adoptarem novas
tecnologias e praticas produtivas. Gon-
calo Fonseca, Director da Galileu, afir-
ma que “inovacio é um dos objectivos
para 2010. Pretendemos anteciparmo-
nos as necessidades dos nossos clien-
tes e tendéncias do mercado, apos-
tando em novas solucdes e projectos
“chave” que incentivem a produtivida-
de nas empresas para que se tornem
lideres no seu sector”.

APESPE PREVINE ACIDENTES DE
TRABALHO E CONSUMO DE SUBS-
TANCIAS PSICOTROPICAS (02)

A Associacio das Empresas do Sec-
tor Privado de Emprego (APESPE) vai
concretizar uma forte campanha de
informacido e prevencio de acidentes
e sinistralidade laboral, com autoriza-
cdo e envolvimento da Autoridade
Para as Condicdes do Trabalho (ACT)
e ainda a participacio do Instituto da
Droga e da Toxicodependéncia (IDT).
A primeira campanha terd cinco fases.
A segunda campanha tem por objecti-
vo acompanhar trimestralmente a apli-
cacdo da Lei do Trabalho Temporirio
quanto as medidas de Prevencio e Se-
guranca na cedéncia e acolhimento dos
trabalhadores. A APESPE, em parceria
com a ACT, pretende reeditar o manu-
al de Satde Prevenciao e Seguranca na
cedéncia tempordria. A APESPE diz-se
convicta de que, com estas iniciativas,



da um sinal inequivoco da maturidade
do sector que representa.

NOVIDADES NA MORE INSTITUT (03)
Os fundadores da MORE Institut, Ana
Karina Milheiros e Fridolin Kimmig,
inspirados por novas ideias e pelo re-
sultado da troca de conhecimentos
com outros colegas especialistas de di-
versos paises, decidiram implementar,
pela primeira vez em Portugal, novos
‘workshops’ e técnicas em PNL e ‘Co-
aching’. Para poder orientar e alcancar
objectivos nesta nova década, a MORE
Institut Portugal decidiu nomear Ana
Karina como ‘Country Manager’. O pro-
ximo curso de PNL Practitioner, que
terd inicio a 19 de Fevereiro no Por-
to, assume-se CoOmo O Primeiro curso
em que se estudam novas técnicas de
auto-desenvolvimento, quer a nivel
de negdcio, como a nivel pessoal. Da
mesma forma, os préximos cursos de

‘Business’ e ‘Life Coaching’, a iniciar em
Marco, em Lisboa, também introduzem
novos métodos. Segundo a organizacio,
ambos os cursos estio prestes a atin-
gir o limite maximo de inscricdes de 16
participantes.

ESTUDO DA IT SEARCH REVELA “OS
7 PECADOS MORTAIS NO RECRUTA-
MENTO EM TT” (04)

A IT Search apresenta o estudo “Os 7
Pecados Mortais no Recrutamento em
TT”, com o objectivo de perceber quais
0s entraves com que neste momento as
empresas de TI se deparam ao admitir
novos colaboradores. S3o ja 8 em cada
10 os gestores portugueses que prefe-
rem um parceiro especializado para re-
crutar novos colaboradores para a sua
empresa, mas 100% dos inquiridos afir-
mam que ainda nio ha o alinhamento
necessario entre as duas partes, e que
as empresas devem ter a preocupacio

|dentificar, avaliar e concretizar o
potencial das pessoas e das organizagoes.

SHL Portugal

. Y QG § 236 OO 3
‘ shilEzhlportugal.pt

Portugal - People Solufions

wia'w.shl.pt
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Paula Tomds Consultores
219 458 533
www,ptomasconsuttores,pt

* Formagdo — “Organizar e di-
reccionar a motivagdo dos cola-
boradores”. Lisboa, 18 a |9 de
Margo de 2010. Pregco: 500€

* Formagdo — "Profissionais de
GRH", Lisboa, 22 a 25 de Marco
de 2010. Prego: 1.020€

* Formagdo — “Desenvolver
Competéncias Pessoais e So-
Ciais com o uso das Técnicas da
PNL". Lisboa, 22 de Margo a 8
de Abril de 2010. Prego: |.170€
* Formagdo — “Formagdo de
supervisores”. Lisboa, 22 a 23 de
Marco de 2010. Preco: 500€

Outcome - Clinica
Organizacional
214219 960
www.outcome.com.pt
* Workshop — “Gestao de In-
cidentes Criticos”. 18 de Mar-
code 2010
* Workshop — “Mediagdo de
Conflitos em Contexto Orga-
nizacional”. 20 de Abril de 2010

APG

213522717

www.apg.pt
* Formagdo — “Regime Juridico
das Férias, Faftas e Feriados'. Lis-
boa, 16 de Marco de 2010. Pre-
co: I150€ (sécios); 210€ (ndo
socios); 90€ (estudantes)
* Formagdo — “A Reforma do
Sistema de Pensdes”. Lisboa, 17
de Marco de 2010. Preco: 270€
(socios); 360€ (ndo socios);
|20€ (estudantes)
* Formagdo — "A Negociagdo e
Contratagdo Colectivas”. Lisboa,
25 de Marco de 2010. Preco:
|50€ (socios); 210€ (ndo so-
cios); 90€ (estudantes)

NOTICIAS RH

de informar os seus parceiros de recru-
tamento de todos os objectivos preten-
didos com a contratacdo. Os sete erros
cometidos no recrutamento em TI sao:
a imagem da empresa, diferentes pes-
soas a conduzir as entrevistas, demorar
tempo demais para tomar uma decisao,
contratar por consenso, omissao das
mudancas de especificacdes dos re-
crutadores, estabelecer limites rigidos
de remuneracio e ignorar o candidato
apos a assinatura do contrato.

INSTITUTO PROFITECLA LANCA NO-
VAS AREAS DE FORMACAO

O Instituto Profitecla acaba de reforcar
a sua drea de intervencio com o lan-
camento de uma nova oferta ao nivel
da drea de Seguranca e Saude do Tra-
balho e Ambiente, dando assim o seu
contributo para o crescimento susten-
tado das organizagdes, bem como uma
intervencio ao nivel do ensino especial
com a nova oferta Lingua Gestual, evi-
denciado a sua extrema importincia
para a Comunidade de Deficientes Au-
ditivos. A 4rea de Seguranca e Saude do
Trabalho e Ambiente é cada vez mais
uma area na qual as empresas e orga-
nizacdes devem apostar esforcos, nao
s6 pelo cumprimento da legislacao em
vigor, mas como sucesso na gestao das
empresas. Também a oferta de forma-
¢ao em Lingua Gestual vem no segui-
mento de diversos estudos linguisticos
e psicolinguisticos que evidenciaram o
estatuto linguistico da Lingua Gestual
Portuguesa.

MEDICISFORMA LANCA SERVICO
“OPERACAO COLEGIO”

A Medicisforma lancou recentemente
um novo servico na 4area da forma-
¢do, intitulado “Operacio Colégio”.
Este servico destina-se a dotar as
criancas, desde a idade pré-escolar, de
conhecimentos basicos na area dos
primeiros socorros, através da forma-
¢do em ambiente escolar e do alarga-
mento da mesma aos encarregados de
educacio e educadores escolares. Este
programa representa uma forma pe-
dagogica de ocupar os tempos livres,
levando os encarregados de educaciao
a escola, fazendo-os participar direc-
tamente na vida escolar das criancas.
A Medicisforma estd a estabelecer um

8 PessoalMar¢02010

conjunto de parcerias com as institui-
¢Bes de ensino, no sentido de levar a
cabo mini-cursos de primeiros socor-
ros, ministrados por técnicos qualifi-
cados, e tendo como destinatarios os
alunos, pais, familiares e todo o uni-
verso de colaboradores da vida dessas

instituicoes.

META4 CRIA CENTRO TECNICO DE
SUPORTE INTERNACIONAL EM POR-
TUGAL (05)

A Meta4, fornecedora de solucdes para
a gestao e desenvolvimento de capital
humano e intelectual (HICM), criou
em Portugal um centro técnico para
dar suporte a clientes internacionais.
De acordo com Paulo Lemos (na foto),
Director Comercial e Operacdes da
Meta4, “esta estratégia, para além de
reforcar a aposta e confianca da Meta4
‘corporate’ no suporte prestado em
Portugal, ¢ um indicador do ‘know-
how’ e experiéncia nacional adquirida
nas solucdes”. Para Carlos Machado,
Responsavel pelo Centro Técnico, “as
solucdes da Meta4 através da sua tec-
nologia orientada a objectos facilitam
a manutenc¢io e suporte do produto
uma vez que se baseiam em ferramen-
tas de desenho que optimizam a ma-
nutencio evolutiva”.

TRANSITAR COM RESULTADOS POSI-
TIVOS

A Transitar anunciou os resultados
dos seus programas de Outplacement
Individual em 2009, divulgando uma
taxa global de sucesso de 83%. O Ou-
tplacement permite uma recolocacio
mais rapida e eficiente no mercado
de trabalho depois de um processo de
despedimento, através de metodolo-



gias comprovadas e de um forte acom- |
panhamento dos consultores junto
dos candidatos em transicio de carrei-
ra. “A manutencio da taxa de sucesso
sempre acima dos 80% ¢é a prova viva
que as metodologias aplicadas pela
Transitar possuem uma consisténcia e
total adequacido ao mercado e a envol-
vente econdémica actual” afirma Yves

Turquin, Managin Director da Transi- r

tar Lda. 0 a*"l

PESSOAL LANCA PAGINA NO FACE- 06

BOOK (06)

A revista Pessoal tem uma pdgina no temas mais actuais e acompanhar, ao
Facebook, a conhecida rede social com minuto, as novidades mais recentes que
milhSes de utilizadores em todo o a revista apresenta. No dia da saida em
Mundo. O objectivo desta abertura aos banca, a pagina ird disponibilizar a capa
mais recentes meios de comunicacao € da edicao, dando a conhecer alguns dos
continuar a assegurar a interactividade temas em destaque. E de salientar, tam-
com os seus leitores. Os Gestores de bém, que a Pessoal, a partir deste més,
Recursos Humanos tém, assim, acesso ficard disponivel online através do site
a um férum onde podem discutir os RHonline.pt

'} talenter.

Somas um parceiro da evolugdo profissional
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Talenlosophy
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o perTanmince ergoMzocenal. radudta em wortogem cempelitva
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Talenting’™ Solutions

Recutomento e Selectdo

Formaglio Prodisional

Cedénoo Termpanaria
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Bolsa RH

. REMAX FOI ELEITA A
¥ MELHOR EMPRESA PA-
RATRABALHAR

O estudo anual desenvolvido
pela Exame e a Heidrick & Stru-
ggles analisou o estado da arte
das préticas de RH em Portugal
e premiou a imobilidria Remax
COmo a empresa que mais in-
veste e aposta nesta area.

AL

. TOTVS AUMENTA

¥ LUCROS
A muftinacional de software
TOTVS atingiu em 2009 um
lucro de 46 milhdes de euros.
Em Portugal, a multinacional re-
crutou 30 novos funcionérios e
abriu novas delegacdes. Por ou-
tro lado, o leque de clientes da

empresa No NOsso pals teve um
aumento significativo.

AGENCIAS DE NOTA-

CAO DE CREDITO
A influéncia que as agéncias de
notacdo de crédito assumem
nas finangas e na economia
dos Estados é imensa. Ao de-
finirem os riscos que cada pais
representa, tracam o respecti-
vo custo do seu endividamen-
to. Um poder tdo grande ne-
cessita de uma forte regulagdo

e fiscalizagdo.

NOTICIAS RH

PIAGET LANCA MESTRADO EM GRH
O Instituto Piaget anunciou o langamen-
to do mestrado em Gestao de Recursos
Humanos nos campus universitarios
de Viseu e Almada. Este mestrado tem
como objectivo formar profissionais es-
pecializados na gestao de recursos hu-
manos e desenvolver competéncias em
dreas como a motivagio, avaliagio, ges-
tdo de carreiras, sistema de recompen-
sas e recrutamento. Podem inscrever-se
no mestrado em Gestdo de Recursos
Humanos os licenciados ou titulares
de habilitacao equivalente nas dreas de
Gestdo dos Recursos Humanos, Econo-
mia, Gestao, Direito, Psicologia, Sociolo-
gia e outras dreas afins. O mestrado em
Gestao de Recursos Humanos tem a du-
raciao de 2 anos (4 semestres) e confere
120 créditos.

SYSVALUE TORNA-SE PARCEIRA CER-
TIFICADA PELA SYMANTEC PARA A
EMEA (07)

A SysValue recebeu a certificacio
‘Symantec’s Preferred Supplier for
the Provision of Consultancy Ser-
vices da Symantec que certifica a
empresa nacional para prestacio de
servicos de consultoria especializados
para clientes locais e internacionais na
regiao da EMEA desta multinacional.
Com a certificacio Symantec, a SysVa-
lue estd agora apta a prestar um ser-
vico autébnomo aos clientes da multi-
nacional, podendo ser contactada pela
Symantec como parceiro consultor em
regime de ‘outsoursing’, fornecendo
o seu know-how’ e a presentando-se
como o parceiro ideal para a anilise,
desenho, integracio e operaciao de in-
fra-estruturas tecnoldgicas transversais
seguras e da seguranca da informacdo

08z
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em si processadas e transmitidas. A re-
lacao de parceria entre as duas compa-
nhias teve inicio em meados de Julho
de 2008 e desde entdo tem crescido de
forma notéria.

TREINAR OS ATLETAS PARALIMPI-
COS PARA A ENTRADA NO MERCA-
DO DE TRABALHO (08)

O Comité Paralimpico de Portugal
(CPP) e a Adecco assinaram um proto-
colo de colaboragio que visa a gestdo e
execucdo do ‘Athlete Career Program-
me’ até final de 2012. A Adecco tem de-
senvolvido programas de transicio de
carreira para atletas de diversos paises.
O CPP compromete-se a colaborar com
a Adecco, mobilizando atletas paralim-
picos para se juntar ao ‘Athlete Career
Programme’, do ‘International Paralym-
pic Committee’ (IPC). O ‘Athlete Career
Programme’ ird consistir em diagnostico
pessoal, avaliacio de carreira e servicos
de ‘Curriculum Vitae'. Serd igualmente
desenvolvido em sintonia com o atleta
um plano de carreira e serdo promo-
vidas oportunidades de emprego e co-
locac@o. As necessidades especificas de
cada um dos atletas paralimpicos serdao
conjugadas com as necessidades das di-
ferentes empresas. Os atletas receberdo
acompanhamento durante toda a exe-
cucio do seu plano de carreira, incluin-
do o acompanhamento da formacio e
apoio adicional na colocacio e entrada
no mercado de trabalho.

TUTELA RECONHECIDA NOVAMEN-
TE PELA NORMA NP EN ISO 9001:2008
No passado dia 19 de Fevereiro, a TU-
TELA, Lda, Empresa de Trabalho Tem-
porario do Grupo Egor (especialista em
pessoas e negdcios), viu pelo 11° ano
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consecutivo reconhecido pela APCER
o cumprimento rigoroso dos requisitos
de gestao da Qualidade pela norma NP
EN ISO 9001:2008, tendo ultrapassado
com sucesso a Auditoria de Acompanha-
mento efectuada, onde nio evidenciou
nenhuma “nio conformidade”. O Grupo
EGOR, através da sua associada TUTE-
LA - Empresa de Trabalho Temporario,
Lda. coloca a disposi¢cao dos seus clien-
tes o servico de cedéncia tempordria de
trabalhadores, assentando a sua actuacio
numa vasta experiéncia multidisciplinar
nas areas de recrutamento, seleccio, for-
macao e GRH, dispondo de Equipas es-
pecializadas, metodologias de avaliacio
e recrutamento inovadoras e sistemas
informaticos e meios de processamento
administrativos modernos e eficazes.

NOVIDADES NA SLOT RECURSOS
HUMANOS (09)
A SLOT Recursos Humanos, constitui-

da em Dezembro de 2005, apresentou
no fecho do ano de 2009, apresentou
um crescimento de 85% face ao ano an-
terior (considerando que em 2008 teve
um crescimento de 62% do seu volume
de negdcios). De destacar que o cresci-
mento foi gradual e continuo em todos
os meses do ano, onde a area de Traba-
lho Tempordrio e Outsourcing foram
os principais dinamizadores num ano
em que se notou um decréscimo nos
servicos de Recrutamento Directo. De
acordo com a empresa, a grande aposta
para 2010 passa por aumentar a nova
area de negocio - ‘In Site Recruitment
Services’ - caracterizando-se pelo re-
crutamento especializado de trabalha-
dores temporarios, planeado e orienta-
do para a gestao de um grande volume
de trabalhadores, directamente nas ins-
talacdes do cliente, bem como o Traba-
lho Temporirio e o Outsourcing por
todo o Pais. A empresa inaugurou no
passado dia 19 de Fevereiro a primei-
ra loja de emprego e perspectiva uma
nova abertura em Lisboa, para além da
ja existente. Pretende, ainda, a consoli-
dacio das Politicas de reconhecimento
e motivacio de todos os trabalhadores
temporarios e continuard a trabalhar
numa satisfacio sustentada de todos
os clientes, através da reducio dos
indices de rotatividade e absentismo,
melhorando qualitativamente e quanti-
tativamente a produtividade, satisfacio
e motivacdo dos seus trabalhadores
temporarios.

RBaNtime

recursos humanos

Improving your efficiency

em
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RH GLOBAL

RH-RIO 2010

O 36° Congresso de Recursos Humanos do Rio de Janeiro,
RH-RIO 2010, sera realizado de 8 a 10 de Junho sob o tema:
“O Essencial é Visivel aos Olhos — Transformando ideias em
acdes”.

PSICOLOGIA ORGANIZACIONAL E DO TRABALHO

O livro cientifico “Psicologia Organizacional e do Trabalho”,
da autoria do professor angolano Jodo Saveia, foi langado
em Fevereiro, em Luanda. A obra pretende relevar a im-
portancia da saide mental das pessoas no desempenho de
qualquer actividade profissional e apresenta trés temas: A
salilde mental do trabalho; A qualidade de vida no trabalho;
e a Cultura nas organizagdes. F editada pela editora "Arma-
zém das ldeias”.

REVISTA APRENDE RH

A “Aprende RH" é uma revista espanhola sobre Recursos Hu-
manos. De periodicidade mensal, apresenta artigos de opinido,
estudos aprofundados e noticias sobre o sector. A subscricao
pode ser feita através da internet em aprenderh.com.

COACHING CHEGA A MOCAMBIQUE PELA MAO DA

IDEIAS & DESAFIOS

Com vista a expansdo da sua actividade, a ldeias & De-
safios, empresa portuguesa especialista nas areas do ‘co-
aching’ e formagdo, acaba de anunciar a realizagdo do
primeiro Congresso de Motivagdo e Desempenho Co-
mercial em Mocambique (Maputo), no proximo més de
Abril.

Aprender ou aperfeicoar técnicas de motivacdo pessoal
orientadas para a vertente comercial, liderar equipas eficaz-
mente mantendo elevados niveis de motivagdo, compre-
ender o papel do planeamento e controlo no alcance dos
objectivos tragados e aprender a negociar de forma bem
sucedida sdo os temas em destaque para este Congresso.
De acordo com José de Almeida, 'Partner’ responsavel
pela Ideias & Desafios, “em tempos de crise, é fundamen-
tal ter profissionais motivados, que saibam ao mesmo
tempo, motivar e liderar eficazmente as suas equipas, para
que se mantenham coesas e produtivas.”

Segundo dados do Instituto Nacional de Estatistica, o Pro-
duto Interno Bruto de Mocambique cresceu, em termos
reais, 6,5% no terceiro trimestre de 2009, apesar do indi-
ce de confianca empresarial na economia e no emprego
continuar a crescer a um ritmo muito baixo.

WORLD FEDERATION OF PEOPLE MANAGEMENT
ASSOCIATIONS

A ‘World Federation of People Management Associations' é
uma rede global de gestores de recursos humanos fundada
em 1976 com o intuito de de desenvolver e aprofundar a
profissionalizacdo da Gestao de Recursos Humanos em todo
o Mundo. [www.wfpma.com]

W= — e

EUROPEAN ASSOCIATION FOR PEOPLE MANAGEMENT
A ‘European Association for People Management’, fundada
em 1962 por cinco paises, pretende ser uma plataforma de
didlogo para os gestores de recursos humanos europeus e
servir de “chapeu” as varias associagdes do sector existen-
tentes a nivel nacional. [www.eapm.org]
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GRANDE ENTREVISTA

Paulo T

ixeira Pinto

“Tudo € imitavel
excepto o talento”

por: Catarina Guerra Barosa fotos: Design e Forma

aulo Teixeira Pinto tem um longo

percurso profissional, mas foi a pro-

posito da quarta etapa do seu percur-
— 50 que quisemos conversar, da fase
em que, pela primeira vez, arrisca o seu capital
e comeca uma caminhada no mundo dos ne-
gbcios como empresario. Babel é a designacio
da empresa que criou na area editorial e que
quer desenvolver para vir a ser a principal edi-
tora em Portugal.

REVE-SE NA FIGURA DO EMPREENDEDOR,
DO AUDAZ?

Eu sou uma pessoa inquieta. Vivo com tranqui-
lidade, com serenidade mas procuro sempre
fazer mais. Estou sempre mergulhado, submer-
SO em Novos projectos e novas ideias. A minha
projeccio € sempre o futuro. Fu acho que o
presente € s6 antecAmara do futuro e o pas-
sado é um lastro histérico que carregamos e
de que somos portadores. Nao sei se isso € au-
dicia. Algumas vezes, certamente, serd. Talvez
seja excessivo da minha parte qualificar-me
como pessoa, enquanto um todo, como audaz.
Empreendedor, porventura também, porque
eu sou uma pessoa que gosto de reflexdo, de
pensamento, contudo, acho que a reflexdo e
o pensamento sem accdo sao esterilidade. E
preciso ser consequente e isso implica pensar
primeiro e fazer depois.

NECESSARIAMENTE FAZER APARECER?
Nesse sentido sim. Fazer as coisas aparecerem,
mas antes de se fazer mais, devemos fazer me-
lhor aquelas que ja fazemos.

TENDO PASSADO POR TANTAS FUNCOES,

1 4 PessoalMarg02010

TEVE, CERTAMENTE, DE ESCOLHER PESSOAS PARA TRABALHAREM
CONSIGO. QUE ASPECTOS CONSIDERA MAIS IMPORTANTES QUANDO
SE TRATA DE SELECCIONAR PESSOAS, ISTO E, DE ESCOLHER UMAS EM
DETRIMENTO DE OUTRAS?

H4 a conjugacio de dois factores subjectivos com uma afericio objectiva.
Os subjectivos sao que, acima de tudo, o que mais importa numa pessoa € o
seu talento e o seu caricter. Aquilo que me atrai mais numa pessoa é a sua
capacidade de ser diferente, de fazer e de pensar de uma maneira diferente,
de se relacionar de maneira diferente. Isso € o talento, que € a Gnica coisa
que ndo € imitavel Hoje em dia, no tempo do pronto-a-vestir e do pronto-
-a- comer, também ha o pronto a pensar e quase tudo € imitivel excepto a
imaginacio e o talento de fazer coisas diferentes. Mas é muito importante
também o caricter, a integridade das pessoas, o talento é condicao neces-
saria mas ndo é suficiente. Esse cardcter € o que inspira a confianca, ndo é
a antiguidade, nfo é a proximidade pessoal, nao é uma recomendacio, é
olhar para a pessoa e dizer, eu confio.

NADA DISSO E TECNICO?

Mas depois temos a varidvel objectiva que é a adequacio da pessoa ao car-
go. E muito importante perceber que o talento da pessoa deve ser sempre
medido funcionalmente. O talento para fazer aquilo que se quer. O talento
para aquela funcio. Nesta drea, € muito frequente dar o exemplo do princi-
pio de Peter, em que as pessoas sO sao competentes até determinado grau,
vao sendo sucessivamente promovidas até serem incompetentes. Eu acho
que ha um principio diferente desse, quase simétrico, hd um patamar a
partir do qual as pessoas sao competentes, pode-se ser um excelente gestor,
um grande estratega, um grande organizador, congregador, visionario, lider
e ndo se ser um bom técnico. Fu acho que hoje os conhecimentos sio mui-
to importantes para determinado tipo de funcdes, para lider, por exemplo,
ndo. A lideranga, ela propria, pode ser desenvolvida, mas ¢ uma capacidade
que se tem ou ndo se tem. As competéncias técnicas sao apreensiveis, s10
susceptiveis de treino e de aprendizagem, o resto € que nio. Lembro-me,
por exemplo, numa instituicao a qual ja estive ligado com muita gente, de
ter promovido uns estigios para os melhores alunos das diversas universi-
dades, e o que me interessava eram as cabecas, nao era saber se andavam
em Fisica, em Direito ou em Gestao. O que me interessa € a capacidade
potencial de cada um. Depois a aplicacio, em concreto, ja € um elemento
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da propria capacidade que se chama adaptacio e flexibilidade.

DANIEL PINK, NO SEU LIVRO “A NOVA INTELIGENCIA”, REFERE QUE
O FUTURO E DOS POETAS, DOS ARTISTAS, PORQUE SAO ESTES QUE
MELHOR DEFENDEM O CONCEITO DE NOVA INTELIGENCIA, A TAL
INTELIGENCIA QUE NAO PODE SER SUBSTITUIDA PELA MAQUINA.
O professor Anténio Damdsio também fala da inteligéncia emocional, na
Consciéncia de Si. Se compararmos os pensadores classicos, se olharmos
para Séneca, Cicero, Socrates ou Aristoteles, hoje nao sabemos mais do que
eles quando se fala de discutir a natureza humana, os atributos estritamente
proprios do homem, que sdo a matéria-prima de todo o pensamento. Sobre
o homem nio se sabe mais, o que se sabe é da técnica. N6s até sabemos
que ndo sabemos certas coisas e isso jd € saber mais do que Aristoteles. Este
filosofo ndo sabia que nio sabia de fisica quantica. Eu sei que nio sei de
fisica quintica. Neste aspecto, eu sei mais do que ele. O saber todo que o
homem tem hoje segue o movimento uniformemente acelerado da histéria
e € transposto da fisica para a histéria cada vez mais depressa, onde a obso-
lescéncia € mais rapida, porque cada vez a inovacio é mais apressada, mas
também a precariedade se torna maior. Mais, tudo isso se passa no dominio
da técnica, do conhecimento e da informacio. Sobre o saber verdadeiro, nio
creio que se saiba mais.

ACHA QUE AS QUESTOES DO COMPORTAMENTO E DA ATITUDE

il F

SERAO MAIS PRODUTIVAS?

Af o detonador de toda a produtividade tem
a ver com dois critérios, por um lado as pesso-
as certas nos lugares certos, antes do desenho
da organizacio, deve perceber-se qual é o po-
tencial maximo de cada pessoa, em que € que
ela é melhor, e ajustar esse potencial 4 funcio
em que ela possa dar mais. Muitas vezes, com
O mesmo organograma, basta as pessoas muda-
rem de funcdes para a organizacio funcionar
de forma completamente diferente. Tentar por
as pessoas a fazerem mais daquilo que sabem
fazer melhor. O segundo ponto tem a ver com
uma caracteristica transversal a todas as pessoas
e a todas as funcdes que é a motivacio. Faz-se
sempre melhor aquilo que se faz, como os es-
panhois referem: ‘con ganas, com vontade, com
espirito de grandeza. Isso é determinado pela
motivacio. Sem essa motivacio, podem fazer-se
as coisas bem, mas nfo se fazem por bem.

AS PESSOAS SAO, ENQUANTO SERES INDI-
VIDUAIS, COM NECESSIDADES MUITO DI-

SAO DETERMINANTES PARA O SUCESSO DE UMA RELACAO DE

VERSIFICADAS, UM MISTERIO QUASE AB-

TRABALHO PRODUTIVA, OU SEJA, AS PESSOAS MAIS TALENTOSAS

SOLUTO. OS GESTORES DESFAZEM-SE EM
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ESFORCOS PARA MANTER OS NIVEIS DE
MOTIVACAO DOS SEUS COLABORADORES,
ALGUNS CONSEGUEM-NO, OUTROS NAO.
ONDE ESTARA O SEGREDO PARA TER TRA-
BALHADORES MOTIVADOS?

A motivacao esta escondida no interior a cuja
porta s6 se tem acesso pelo lado de dentro. Nin-
guém, de fora, pode impor a motivacio aos ou-
tros. Ou as pessoas abrem as portas da sua pro-
pria vontade, do seu proprio sentimento, da sua
propria conviccao ou entao nfo € possivel Uma
coisa € seguir por obrigacio a outra € seguir por
adesdo. A motivacio significa que as pessoas fa-
zem aquilo que estdo a fazer porque acreditam,
aderem ao projecto, a uma ideia, a visao. Depois,
hi o fazer, e fazer bem, por obrigacio.

O CONCEITO DE UTILIDADE PODE SER RE-
LEVANTE?

Sentir-se parte integrante de um projecto é
fundamental. Eu nio consigo conceber que
possa haver uma verdadeira motivacao sem
duas linhas fundamentais e insubstituiveis: o
exemplo do lider - é impossivel fazer seguir al-
guma coisa se o proprio lider nio for o mode-
lo do que se pede as pessoas, se ele no trans-
mitir essa inspiracao, nio ha motivacao sem
inspiracao; a meritocracia - numa cultura de
meritocracia as pessoas tém de saber que vale
a pena fazer a diferenca e que nio sdo ape-
nas pecas de uma engrenagem, é fundamen-
tal que as pessoas sintam cada empresa como
uma coisa comum a todos os que a fazem mas,
também, como uma coisa propria de cada um.
E todos n6s sabemos que ¢ da natureza huma-
na, cada um cuidar melhor aquilo que € nosso
do que aquilo que é de terceiros.

E QUAL O PAPEL DO LIDER?

O lider tem de fazer, basicamente, trés coisas:
definir uma estratégia, delegar competéncias
e escolher as pessoas correctas para esse exer-
cicio assumindo essa personificacio, a perso-
nificacdo dessa visdo, dessa missdo. Nao tem
de ser um técnico. H4 funcdes para as quais
€ necessirio que o seja, por exemplo para o
Banco de Portugal € suposto ser um financei-
ro. Mas isto prende-se com uma questao ainda
mais profunda em relacio a qual eu tenho um
entendimento mais radical - as pessoas nio
s30 os recursos, embora esteja consagrada a
expressao Recursos Humanos. Eu, por onde passo, tento sempre ter uma
percepcio diferente. Os recursos sdo logisticos, financeiros, materiais. As
pessoas sao o cerne das organizacdes, nao sao apenas recursos. Nao é pos-
sivel dizer que as pessoas s30 0 activo mais importante de uma empresa e
depois trata-los como recursos departamentais. Este titulo da revista Pessoal
parece-me feliz por isso. Embora esteja consagrada a expressao de Recursos
Humanos, se pensarmos até ao limite do conceito vamo-nos aperceber que
Nnao sA0 recursos.

““As pessoas nao
SA0 0S recursos,
embora esteja
consagrada a ex-
pressao Recursos
Humanos, eu,
por onde passo,
tento sempre ter
uma percepg¢ao
diferente”

JA INTEGROU EQUIPAS COM LIDERES DE REFERENCIA COMO CAVACO

SILVA OU JARDIM GONCALVES. O QUE APRENDEU COM ELES SOBRE
LIDERANCA?

Aprendi muito, naturalmente, porque os verdadeiros lideres sio os que
sabem dar exemplo concreto disso na forma de decidir, na forma de es-
colher os colaboradores, na forma de fazer com que os outros aderiam a
visdo por si preconizada. Isso também s6 € feito por quem tem capacidade
de seducio, porque mandar nos outros é facil, basta existir uma estrutura
hierdrquica funcional e é facil ser obedecido, ¢ muito mais dificil ser segui-
do, no sentido de partilhar, de fazer com que os outros assumam a mesma
visao que nos, por a entenderem e por nela acreditarem e nfo apenas por
dever de oficio.

CAVACO SILVA E JARDIM GONCALVES SAO EXEMPLOS DISSO?
Sdo dois excelentes lideres. A historia mostra-o. Inspiraram muitos.

Recrutaments » Formagdo » Consullona » Cutsourcing » Trabakbo Temporino « Incentios

€eor
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CONSIDERA-SE UM LIDER?

Considero-me uma pessoa que tem vontade de fazer coisas e consegue jun-
tar pessoas a sua volta, mas nao me considero dono de ninguém. Fu ja exerci
liderancas, presumo, por isso, ter capacidade de lideranca. Mas nio me qua-
lifico a mim préprio como um lider porque um lider tem de liderar alguma
coisa e eu, neste momento, nao tenho funcdes precisas de liderancas.

MAS LIDERA A CAUSA REAL?

Sim, e a Associacio Portuguesa de Editores e Livreiros, o0 meu pequeno
projecto editorial. Uma das caracteristicas da lideranca é ser reconhecida
pelos outros que seguem o lider.

COMO LIDA COM O FRACASSO OU INSUCESSO, POR EXEMPLO QUAN-
DO A OPA DO BCP SOBRE O BPI NAO CHEGOU A BOM TERMO, O QUE
SENTIU? COMO SE REINVENTOU?

Um dos atributos necessarios a um lider é saber correr riscos. Um lider €,

Paulo Teixeira Pinto & licenciado em Direito, tem um doutoramento em Histéria
do Direito, fez o Programa de Estratégia Empresarial do INSEAD de Fontaineble-
au e o Programa de Alta Direc¢do de Empresa da AESE.

A sua vasta formagdo corresponde uma, igualmente, vasta e multifacetada expe-
riéncia profissional, desde Docente na faculdade de Direito da Universidade de
Lisboa a Presidente do Conselho de Administragdo do maior banco privado por-
tugués (BCP), tendo também desempenhado as fun¢des de Secretério de Estado
da Presidéncia do Conselho de Ministros.

Actualmente, entre outros cargos, € Consultor da Abreu Advogados, ‘Senior Ad-
visor' da Eurogroup Consulting e prepara-se para, através da aquisicdo de varias
editoras livreiras, entre elas a Guimardes Editora, desenvolver, segundo ele “uma
pequena empresa com uma grande missdo”. Babel & o nome dessa empresa e
foi apresentada publicamente no inicio do més de Fevereiro deste ano com o
objectivo de vir a ser a principal editora de Portugal, embora, segundo o préprio,
ndo a maior.

N&o menos importante e a juntar a descrigdo feita, o nosso entrevistado ¢ ainda
lider da Causa Real, para além de pintar e escrever.

1 8 PessoalMarg02010

sobretudo, um gestor de riscos. E impossivel
ganhar sempre e quem tem medo de perder
nunca serd capaz de ganhar. As verdadeiras coi-
sas, as importantes, fizeram-se contra o 6bvio,
contra o evidente e, por isso, € que foram feitas.
Contudo, quando se avanca contra o impossi-
vel ele recua. As coisas sO se tornam possiveis
depois de serem tentadas. Hi pessoas que se
refugiam na incerteza como pretexto para nao
fazer, porque pode falhar, pode correr mal. O
cepticismo conduz na vida sempre a uma atitu-
de cinica, a de saber ver as coisas que nao cor-
rem bem, mas os proprios nunca fazerem nem
as que correm bem, nem as que correm mal
Eu julgo que quem tiver humildade e vontade
de fazer bem as coisas deve saber também que
todos os dias vai ter derrotas. Aquilo que distin-
gue um lider nfo € no ter derrotas, porque nao
ha pessoas perfeitas, imbativeis. O que distingue
a lideranca € saber que os dois resultados po-
dem suceder, saber acolher e reagir em funcio
de qualquer dos dois que suceda, a vitoria ou
a derrota, e saber que com a derrota, e com o
insucesso, também se aprende, que O insucesso
¢ uma inevitabilidade, que para se ter sucesso
€ preciso ter insucessos. Nunca considerei isso
como um ponto de chegada mas como uma
adversidade a vencer.

E CONSEGUE FAZER ESSA ABORDAGEM RA-
CIONAL NESSES MOMENTOS DE FRACASSO?
No momento do dia um, quando nao ha certe-
zas e sO ha probabilidades, medindo o grau de
probabilidades estas, no caso da OPA do BCP
sobre o BPI, eram mais baixas de conseguir do
que de n7o conseguir.

MAS AINDA ASSIM AVANCOU?

Porque o que estava em causa era crescer, criar
valor, o potencial de cria¢do de valor justificava
o risco. Se eu me refugiasse na minha propria
proteccio pessoal, de imagem, de seguranca,
auto-estima ou de conservacio do cargo, nao
conseguiria ter tomado varias decisdes, mas
isso era cobardia, que muitas vezes ¢ um nome
que se oculta sob o da prudéncia.

NESTE CASO DO BCP, O QUE PERDERIA ERA A
POSSIBILIDADE DE FAZER CRESCER O BANCO?
Nio se pode confundir a substancia com a ima-
gem das coisas. E muito mais dificil, no dia-a-
dia, saber mudar as coisas e nos fizemos muitas
coisas a0 mesmo tempo no BCP, desde saber
motivar as pessoas, fazer com que a empresa
fosse a mais bem classificada como local para
trabalhar, ser inovador, criar potencial, ter os
melhores resultados de sempre, ser premiado,




isso acaba por ser mais importante mas nio
tdo visivel como os insucessos. Hi sempre um
dilema: ndo é possivel escolher entre fazer e
nZo fazer, quando as pessoas ndo escolhem, ji
escolheram nio fazer. Nao escolher é também
jA uma escolha que é escolher nio fazer. Isto
faz-me recordar alguém que conheci num ban-
co internacional que dizia que todos os papéis
tinham dois destinos, eram colocados em duas
pilhas, uma de assuntos que o tempo resolve e
outra de assuntos que o tempo nao resolve. Isso
€ levar ao limite caricatural essa auséncia de es-
colha. Um gestor é também alguém que é pago
para tomar riscos € assumir as suas responsabi-
lidades, sabendo que nio hi certezas, porque
se houvesse certezas também nao havia mérito.

REINVENTOU-SE ENTAQ?

A minha alternativa foi sempre a de procurar
novas oportunidades para criar valor, por isso
nos envolvemos na aquisicao de um banco na
Roménia. O Gnico critério que deve existir nao
¢é saber se a pessoa fica bem ou mal na foto-

“A motivacdo esta escondida no interior a cuja porta s6
se tem acesso pelo lado de dentro”

‘“‘Mandar nos outros é facil, basta existir uma estrutura
hierarquica funcional e é facil ser obedecido, € muito
mais dificil ser seguido, no sentido de partilhar, de fazer
com que 0s outros assumam a mesma visao que nés”’

grafia, é saber para que é que a pessoa estd a fazer a funcio e quem é que
deve tomar decisdes de risco. E quanto mais elevada for a responsabilidade,
maior € o risco. As pessoas nao se podem reduzir a0 cargo que ocupam,
tomar como pessoais insucessos que decorrem do exercicio da propria
funcgo. Uma pessoa quando é mais do que um cargo, deve saber sempre
perceber que estd para além do insucesso e também do sucesso de cada
contingéncia.

O PAULO E UMA PESSOA PARA ALEM DE UM CARGO?
E acredito que definir € limitar e um homem deve ser mais do que isso,
deve ser mais do que a funcio que exerce. 3

Nota: Pode continuar a ler esta entrevista em m online

3
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O que pensam 0s nossos politicos.

A realidade do trabalho temporario no Brasil.
Trés vantagens do trabalho temporario - a visdo das nossas empresas.
Rock in Rio, 10 000 trabalhadores temporarios.
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O trabalho temporario
da esquerda a direita

por: Duarte Albuquerque Carreira

importincia que o trabalho tem-
pordrio assume no crescimento
da economia nacional é cada vez
maior. Este fenémeno verifica-se
em Portugal e no resto da Europa. Porém, ain-
da estd associada a este sector uma ideia de
pouca proteccao do trabalhador, nomeada-
mente ao nivel da precariedade laboral. Assim,
€ premente tentar perceber qual o rumo que
o TT deve seguir nos proéximos anos. E se, por
outro lado, o TT pode ser encarado como uma
das respostas ao desemprego. Porém, nio nos
podemos esquecer de qual o papel que o Es-
tado deve assumir na sua regulacio, designa-
damente no combate ao TT ilegal. Colocimos
estas questdes aos varios partidos com assento
parlamentar: PS, PSD, CDS, BE e PCP.
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Catarina Marcelino, deputada do Partido Socialista especialista em questoes
laborais, defende que “o trabalho temporirio é uma modalidade que se
adequa a realidade do mercado actual, fundamentalmente porque vivemos
um novo paradigma produtivo e de competitividade muito mais flexivel,
0 que traz consigo necessidades s quais o trabalho temporario se ajusta,
deixando em muitas situacdes de existir um quadro de pessoal extenso e
fixo, para haver contratacio de mao-de-obra tempordria em funcio da pro-
ducio. Parece-me que o trabalho temporario tem cada vez mais condictes
para se afirmar no mercado”, conclui.
Na voz do PSD, Adio Silva, salienta que “as mudancas a que assistimos nas
nossas sociedades ndo passam ao lado da forma e das relactes de trabalho”,
para afirmar que “o crescimento do trabalho temporirio é um reflexo des-
sas mutacoes e o que podemos prever € O seu crescimento, nos proximos
anos. Este crescimento que se adivinha”, continua, “provém, nio apenas
das dindmicas econémicas reflectidas na organizacio das empresas e dos
mercados, mas também do interesse de muitos trabalhadores, imbuidos de
novas mentalidades mais viradas para a itinerancia e a experimentacio de
outras realidades que nio se compatibilizam com um ritmo e um tempo de
trabalho sincronizado, cronometrado e hegemonico”.
Artur Rego, deputado do CDS, relembra que “desde sempre tem existido
um grande debate em Portugal sobre a necessidade ou nao da exis-
téncia de empresas de trabalho temporario, havendo um sector
de esquerda que identifica trabalho temporirio com precarie-
dade e exploracio do trabalhador, como forma de fuga a lei do
trabalho e ao contrato de trabalho, diabolizando as empresas do
sector do trabalho temporario”. O democrata-cristao especialis-
ta em questoes laborais, contrapde que o seu partido “sempre
teve um entendimento contrario, tendo tido diversas iniciati-
vas legislativas nesta drea, no sentido de a regulamentar e dar
maior seguranca juridica nas suas relacoes a todas as partes
envolvidas”. Artur Rego conclui que, hoje, face a actual situacio
do pais, verifica-se o quio certas estavam as posi¢cdes do CDS-PP,
pois “a recessao que o pais atravessa levou ja a que mais de meio
milhdo de portugueses tenham perdido o seu posto de trabalho e
milhares de empresas portuguesas tenham cessado a sua actividade”.
Mariana Aiveca, Bloco de Esquerda, argumenta com um discurso to-
talmente oposto ao do seu colega do CDS. A deputada comeca por
quantificar o trabalho tempordrio, “sdo cerca de 250 as empresas de tra-
balho temporidrio registadas em Portugal e abrangem um universo de mais



de 400 mil pessoas, apresentando um volume
de negocios de cerca de 15 hilides de euros”,
para, logo a seguir, avancar a sua visao sobre
o sector: “na minha opinifo, e 4 luz de muitos
e muitos exemplos, 0 que se constata é que
muito do trabalho dito temporario &, afinal,
trabalho efectivo e deveria ser tratado como
tal. A legislacdo vigente prevé que para tarefas
sazonais, esporadicas ou de aumento inespera-
do de trabalho se possam utilizar as figuras de
contrato a termo certo ou incerto. Muitas das
empresas de trabalho temporirio sao, na ver-
dade, empresas de cedéncia de mao-de-obra
qualificada e barata. As pessoas s3o contrata-
das por uma empresa, que de seguida o cede
a outra, com quem acertou o valor do servico
que ele/a presta, pagando-lhe uma pequena
parte”, realca. No entendimento de Mariana
Aiveca, “as alteragdes feitas na anterior legis-
latura ao regime do trabalho temporario em
Portugal ficaram muito aquém da moralizacio
que era exigida”.

O PCP, através da opinido declarada a Pessoal

pelo deputado Jorge Machado, manifesta um
sentido idéntico ao do Bloco: “Sendo verdade
que existe um crescimento do trabalho tempo-
rario em Portugal, este ndo é necessariamente
positivo. A transformacio das relacdes laborais
assentes na relacio trabalhador/ patrao, em re-
lacoes laborais ‘triangulares’ (trabalhador/ pa-
trdo/ empresa que beneficia da mao-de-obra),
veio acarretar perigos de descaracterizacio das
relacoes laborais e abrir novas e graves portas
para o aumento da precariedade laboral e a explora¢io dos trabalhadores.
Na verdade”, diz, “multiplicam-se os casos de abusos na utilizacao de traba-
lho temporario. O trabalho temporario apenas pode ser usado para, grosso
modo, a substituicao temporaria’ de um trabalhador efectivo e para respon-
der a necessidades nao permanentes das entidades patronais. Contudo, € re-
corrente e até generalizada a utilizacao abusiva de trabalho temporirio para
tarefas permanentes nas empresas”. O especialista do Grupo Parlamentar
comunista em assuntos laborais acrescenta, ainda, que é importante referir
que, “para as necessidades excepcionais, as empresas tém a possibilidade
de usar a figura do contrato de trabalho a termo certo, o que leva acreditar
que, em muitos casos, o trabalho temporirio tem vindo a ser usado para
desresponsabilizar as empresas dos encargos e obrigacdes decorrentes da
contratacdo de um trabalhador ‘efectivo’. Assim, fica claro o desvirtuamento

Esquerda e Direita
apresentam opi-
nides verdadeira-
mente antagonicas
acerca da impor-
tancia do Trabalho
Temporario
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da utilizacdo do trabalho temporario no mercado de trabalho Portugués.
Se davidas ainda existem basta referir que nos Gltimos anos tem vindo
a criar-se a ideia que é ‘normal’ a utilizacdo trabalho temporario e que
este pode ser usado para tarefas permanentes numa empresa, o que &
ilegal. Mais, ha um conjunto de empresas que, elas proprias, criaram as
suas empresas de trabalho temporirio, para assim se desresponsabiliza-
rem e criarem condicdes para aumentar a precariedade, nao aplicar os
contratos colectivos de trabalho, dividir trabalhadores, em suma, aumen-
tar a exploracdo. Para além disso, comecam ji a surgir dividas quanto
a produtividade dos trabalhadores ‘temporarios’, uma vez que estes nio
estdo motivados, ndo ‘vestem a camisola’ porque sabem que amanhi sio
expulsos”.

Catarina Marcelino pensa que sim, que “o TT fard parte da solu¢io, quer
para as necessidades produtivas das empresas quer para as necessidades
de empregabilidade do pais”. Visto que o “contexto” é o de uma “tendén-
cia para uma nova organizacio do mercado, que a crise econémica que
atravessamos veio salientar e que, apesar do crescimento econémico ja
ser uma evidéncia, o desemprego ainda tem tendéncia para crescer. Este
fendmeno vem demonstrar que as empresas, e em Portugal o tecido em-

Catanina Marcelino deixa um alerta: “se o Estado ndo assumir claramente o seu papel regula-
dor e fiscalizador, podem acentuar-se os niveis de precariedade laboral”, salientando que "o
trabalho tempordrio deve sé-lo de facto, ou seja, ndo se pode permitir que seja utilizado para
mascarar situagdes de trabalho permanente. E é aqui que entra o tdo polémico conceito de
flexiguranga, permitindo uma maior flexibilidade as entidades empregadoras, acompanhada
em simultdneo da seguranca dos direitos dos trabalhadores/as. E neste contexto que cabe ao
Estado, sem qualquer titubeagdo, assegurar os direitos de quem trabalha regulamentando e
fiscalizando o trabalho temporério para evitar abusos na aplicagdo deste conceito”.

O PSD pauta-se pela mesma batuta: “é evidente que o crescimento do trabalho temporario
exigira esforcos de fiscalizagdo e de acompanhamento por parte do Estado (cada vez mais
como regulador), mas também uma revolugdo de mentalidades por parte dos empresarios,
para que o trabalho tempordrio ndo venha a converter-se num instrumento de desacreditagdo
dos trabalhadores, sem direitos sociais e suscitador das maiores angstias e sobressaltos pes-
soais, familiares e sociais”, fundamenta Addo Silva.

Artur Rego comega por relevar a “ainda rigida legislagdo do contrato de trabalho” para, depois,
concluir que “as empresas do sector podem dar um importante contributo na luta contra a
precariedade laboral, pois o recurso pelas empresas aos trabalhadores tempordrios combate
a praga dos “recibos verdes’, a contratagdo de trabalhadores como se fossem prestadores de
servicos, expediente seguido por muitas empresas (e pelo proprio Estadol)”.

O BE afirma que "é necessario alterar e melhorar a lei que regula estas empresas por forma a
impedir que através delas a precariedade laboral e os direitos dos trabalhadores sejam desre-
speitados”. Ao Estado, esclarece, “compete a sua rigorosa fiscalizagdo, nomeadamente através
da Autoridade para as CondigGes do Trabalho em campanhas direccionadas'”.

Jorge Machado, sobre esta questdo, acha importante recordar que, “por acgdo ou por omissao,
o Governo ndo fiscaliza e ndo mexe uma palha para, mesmo com os actuais mecanismos
legais, combater estes abusos na utilizagdo do trabalho tempordrio, sendo assim cimplice no
ataque aos direitos dos trabalhadores”.
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presarial é composto em mais de 90% por
PME, estio a reorganizar-se num modelo que
tem como referéncia recursos humanos mais
reduzidos e flexiveis”, realca.

O deputado Adao Silva partilha da mesma
opinido. Segundo o social-democrata, € “claro
que o trabalho temporario vai ser encarado,
progressivamente, como um contributo im-
portante no combate ao desemprego”.

Na mesma senda caminha o CDS. Artur Rego
faz questdo de dar nota de dois aspectos espe-
cificos do trabalho temporario no nosso pais:
“a ainda rigida lei laboral e a fraca mobilida-
de social, porque, ao contrario dos paises da
Europa Central, em Portugal a politica de de-
senvolvimento tem ancorado no incentivo a
construcio de habitacdo e na subsidiacio de
aquisicdo de casa propria, ao invés de fomen-
tar uma politica de arrendamento. Tal, para
além de ter endividado a maioria das familias,
também afectou a mobilidade dos portugue-
ses e a capacidade de sairem das zonas onde
vivem para procurarem trabalho noutras”.
De acordo com o deputado, “as empresas de
trabalho temporario tém pois hoje um papel
da maior releviancia na compensacio destes
factores negativos, permitindo as empresas
ajustar as suas necessidades de mio-de-obra a
realidade volatil do mercado, e ao trabalhador
de encontrar uma colocacio mais facil e ra-
pidamente do que pelos seus proprios meios,
compensando com o seu conhecimento do
mercado e a agilidade propria das empresas
comerciais e concorrenciais, suprir a referida
pouca mobilidade territorial do trabalhador
médio portugués”, finaliza.

A deputada do Bloco ¢ clara: “o trabalho
temporario nfo € resposta eficaz do combate
ao desemprego, pelo contrario, ele faz parte
da matriz dum falso progresso e desenvolvi-
mento que faz fazer querer que ‘€ preferivel
um precario emprego do que o desemprego’.
“Ora, esta dicotomia”, acrescenta Mariana Ai-
veca, “remete para as politicas que tém vindo
a desenvolver-se dos patamares minimos de
direitos e de saldrios baixos. Desenvolver o
pais, aumentar a produtividade passa exacta-
mente pelo contrario”, sublinha.

Opinido similar é defendida por Jorge Ma-
chado: “para o PCP a resposta ao desem-
prego nao € o trabalho precdrio. A resposta
ao desemprego € o trabalho com direitos.
A aposta num modelo de desenvolvimento
assente nos baixos saldrios e no trabalho
precdrio € desastrosa, quer do ponto de vis-
ta social, quer do ponto de vista econémi-

co”, conclui. ____ 3
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ESPECIAL RH TT - BRASIL

Porta de entrada
para o mercado

Vander Morales

“O Trabalho Temporario veio para solidificar o desenvolvimento da

economia e é uma realidade que amplia a oportunidade de emprego

para milhdes de trabalhadores”. E a opinido de Vander Morales,

expressa no artigo que publicamos em exclusivo.

histéria do Trabalho Temporario no Brasil difere
desta atividade nos moldes praticados em paises
como Portugal e Estados Unidos. Aqui, em nosso
pals, esta histéria comeca ha cerca de cinquenta
anos e a atividade profissionalizou-se a partir dos anos 60, quan-
do as primeiras empresas prestadoras de servicos comecaram a
constituir-se de forma a selecionar profissionais para os diversos
segmentos da economia.
A legislagdo que veio a regulamentar a atividade, e que vigora
até hoje —a Lei 6019 — somente foi promulgada em 1974, apds
muito luta. Trata-se de legislagdo que estabelece prazo maximo
para os contratos de trés meses, prorrogaveis por mais trés.
Porém, as entidades que representam as empresas prestadoras
desses servicos propugnam, hoje, para que este prazo possa se
estender para 270 dias.
Isto porque, no Brasil, o Trabalho Temporério revelou-se, ao
longo do tempo, um mecanismo modemo para fazer frente
as demandas e dindmicas dos diversos setores produtivos do
pais. Como se sabe, durante o perfodo recente de sua histéria, a
economia brasileira seguiu uma trajetdria ascendente, apesar de
perfodos particularmente conturbados.

O Trabalho Temporario, no Brasil,
revelou-se, ao longo do tempo, um
mecanismo moderno para fazer
frente as demandas e dinamicas dos
diversos setores produtivos do pais
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De vocagdo para a agricultura de exportagdo — que hoje, alids,
transformou-se em robusto agronegdcio — a economia brasileira
incorporou um parque industrial que abrange todos os segmen-
tos, um setor comercial pujante e, mais recentemente, uma area
de servicos sofisticada como exemplificam os poucos efeitos
negativos que vieram a alcangar as instituicdes financeiras aqui
instaladas durante a recente crise econdmica mundial.

Todas essas evolugdes tiveram como resuttado a constituicdo de
um mercado intemo denso que, alids, também contribuiu para
que o pals passasse relativamente ao largo da crise econdmico-
-financeira intemacional.

Faco essas digressdes preliminares para situar o cendrio no qual
atua a modalidade de Trabalho Temporério no Brasil. O pais,
também é sabido, convive com mazelas ainda profundas, dentre
as quais a caréncia de um sistema educacional mais efetivo o que,
como consequéncia, resulta em baixa qualificagdo e especializa-
¢do de mao-de-obra.

De outra parte, paradoxalmente, a cada ano, milhdes de brasi-
leiros necessitam ser incorporados ao mercado de trabalho que,
por forga dos novos paradigmas da economia contemporanea,
exige profissionais cada vez mais qualificados, especializados e
capacitados. Vale dizer, profissionais que agreguem as empresas
produtividade o que, por sua vez, permite a elas maior compe-
titividade.

Dai, em minha opinido, a grande contribuicdo das empresas que
selecionam e preparam temporarios para o mercado: supnr
uma demanda crescente por profissionais preparados seja nos
momentos de aquecimento econdmico, quando os tomadores



Trabalham no Brasil, em média, cer-
ca de 850 mil temporarios por dia, o
que faz de nosso pais o 4° colocado
no ranking mundial do setor

desses servicos necessitam retomar rapidamente suas ativida-
des, seja em periodos de sazonalidade, quando a mao-de-obra
adicional toma-se imprescindivel, especialmente para o merca-
do intemo. J4 trabalham no Brasil, em média, cerca de 850 mil
temporarios por dia, o que faz de nosso pais o 4° colocado no
ranking mundial do setor.

No ano de 2009, tivemos exemplos que consolidaram a ten-
déncia de crescimento da modalidade. Quando o mundo e o
Brasil, a partir do Uftimo quadrimestre de 2008 desaceleraram
o ritmo de suas produgdes em razdo das incdgnitas sobre a
crise, a consequéncia inevitavel foi uma redugdo substancial
do emprego.

No Brasil, porém, logo no inicio do ano passado, verificou-se
a necessidade de retomar as atividades produtivas. Naquele
momento, as prestadoras de servigos terceinzados e tempo-
rarios foram fundamentais para que a oferta respondesse com
agilidade & demanda da economia. Também as demandas por
tempordrios nas datas sazonais na indUstria, no comércio e nos
servicos exemplificam a contribuicdo que da a atividade para o
desenvolvimento da economia brasileira.

Destacam-se, como demandadoras de Trabalho Tempordrio nas
datas sazonais brasileiras, o Natal, a Pascoa, o Dia das Maes e as
Férias de Julho, perfodos nos quais, a cada ano, constituem-se
oportunidades crescentes de contratagdo para os trabalhadores
que mais se empenham como temporarios. Por esta razdo, a
prestacdo de servigos tempordrios caracteriza-se, hoje, como
uma verdadeira porta de entrada para o mercado de trabalho
de profissionais que antes, sem o treinamento destas empresas
e a pratica no periodo em que exercem fungdes na indlstria, no
comércio e nos servigos dificilmente conquistariam posicSes e,
em alguns casos, dependendo do empenho pessoal, a chance de
galgar cargos que alcangam niveis de superviséo e geréncia. Isto
vale tanto para os jovens que em contingente cada vez maior
necessitam de trabalho, como para os mais maduros, em recicla-
gem ou mudanga de carreira.

Alguns nimeros do ano passado — um ano atipico, diga-se, em
razdo das incontaveis incégnitas da economia mundial — ilustram
o papel protagonista que vem assumindo a prestagdo de servigos
tempordarios na ampliagio do mercado de trabalho brasileiro. E
é nas datas sazonais que este desempenho fica ainda mais claro.
Segundo as pesquisas feitas pela Asserttem e Sindeprestem, no
Natal de 2009, por exemplo, tivemos a contratagdo de cerca de
|25 mil trabalhadores temporarios, quase 7% a mais do que no
ano anterior, para atuar nas mais diversas areas da economia.
A efetivacdo destes trabalhadores nas empresas tomadoras de
servicos resuttou em tomo de 7% do total apds a vigéncia do
contrato o que, apesar de ligeira queda em relagdo ao perio-
do natalino de 2008, representou emprego novo para 2| mil
brasileiros. E, ressalta-se, destes contratados, 27% sdo jovens em
situagdo de primeiro emprego.

Outra data sazonal que é objeto de nossas pesquisas, a Pascoa,

demandou das empresas prestadoras de servicos a selecdo de
mais de 60 mil trabalhadores temporarios, quase 6% a mais em
2009, na comparagdo com o ano anterior. Esses profissionais
foram empregados nas mais diversas fungdes, na indUstria (auxi-
liares de cozinha, produgdo e expedicdo; motoristas; operadores
de empilhadeiras; estoquistas; promotores de venda, etc,) e no
comércio, como, dentre outras fungdes, balconistas, vendedores,
degustadores, demonstradores e repositores.

Em outras palavras, mesmo nos periodos em que a economia
estd regida pela incerteza, o Trabalho Tempordrio no Brasil se
consolida como oportunidade para milhdes de trabalhadores
que, passado o periodo da contratagdo, tem a chance de se efe-
tivar no trabalho que desempenharam durante a sazonalidade.
Outra data que marca esta contribuicdo é o periodo de férias.
No ano de 2009, realizamos pesquisa para verificar o impacto da
atividade no més de julho. Os resultados sédo animadores. Foram
criadas em tomo de 10,5 mil vagas de temporérios em todo o
Brasil, particularmente nos segmentos de lazer e entretenimen-
to, mas também na indlstria e comércio.

A efetivagdo do periodo ficou em torno de 10% para o setor de
lazer e entretenimento e 129% para a indUstria e comércio. Em-
bora mais baixos do que em anos anteriores, hd que se come-
morar dois fatores: maior remuneragdo para os trabalhadores,
que no caso de vagas no setor de indUstria e comércio assinaram
contratos que alcangaram perto de R$ | mil mensais, e na 4rea
de lazer e entretenimento, nas quais tiveram remuneragdo média
de até R$ 90 por dia trabalhado.

Outro fator que indica o perfiodo como uma tendéncia promis-
sora € o fato de que, no ano passado, cresceu a participagao
de trabalhadores mais maduros nos contratos temporarios. Nas
duas éreas citadas acima, o nlimero desses profissionais pratica-
mente dobrou.

Todos estes nimeros indicam que, no Brasil, o Trabalho Tem-
porario é uma atividade irreversivel, ja consolidada. Isto porque
soma agilidade para fazer frente as quedas e retomas nos ce-
narios econdmicos com os quais os tomadores destes servigos
convivem no pais a crescente demanda por ocasido das datas
sazonais. Este é o potencial que, temos certeza, veremos concre-
tizado plenamente e em breve no Brasil.

Aqui o Trabalho Temporario veio para solidificar o desenvolvi-
mento da economia e é uma realidade que amplia a oportuni-
dade de emprego para milhdes de trabalhadores, por meio das
empresas prestadoras desses servicos. _____[3
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Manpower

rganizacdes como a Manpower

devem ter como missdo corres-
ponder a capacidade de intervir nos
mercados de emprego, conciliando
com eficicia as necessidades das em-
presas, que procuram solucdes eco-
nomicas, fidveis e flexiveis para a se-
leccio dos seus Recursos Humanos,
com os interesses daqueles que pro-
curam colocaco fixa, tempordria, ou
a melhoria da sua situacido profissio-
nal, através de servicos de qualidade,
personalizados e céleres.
O Trabalho Temporirio (TT) as-
sume, e cada vez mais, um papel
fundamental no desenvolvimento
econémico de Portugal, oferecendo
solugdes junto das empresas, através
de recrutamento rdpido e focalizado, bem como a insercio no mundo
do mercado de trabalho dos colaboradores, com vista a sua valorizacio
profissional e enriquecimento pessoal.
Empresarialmente, o TT assume-se como uma ferramenta de gestio de
elevada importancia, pois permite flexibilidade na contratacdo, resposta
rapida aos imprevistos didrios, o reforco das equipas com vista a realiza-

Grupo Multipessoal

Quando se analisa o trabalho temporario, deveremos fazé-lo através de dois
pontos de vista, o do cliente e o do colaborador. Assim, optamos por des-
tacar trés aspectos positivos para a utilizacao de trabalho temporario quer
para o nosso cliente quer para o nosso colaborador.

O cliente obtém os seguintes trés beneficios. Incrementar o seu volume de
vendas: através da colocacio das pessoas certas no momento certo, conse-
guindo produzir no timing’ perfeito e ao mais baixo custo. Isto permite-lhe
ser mais competitivo e conquistar uma maior base de clientes. Redugio de
custos: em virtude da capacidade imediata de colocacao de colaboradores
por parte das Empresas de Trabalho Temporirio (ETT), um cliente pode
continuamente ajustar a sua estrutura de produtividade, evitando desper-
dicio da capacidade instalada de mao-de-obra, obtendo dessa forma uma
melhor gestdo de custos fixos. Incrementar a rentabilidade: é consenso
universal que o risco esta directamente associado a rentabilidade, utilizando
o conceito do Trabalho Temporirio, o cliente pode ser mais audaz e arriscar
podendo elevar a sua rentabilidade.

Do ponto de vista do colaborador, temos os seguintes trés beneficios. Maior
empregabilidade: ao utilizar os servicos de uma empresa que realiza a
intermediacio entre a oferta e procura do mercado de trabalho, o colabo-
rador consegue detectar um maior nimero de oportunidades de emprego
no menor espaco de tempo. Frequentes vezes o cliente opta por contratar
directamente o colaborador a termo certo depois de conhecer o seu desem-
penho através do trabalho temporario. Melhor saldrio: muitas empresas uti-
lizam o conceito do Trabalho Temporario para validar as competéncias de

2 8 PessoalMar¢02010

cdo de tarefas ocasionais ou extraordinarias.
Tudo isto resulta num ganho significativo
de tempo, que € precioso para as empresas
poderem focalizar os seus recursos no ‘core
business’.

Relativamente ao mercado de trabalho, os
trabalhadores tém a possibilidade de valori-
zar o seu curriculum, aumentar a sua experi-
éncia, conciliar outras actividades, sejam elas
de caracter laboral ou social. O TT evoluiu
nos Gltimos anos para uma fonte de inser¢io
no mercado de trabalho, permitindo a cada
vez mais pessoas a colocacio fixa junto de
clientes que inicialmente solicitaram os seus
servicos de forma tempordaria.

O TT tem no mercado de trabalho um pa-
pel fundamental, pois providencia respostas
simultineas as necessidades das empresas e
dos candidatos. —_3

Alexandre Gomes
South Regional Manager

Jodo Cardoso
North Regional Manager

© Multipessoal

colaboradores ‘in loco’ e desta forma sentem-

se mais confiantes para oferecer condi¢Ges
salariais mais elevadas do que o expectavel.
Aumentar a sua estabilidade profissional:
o colaborador de forma flexivel testa um
futuro empregador ou profissdo, evitando
aceitar novos desafios profissionais que por
desconhecimento mutuo terminam no insu-

cesso. 3



Kelly Services

1l

—
————
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—

Frank Weermeijer
Director-geral

Para as empresas o trabalho temporario
tem como vantagens cruciais a flexibi-
lidade e a seguranca para fazer face as os-
cilacbes da economia e ao seu impacto no
mercado. “Serd que temos recursos suficien-
tes para o recrutamento de mais uma pes-
soa?”, “Quao bons sio os candidatos?”, “Onde
podemos encontrar este perfil?”, “Ndo tenho
as competéncias e 0 tempo necessirios para
um bom recrutamento”, sio algumas das
preocupacoes que podem ser colmatadas
através do recurso ao trabalho temporario.
Empresas como a Kelly Services efectuam
uma parte significativa de todo o processo
de recrutamento e fazem-no melhor do que
a maioria dos departamentos de Recursos
Humanos. Financeiramente, proporciona-
mos flexibilidade, dando conforto e dimi-
nuindo o risco que pode existir para a con-
tinuidade da empresa. Quando hi menos
riscos associados ao recrutamento de novas

pessoas, as empresas si0 menos relutantes em adoptar outras formas de
recrutamento e o trabalho temporario apresenta-se como uma solucio
organizada, transparente e regulada que lhes faculta o profissional certo
no momento certo.

Acesso 20 emprego

Para os candidatos, o mercado de trabalho temporirio oferece acesso
ao emprego, mesmo em alturas em que este escasseia, criando oportu-
nidades para adquirir experiéncia profissional, de modo a que possam
desenvolver capacidades atractivas para os empregadores.
Proactivamente, apresentamos candidatos com potencial as empresas
e excedemos constantemente as suas expectativas fazendo o melhor
‘match’ entre o pedido e o candidato. Para o trabalhador torna-se uma
opc¢iao bastante vantajosa uma vez que lhe proporciona um acesso rapi-
do e diversificado ao mercado de trabalho com a garantia das mesmas
condicoes e direitos legais dos trabalhadores efectivos.

“Olear” a economia

Apesar de Portugal ter um dos mercados de trabalho mais rigidos
e com menor penetra¢io de trabalho tempordrio, a flexibilidade no
mercado de trabalho é hoje um factor-chave na criacio de uma econo-
mia saudavel e 4gil. Através do trabalho temporirio, criamos emprego,
sobretudo em momentos de crise, em que o ténue crescimento da
economia nio permite a aposta no recrutamento de efectivos. Para
evitar, por exemplo, ‘downsizing’ dristico, as empresas deveriam apos-
tar preventivamente em estratégias, como o trabalho temporario e, se
for necessario recorrer 4 reducio de colaboradores, esta serd menos
abrangente e com muito menor impacto a longo prazo e nos efectivos.
Com um portfolio de recrutamento, trabalho temporario, outsourcing
e consultoria de RH, a Kelly Services introduz conhecimento e experi-
éncia internacional em mercados locais. Através da criacio de empre-
go para outros, alargamos também o nosso nimero de colaboradores,
contribuindo para o aumento da produtividade e competitividade da

economia. A
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Flexilabor

40 vdrios os aspectos positivos do Traba-

lho Temporario - basta fazer uma leitura
atenta ao preambulo do antigo Decreto-Lei
358/89 de 17 de Outubro para encontrarmos
um deles e, transcrevendo: “esta forma de
contratacdo constitui um instrumento de ges-
tao empresarial” e, “no que respeita a0 mer-
cado de emprego, assume igualmente uma

Slot

relevante resposta de regularizacio”.

Num mercado cada vez mais competitivo, as Empresas necessitam de se
adaptar constantemente ao meio envolvente, adoptando estruturas orga-
nizacionais flexiveis, mas simultaneamente eficazes e produtivas.
Diversos estudos tém demonstrado que os contratos tempordarios facilitam
a maioria das transicoes no interior do mercado de trabalho - mobilidade
de um emprego para outro, transicao do desemprego para o emprego,
integracao de estudantes no mercado de trabalho, etc. O emprego tempo-
rario da aos jovens a possibilidade de ganharem experiéncia, e as pessoas
sem ocupaciao permanente uma oportunidade de romperem o circulo
vicioso do desemprego. SAo cada vez mais as empresas que recorrem a
trabalhadores temporarios para dar resposta a pressao da concorréncia,
beneficiando da flexibilidade oferecida por este tipo de contratos. O au-
mento do namero de trabalhadores temporarios € em grande parte, uma
consequéncia da evoluciao das necessidades dos empregadores. Assim, o
recurso ao Trabalho Temporario em “picos” de trabalho, ou substituicio
de trabalhador ausente, s20 situacdes nas quais o Trabalho Temporario
permite alcancar os objectivos pretendidos, sem tornar as organizacoes
demasiado “pesadas”. E também importante sublinhar que o Trabalho
Temporario, a0 gerar mais emprego, gera também mais receitas de im-
postos e contribui para o desenvolvimento da economia. Nao tenhamos
davidas que hoje, e no futuro, a capacidade das empresas resistirem a
crescente globalizacio e competitividade dos mercados passa pela capa-
cidade de flexibilizacdo das suas estruturas. 3

lexibilidade e Especializacao: No caso do TT, podemos afirmar que o

mesmo tem vindo a evoluir positivamente em Portugal, talvez porque
o termo “Flexibilidade” € uma realidade na actual conjuntura laboral. Face a
uma crescente solicitacio por parte das empresas de quadros médios espe-
cializados, o servico de TT tem vindo a ser utilizado como um servico de
prérecrutamento permanente, permitindo-lhes uma avaliacio ponderada
e mais alargada das motivacdes, aptiddes profissionais e adaptabilidade ao
posto de trabalho, antes de assumirem um vinculo contratual directo. Neste
sentido, acreditamos que o servico de TT sob forma de “Pré-Recrutamento”
especializado € uma ferramenta flexivel, eficaz e fortemente orientada para
resultados de curto ou médio prazo, quer para o candidato, quer para a
empresa utilizadora, sem que estejamos a substituir a contratagio para 0s
quadros das empresas, pelo menos a curto espaco de tempo.
Acesso a0 Mercado de Trabalho: E importante observarmos o TT como
uma troca de experiéncias, a0 nivel dos candidatos que procuram o seu
1° emprego, recém-licenciados ou profissionais experientes; e, por outro
lado, como optimizacio de conhecimentos adquiridos em projectos com
um periodo definido, tais como reestruturacées internas na empresa ou até
mesmo nos ‘start-ups’ de um projecto, departamento e empresas recentes.
Inovagio: Contratar os melhores profissionais € um dos segredos para o
sucesso sustentado das empresas. A inovacdo é fundamental para a criacio
de uma sociedade econémica sustentavel.
A inovacio passard por encontrar novas formas de chegar até aos candi-

3 O PessoalMarg02010

datos, de recrutar, de fidelizar recursos, de os
motivar. SO assim poderemos qualificar os TT,
especializar o servico e melhora-lo.

A inovagio é o resultado imediato daquilo a
que as empresas se propdem fazer para reter
clientes, candidatos e trabalhadores tempora-
rios. No fundo, inovar passard por assumirmos
uma postura ‘win win’ quer com os Parceiros,
quer com os Candidatos/ Trabalhadores Tem-

porarios. 3

© Slot.



Grupo Egor

Numa situacdo de instabilidade econémica, como aquela que Por-
tugal atravessa e em que a taxa de desemprego ronda os 10%, o
trabalho temporario constitui uma janela de esperanca para uma vasta
maioria de trabalhadores que véem com apreensio a possibilidade
da situacao do mercado de emprego se agravar ainda mais em 2010 e
atingir taxas de desemprego nunca antes experimentadas.

Mau grado os profetas da abominac¢io da precariedade, o trabalho
tempordrio constitui a Gnica drea do mercado de emprego que cresce
e que possibilita aos trabalhadores desempregados encontrarem um
posto de trabalho capaz de responder as suas necessidades materiais
e ao direito a trabalhar.

A experiéncia do trabalho temporirio permite nio apenas a aquisi¢ao
de experiéncias profissionais, mas também a vivéncia de ambientes e

culturas organizacionais de referéncia que
poderio ser fulcrais, sobretudo para jovens
em inicio de carreira, em processos de re-
crutamento e seleccio para posicoes de ca-
rdcter permanente.

Contrariamente ao que muitas vezes se
pensa e escreve, os trabalhadores tempo-
rarios, quando colocados por empresas de
referéncia no sector, usufruem de todos os
direitos previstos na lei e, nessa qualidade,
tém condicdes de trabalho, beneficiam de
exames médicos de admissao, proteccio
em termos de seguranca e higiene no tra-
balho e acesso a accdes de formacido e de
reciclagem praticadas no utilizador que sio
exactamente iguais as que usufruem os res-
tantes trabalhadores.

Actualmente o recurso ao trabalho tempo-
rario constitui uma pratica da qual se socor-
rem os departamentos de recursos huma-
nos para o preenchimento de funcdes cada
vez mais qualificadas.

Seleccionados e recrutados por empresas
especializadas, os trabalhadores tempora-
rios constituem a guarda avancada de uma
era que ja comecou, em que a verdadeira
seguranca de trabalho nZo depende de sin-
dicatos nem das instituicdes, mas sim da
capacidade de cada trabalhador orientar a
sua carreira por uma permanente orienta-
¢do de desenvolvimento pessoal e profis-

sional. 3
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ESPECIAL RH TT - ROCK IN RIO

Trabalho Temporario
no Rock in Rio

O Rock in Rio esta a chegar. A Pessoal foi conversar com o responsavel pela contratagao
dos milhares de colaboradores que tormam possivel o evento, Nuno Sousa Pinto,

e perceber a importancia das empresas de Trabalho Temporario nesse processo. A
conclusdo foi clara: as nossas empresas de T T estdo preparadas para os grandes eventos.

por: Duarte Albuquerque Carreira fotos: Design e Forma

Nos, desde que o evento termina
até que comeca outro, ficamos sempre com
um conjunto de pessoas que € a nossa equipa
base, que tem cerca de dez pessoas. Depois,
durante os dois anos seguintes, vamos cres-
cendo até as 150 pessoas, que trabalham direc-
tamente com o Rock in Rio. De uma forma in-
directa, atingimos cerca de 10 mil pessoas. Isto
&, entre todos 0s nossos parceiros, fornecedo-
res, apoios e instituicdes que acabam por ser
credenciados para o evento. Por outro lado,
para além das dez mil pessoas credenciadas
para o evento, existe outro grupo, compos-
to por empreiteiros, que chega ao Parque da
Bela Vista e faz a obra do Rock in Rio.

Sim, sem davida. O nosso trabalho tem maior
incidéncia nos ultimos trés meses. E ai que
passamos a ter uma equipa composta por 150
pessoas, que temos pessoas que vém trabalhar
i connosco por dois meses, um més, 15 dias..
S Tudo de acordo com as fungdes que necessi-
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tamos que essas pessoas desempenhem.

Niao é facil. Portugal, em 1998, acordou para o
mundo dos eventos como hoje ele é visto e
teve um ‘boom’ em 2004 com o Campeonato
Europeu de Futebol e com o Rock in Rio. Cri-
4mos um segmento que ndo existia no merca-
do: as pessoas que trabalham para os eventos.
Existem muitos freelancers que trabalham de
evento em evento e fazem disso vida, o que,
de algum modo, facilita o nosso objectivo de
contratar as pessoas certas para o lugar certo.
Mas no vivemos, ainda, num pais que tenha
um elevado grau de especializacdo nesta area.

Ja vamos para a quarta edicao, as coisas hoje sao
mais simples. Em 2004 quase ninguém conhe-
cia o Rock in Rio e as pessoas nao apareciam
4 nossa porta para trabalhar. Actualmente, com
o conhecimento que vamos adquirindo, é mais
facil chegarmos as pessoas e elas chegarem
até nods. Ao longo destes Gltimos anos fomos
conhecendo pessoas No NOSsO percurso que
achamos que sio validas e tentamos reuni-las
quando o Rock in Rio acontece, procuramos
sempre que a equipa mude muito pouco.

Este ano quisemos trazer algo inovador para o
evento. Nos outros anos, a SIC, a nossa parceira
de comunicacio, acabava sempre por arranjar
um rosto para o Rock in Rio, que ji teve diver-
sas individualidades. Este ano quisemos fazer
algo um pouco diferente, arranjar alguém des-
conhecido e proporcionar as pessoas o desafio
de serem a cara do Rock in Rio 2010, através
da participac¢io no site. Cada vez mais o even-
to € do publico, das pessoas, nao de Lisboa mas
de Portugal. E ¢ isso que queremos cultivar.

Sim. Primeiro de tudo, a grande diferenca esta
no Parque da Bela Vista, que é um sitio impar
que parece que foi talhado para receber o
Rock in Rio. Depois, houve alguma mestria
por parte do nosso engenheiro mor, o Walter

Até hoje ndo éramos um alvo para as empresas de trabalho temporario. De ha uns tempos para
ca& passamos a sé-lo. Primeiro de tudo, fomos um alvo através dos nossos fomecedores. Por
exemplo, quem fazia a exploragdo dos bares acabava por recorrer a uma empresa de trabalho
tempordrio para recrutar mil ou duas mil pessoas. A partir desta edigdo, pensamos que as em-
presas de trabalho temporério poderdo ser um bom alicerce para o nosso recrutamento. E é isso
que vamos j& comegar a fazer a partir deste ano, com a Select, que serd o nosso parceiro para
essa drea e que nos vai ajudar em determinados servicos de que necessitamos.

Todos os servigos que estdo alocados ao Rock in Rio serdo as empresas de Trabalho Temporario
a fomecé-los, como a limpeza ou carregadores. E depois, através de nos, tentar chegar aos out-
ros fomnecedores ou parceiros. Imaginemos que um patrocinador nosso ndo sabe quem ha-de
recrutar em determinada drea, acabamos por recomendar uma empresa de trabalho temporario
nossa parceira. £ isso que tentamos fazer sempre com os nossos fomecedores: que eles facam
parte do nosso mundo e do mundo das pessoas que estdo a nossa volta.

Cada vez mais. Demos os nossos primeiros passos em 998, depois o mercado evoluiu muito até
a chegada do Euro 2004 e do Rock in Rio. Ndo estamos, se calhar, ao nivel dos Estados Unidos
da América, Inglaterra ou Brasil, mas cada vez mais as empresas de trabalho temporério procuram
este tipo de areas para se desenvolver e arranjar novos negdcios.

Ramires, que agarrou no Parque e o transformou naquilo que ele € hoje.
Esta ¢ a grande mais-valia do Rock in Rio portugués.

O método ¢ o mesmo. Tentamos sempre procurar pessoas que estio
ligadas a drea dos eventos, quer em Portugal, Espanha ou Brasil. Tive-
mos algumas dificuldades de adaptacio em Espanha, devido a cultura e
forma de trabalhar caracteristica do pais. Mas conseguimos dar a volta
por cima e hoje ja é uma aposta ganha. ____
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Centro naaonal

lutions Center
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O Global Network Solutions Center, em Lisboa,

é um pilar fundamental do modelo global de
forecimento de servicos da Nokia Siemens
Networks. O centro permite uma prestagdo unificada
de servigos de operagdao e manutengdo, em ambiente
multi-tecnoldgico e “multi-vendor’”, para fomecedores
de servicos em todo o mundo.

por: Patricia Noleto

oi inaugurado oficialmente, no inicio do més de Fevereiro, o se-
gundo centro mundial de servicos Nokia Siemens Networks, que
opera em Alfragide com um pdlo distinto na Universidade de
Aveiro. O centro presta servicos de engenharia e de operacoes
em rede da Nokia Siemens, em dez idiomas diferentes e para clientes em
20 paises.

O Global Networks Solutions Center (GNSC) surgiu gracas a um protoco-
lo assinado entre a Nokia Siemens e o governo portugués em 2007, o qual
previa, inicialmente, a contratacio de 180 colaboradores, na sua maioria
engenheiros altamente qualificados. O GNSC inclui quatro modulos de
servicos: Global Network Operations Center (GNOC), Global Care Center
(GCC), Global Network Implementation Center (GNIC) e Global Network
Planning and Optimization Center (GNPO).
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O centro utiliza ferramentas e processos es-
tandardizados para a entrega de numerosos
servicos, incluindo servicos de operacio e
gestao de rede, de manutencio, de integra-
¢do remota, de consultoria, de planeamento e
optimizacdo, que, associados a uma alargada
experiéncia de gestdo de solucdes e conheci-
mento, permitem aos operadores beneficiar
de um controlo operacional muito rigoroso
e de uma melhoria na prestacio de servicos
aos seus assinantes, com elevados niveis de
fiabilidade, disponibilidade e total seguranca
de dados.

A Nokia Siemens Networks di emprego, actu-
almente, a 580 engenheiros no GNSC e conti-
nua a investir na criacio de competéncias, as-
sim como em investigacio e desenvolvimento,
em colaboracdo com as principais universida-
des portuguesas. A empresa espera continuar
a expandir o centro, oferecendo novas opor-
tunidades de carreira aos talentos nacionais
e contribuindo para o aumento dos recursos
portugueses em inovacao e competéncia nos
principais mercados tecnolégicos mundiais.

CENTRO JA OPERA HA SEIS MESES

Apesar de ter sido apenas oficialmente inau-
gurado no més passado, o Global Networks
Solutions Center ji esta em funcionamento ha
seis meses e conta com cerca de 600 colabo-
radores, podendo vir a aumentar esse nime-




O GNSC em Lisboa é um centro tnico na Europa
e um dos dois existentes da Nokia Siemens Net-
works no mundo. O centro gere mais de 32 mil
estagdes base e 160 mil elementos de rede, per-
mitindo a oferta de servigcos a mais de 17 milhdes
de utilizadores em todo o mundo.

ro no futuro. Os quadros sio na sua maioria
portugueses (cerca de 80% a 90%) mas, por se
tratar de um centro global, a comunicacio €
também feita em espanhol, alem3o, francés e
inglés entre outras.

Joao Picoito, director-geral da regiio Europa
do Sul da Nokia Siemens Networks, foi um
dos oradores da inauguracao, adiantando que
a Nokia Siemens Portugal é um po6lo impor-
tante da empresa na Europa do Sul, e salien-
tou a abertura do Governo que desde o inicio
apoiou a candidatura da Nokia Siemens Por-
tugal para a abertura do GNSC.

O convidado de honra da inauguracio foi o
Primeiro-ministro portugués, José Socrates,
que, por sua vez, classificou o projecto como
“um trabalho bem feito”, na abertura de um
discurso que iria focar o desenvolvimento
cientifico e tecnolégico nacional. O Primeiro-
-ministro relembrou que em 2009 se expor-
taram trés vezes mais servicos tecnologicos
do que em 2004, e adiantou que quer mais
investimento das grandes empresas e marcas

de tecnologia em Portugal. “Queremos que as
grandes marcas venham para Portugal e in-
vistam” garantindo que havera sempre “aber-
tura” por parte do governo, que vai manter
a linha politica seguida nos ultimos quatro
anos.

Segundo o Primeiro-ministro, a Nokia Sie-
mens Networks desempenhou um papel im-
portante em 2007, quando pela primeira vez
Portugal apresentou resultados positivos na
sua balanca tecnoldgica. Em 2008, o investi-
mento de Portugal na tecnologia ultrapassou

O centro utiliza
ferramentas e
processos estan-
dardizados para

a entregade
NnuMerosos ser-
vicos, incluindo

de operacao e
gestdo de rede, de
manutencao, de

15% do produto interno bruto (PIB), o que

integracao remo-
coloca Portugal acima da média europeia. Por

de consultori
outro lado, o caso da Nokia Siemens é emble- :IZ laneamen toaé
matico pois pela primeira vez nesta drea hou- P .
ve um investimento privado igual ao puablico. optimizacao

Ja no final do seu discurso, Socrates afirmou

que O governo vai continuar a investir na ciéncia, assim como no ensino
superior e no desenvolvimento tecnoldgico. Para o Primeiro-ministro, as
novas tecnologias vém dar oportunidades a quem nZo as tinha. O chefe
do Governo referiu ainda que Portugal exporta actualmente “1300 milhdes
de servicos tecnologicos”. ____[3

Nokia Siemens Networks

A Nokia Siemens Networks é uma empresa lider no mercado global de servicos de
comunicagdes. Com o foco em inovacdo e sustentabilidade, a empresa fornece um
portfélio completo de tecnologias de rede movel, fixa e convergente bem como ser-
vicos profissionais, tais como integracdo de sistemas e consultoria, implementacdo e
manutencdo. E uma das maiores empresas de hardware, software e servigos profis-
sionais em telecomunicagdes do mundo. Operando em 150 paises, tem sua sede em
Espoo, Finlandia.
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UNIVERSIDADES

Experiéncia
que vale créditos

Hoje a experiéncia e a formagdo profissional ttm um determinado valor académico para
as universidades, que se matenializa na atrnbui¢do de créditos aos alunos com base nas
suas competéncias adquiridas por vias ndo formais de aprendizagem. A Pessoal foi falar
com trés instituicdes de ensino supenor sobre a creditagdo de competéncias profissionais:
ULHT, UAL e ISAG.

por: Duarte Albuquerque Carreira

creditacio de competéncias pro-
fissionais por parte das institui-
¢des de Ensino Superior foi uma
das principais inovactes aduzi-
das ao panorama do ensino superior em
Portugal como consequéncia da imple-
mentacao no nosso Pais dos principios
e normativos previstos pela Declara-
cdo de Bolonha.
Através deste processo, as institui-
¢des de ensino superior viram ser-
-lhes concedida uma possibilidade ja
hd muito vulgar noutros sistemas de en-
sino superior como o Francés, Alemao ou
Inglés, que se materializa na creditacio por
parte das instituicoes de ensino superior de
créditos como reconhecimento da experién-
cia e percurso profissional anterior de um
aluno. A creditacio de competéncias per-
mite, assim, o reconhecimento, creditacio
e validacdo de competéncias adquiridas
por vias nfo formais de aprendizagem. Esta
creditacio é concedida através da atribuicio
de créditos (ECTS) e nunca pela concessio au-
tomdtica de graus.
A implementacao dos principios € normativos
legais consubstanciados na Declaraczo de Bolo-
nha preconiza a promoco da aprendizagem ao

ﬁ}'
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longo da vida.

Esta aprendizagem pode ser realizada de virias
formas: formal e nfo formal, isto &, respectiva-
mente, por via do ensino ou da experiéncia
profissional. Assim, para o ensino superior, O
processo da “validacdo e creditacio da forma-
clo e experiéncia” € uma obrigacao traduzida
na ideia de que a “educacio e a formacio tém
um caricter permanente, estendendo-se por
todo o percurso de vida” de cada um.

Na opinido de Manuel José¢ Damasio, Adminis-
trador-adjunto da Universidade Lusofona de
Humanidades e Tecnologias, “a creditacio de
competéncias traduz um regime inovador de
reconhecimento por parte das instituicoes de
outro tipo de competéncias que nao aquelas
directamente concedidas por elas, forcando,
por isso, a Universidade a abrir-se a sociedade e
a enquadrar a experiéncia profissional no seu
processo especifico de formacio. Em paralelo,
a creditacio de competéncias releva de uma
transformacio profunda do paradigma de en-
sino e formacio superior que cada vez se quer
mais aberto a sociedade e capaz de interpretar
as verdadeiras necessidades de formacido de
empresas e instituicoes”.

A mesma visio optimista € partilhada por
Reginaldo Rodrigues de Almeida, Director da
Administracio Escolar da Universidade Auté-
noma de Lisboa, “os sistemas de regulacio e
acreditacio de competéncias informalmente
adquiridas ao longo da vida, através da expe-
riéncia profissional comprovada, devem ser
entendidos de forma rigorosa mas fundamen-
tal para promover mais e melhor emprego a

A creditacao

de competén-
cias permite o
reconhecimento,
creditacao e
validacdo de
competéncias

longo prazo”. O responsivel, no entanto, deixa
alguns alteras, “é evidente que a razoabilidade
desta questao € posta em causa quando o te-
cido empresarial estatal e privado € alheio a
discussdo e planeamento deste novo desafio,
quando tinham a estrita obrigacio e deviam
manifestar a vocacdo de se colocarem como
uma peca mais interessada neste didlogo”.

Rodrigues de Almeida sublinha: “mais do que
questionar os formuldrios de valida¢io de com-
peténcias urge requalificar o campo das men-
talidades onde as mudancas demoram séculos,
mesmo que apoiadas hoje por plataformas tec-
noldgicas que tudo parecem mudar a velocidade da luz”. Concluindo que
o “enquadramento de responsabilidade € o cerne do Processo de Bolonha:
parte-se do principio que existe uma clara e prévia definicao dos saberes,
na perspectiva da Competéncia, do Conhecimento mas, acima de tudo, na
Atitude, com especial e marcada incidéncia nas metodologias de aprendiza-
gem activas, enterrando a tradicional transmissao de conhecimentos pura
e dura”.

Victor Tavares, Presidente do Conselho Cientifico do Instituto Superior de
Administracio e Gestao (ISAG), é claro: “as mais-valias para os trabalhadores
de tal creditacao sdo dbvias: a possibilidade de ver valorizada e reconheci-
da a sua experiéncia profissional efectiva e comprovada, com dispensa de
frequéncia de um namero limitado de unidades curriculares de um deter-
minado ciclo de estudos superiores (e consequente reducio de duragio da
sua frequéncia). Para as empresas, a possibilidade de verem a experiéncia
profissional dos seus RH ser considerada para efeitos académicos, o que va-
lorizara o seu papel (e responsabilidade) social, para além de reforcar o seu
papel na motivacio e progressao dos seus colaboradores”, termina.

Em jeito de conclusio, Manuel José Damasio, da ULHT, realca que “temos
forcosamente de reconhecer que este processo representa um marco no
desenvolvimento do ensino superior em Portugal, um sinal de responsabili-
zacdo das instituicdes de ensino superior e da sua capacidade de responder
aos legitimos e verdadeiros anseios da sociedade em que se insere”. 3

adquiridas por
vias nao formais
de aprendizagem
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CRONICA

Motivacao e
Retencao de Talentos

Paulo Lemos, Director of Sales & Operations Meta4
Nuno Fernandes, Pre-Sales & Marketing Meta4

eflectindo através do tempo, as empresas conse-
guiam ser competitivas somente gracas as caracte-
risticas de seus produtos ou servigos, sendo essa

__ umamissdo muito mais dificil de alcancar hoje em
dia face a exigéncia dos consumidores e diversificacdo da ofer-
ta. Ha outros factores que devem diferenciar as empresas que
procuram ter vantagens competitivas, no mercado global em
que se inserem, de forma a evitar a excessiva padronizagdo
das suas ofertas.

As pessoas que compdem os sistemas empresariais formam
uma massa critica e representam um diferencial importantis-
simo, a tal ponto que, para poderem sobreviver no mercado,
hoje mais do que nunca, seja fundamental que as empresas
sejam capazes de identificar, desenvolver e reter seus talentos.
A rapidez e a complexidade dos cenérios de mercado em que
actuam exige que as empresas tenham um cuidado especial
com seus profissionais, de modo a reter aqueles que tenham
as competéncias, e/ou desempenhos excepcionalmente men-
suraveis, necessarios para agir e se destacar nesses cenarios.
No contexto de crise em que vivemos, a retengdo de talentos
pode significar uma redugdo nos custos. Afinal, reter talentos
significa manter aqueles que trazem melhores resuftados e em
consequéncia diminuir gastos relacionados com a rotatividade
de profissionais. O capital de conhecimento adquirido repre-
senta sempre um impacto para a organiza¢do, pelo menos no
curto-prazo. Sempre que se verifica uma saida de profissionais
identificados como chave, sendo que o risco de saida deveria
ser minimizado ao longo do tempo. Assim podemos dizer que
quanto mais estratégico o cargo do profissional, maior sera o
custo e o tempo necessarios para substitui-lo.

Os talentos também ndo brotam todos os dias, devem ser por
isso alvo de uma politica de aquisicdo coerente e consistente
com os valores e missdo de cada sistema organizativo, falamos
antes de mais da filosofia ou entendimento da palavra talentos
para cada um deles. Por outro lado, importa entender o rever-
so da medalha e perceber o que move esses talentos, as suas
motivagdes e percepgdes da realidade e oportunidades que
vdo encontrar e que fagam sentido em face das suas expecta-
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tivas, levando muitas vezes a saida de profissionais motivados
por sentimentos de frustracdo.

A felicidade e o prazer em desempenhar uma profissao, tarefa
ou oficio é uma aspiragdo de muitos, infelizmente sé ao al-
cance de alguns. Garantir ambientes de trabalho estimulantes,
dar espago para aprendizagem constante, envolvimento nas
decisGes, sdo factores importantes em termos de politicas de
Recursos Humanos e cuidados que as organizagdes devem ter
para reter os seus talentos.

Mais uma vez, no contexto de contencdo orcamental existen-
te, deve haver espaco para reconhecer através da implemen-
tagdo do que se designa por salario emocional, seja reducdo
de carga hordria, beneficios, marketing empresarial (todos os
talentos gostam de pertencer a uma organiza¢do reconheci-
da no mercado), trabalho a partir de casa (s6 ao alcance de
empresas com alguma maturidade) ou outras praticas que se
conseguem com alguma criatividade.

Nédo podemos, é evidente, estender processos de retencdo de
talentos andlogos a todas as organiza¢des, visto que cada uma
possui uma cultura diferenciada que necessita de um conheci-
mento analitico de sua natureza e realidade, para que somente
assim possa ter uma visdo, a médio e longo prazo.

A maior identidade de uma organizacdo que retém talentos
humanos encontra-se no facto de que estd mantendo seus
mais importantes clientes: os seus talentos! Perpetuar esta pra-
tica é absolutamente articular dinamismo e dar visibilidade da
vitalidade e empreendedorismo no mercado seja ele local ou
global.

Por outro lado, podemos falar que incontestavelmente uma
boa tecnologia em razdo das decisdes que devem ser toma-
das pode optimizar tempo aos gestores através das inimeras
possibilidades que um sistema pode oferecer!

Para a Meta4, a gestdo do talento sempre foi uma questdo
prioritaria para o éxito das organizagdes. O desenvolvimento
dos individuos é vital em termos da sua contribuigcdo para a ca-
deia de valor, € um objectivo para todos os departamentos de
Recursos Humanos e que cada vez mais deve ser transversal
num sistema organizativo. _ B
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RECRUTAMENTO & SELECCAO

Os candidatos mais
proximos das empresas

No passado més de Janeiro a APESPE criou um novo portal de emprego, gratuito e

acessivel através do ‘site’ da associagdo: www.apespe.pt. Em entrevista a Pessoal, Carla Reis

e Marcelino Pena Costa fazem uma “visita guiada” pelo portal que constituird uma forma

privilegiada de contacto entre as empresas filiadas na APESPE e os candidatos a emprego.

por: Pedro Azevedo

UAL O OBJECTIVO DO LANCA-

MENTO DO PORTAL?

O lancamento do Portal de Em-

prego da Associacio Portuguesa
das Empresas do Sector Privado de Emprego
(APESPE) faz parte de uma série de accoes
previstas pela associaco para 2010, com o ob-
jectivo de dinamizar o mercado de trabalho
(e o consequente combate ao desemprego
através de uma maior oferta de oportunida-
des de emprego). O portal cria um espaco
interativo de referéncia, quer ao nivel de in-
formacao til para os candidatos e empresas
utilizadoras, quer ao nivel do espaco reserva-
do aos associados, divulgando 0s nossos ser-
vicos e informacio pertinente.
Acreditamos que este portal vai crescendo
dia-a-dia e que, em breve, possa ser portador
do maior volume de ofertas de emprego do
pais e um espaco privilegiado pelos candi-
datos a procura de colocacio a medida dos
seus saberes e conhecimentos. O novo site da
APESPE demonstra a seriedade do sector do
Trabalho Temporario, € um acto de responsa-
bilidade social e de transparéncia.
Todas as empresas de trabalho temporario
filiadas subscrevem um codigo deontologico
de boas praticas. Anualmente, diao provas dos
seus pagamentos 2 Seguranca Social. E uma
garantia acrescida, de fiabilidade das mesmas,
para os candidatos, desempregados ou traba-
lhadores que escolhem as marcas associadas
para trabalhar ou encontrar uma colocacio
mais consentanea com as suas ambicoes pro-
fissionais e expectativas.
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QUAIS AS VANTAGENS PARA AS EMPRESAS DE TRABALHO TEMPO-
RARIO?

Este portal € o resultado de uma profunda reflexdo sobre quais deve-
riam ser as funcionalidades e os contetidos de um site moderno, intera-
tivo e necessario. Tivemos em conta a modernizacio dos nossos servicos
e a adequacio as necessidades dos nossos associados.

As empresas filiadas na APESPE podem colocar gratuitamente online:
as suas ofertas de emprego; consultar os perfis dos candidatos inscri-
tos; sistematizar dados sobre desempregados e potenciais colaboradores;
aceder a uma 4rea restrita onde encontram diariamente documentaciao
relevante, sobretudo na area laboral e fiscal; tém uma oportunidade de
dispor de mais um canal de divulgacio da sua empresa junto de um
publico mais alargado, mas interessado.

E PARA OS TRABALHADORES TEMPORARIOS?
Os trabalhadores temporarios tém um portal de emprego onde gerem
a informacido que disponibilizaram, da maneira que lhes aprouver, sem




“Acreditamos fidelizacdes ou custos. Os candidatos inscri-
que este portal tos recebem uma mensagem da APESPI:I logo
vai crescendo que o sistema detecte que as suas valéncias
profissionais se encaixam nas qualificactes

dia-a-dia e que, pedidas por uma oferta de emprego que aca-
em breve, possa be de ser validada no site.
ser portador do Os trabalhadores temporarios possuem ago-

ra um leque de resposta as questdes mais fre-
quentes (FAQS), ensinamentos sobre como
elaborar um CV, outras dicas para o emprego
prego do pais” e pesquisa sobre a legislacdo aplicivel mais
pertinente. A prevencio e seguranca no tra-
balho foi também uma drea que quisemos interactiva e til e, por isso,
incluimos videos e outras informacdes que esclarecem os trabalhadores
quanto as medidas de prevencio que devem tomar e os equipamentos
de proteccdo individual que devem utilizar. A figura do Provedor da
Etica Empresarial e do Trabalhador Temporario oferece-lhes um gratuito
e relevante meio de resposta para as suas dividas de cardcter juridico.
Uma das nossas fortes apostas € também a de sincronizacio com as
redes sociais.

maior volume de
ofertas de em-

EM QUE E QUE ELE SE DISTINGUE DOS DEMAIS PORTAIS DE EMPREGO
QUE EXISTEM NO MERCADO?

Este ¢ um portal de emprego gratuito para todos: trabalhadores e empre-
sas. E um meio privilegiado de contacto directo entre os candidatos e as
actuais quarenta empresas de trabalho tempordrio associadas da APESPE.
Além de ofertas de emprego, o ‘website’ tem disponivel informacdo
geral sobre a APESPE, os seus servicos, documentacio referente a legis-
lacio laboral, vantagens que o trabalhador pode obter, se escolher a via
do trabalho tempordrio para gerir a sua carreira profissional.. Fizemos
uma forte aposta nos contetdos. Exemplo disso € a criacdo recente de
uma pagina dedicada, exclusivamente, 4 prevencio e informacio em
matérias de SST. Contamos ter também uma 4rea dedicada a estagios
e, em breve, desenvolver a componente de ofertas de emprego no
estrangeiro.

Iremos ainda atribuir este ano trés prémios (na drea de formacio e ferra-
mentas de e-learning) a serem sorteados pelos candidatos registados no
nosso ‘website’. Daqui a trés meses teremos um ‘interface’ de formacao
em moldes inéditos.

COMO AVALIAM O DESEMPENHO ACTUAL DO PORTAL?

Logo ap0s a entrada em funcionamento do novo ‘website’, e sem qual-
quer divulgacio da nossa parte, ja apresentdvamos 92 candidatos inscri-
tos e 120 ofertas de emprego online. Tivemos visitantes da Alemanha, Ir-
landa, Brasil, Reino Unido, Espanha, India, Dinamarca, da Franca e Suica
a aceder a0 nosso ‘website’, 0 que superou as nossas expectativas.
Podemos dizer que, por agora, a aposta estd a ser ganha, pois contamos
actualmente com 2000 candidatos inscritos, ultrapassimos as 23 500 visi-
tas e contabilizimos cerca de 180 000 exibictes de pagina. Mas como nao
podemos parar e queremos estar na crista da onda tecnologica, vamos
implementar uma aplicacio inovadora que, ao ser instalada em telemo-
veis, ird detectar a existéncia de alguma oportunidade de emprego das
empresas nossas associadas, proxima do local onde o candidato se encon-
trar e, jd estamos a criar links para as redes sociais e outras facilidades
que podem ser acompanhadas diariamente por quem visitar o site.

Este projecto comprova que havia espaco e necessidade de um novo
portal de emprego em Portugal. 3

Director de Recursos
Humanos

«procura o desafio
profissional de uma vida.
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CASE STUDY
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A Pessoal convidou a directora de Recursos
Humanos do Banco Espirito Santo, Teresa Monteiro,
para nos dar a conhecer uma aposta de sucesso na
area da formacdo: O Balcdo Escola do BES.

por: Teresa Monteiro

Por qué um Balciao Escola? Porque existem experiéncias
que geram conhecimento!

spalhados por todo o Pais, de Norte a Sul (e Ilhas) temos os

Balctes Escola do BES, um projecto pioneiro na Banca em Por-

tugal assente num conceito inovador de formacio: ‘learning
——— by doing..
Quisemos ir mais além do que sempre fizemos.. Mais que uma for-
macao em sala, quisemos conceber um processo de aprendizagem de
conhecimentos priticos com enfoque nos comportamentos, atitudes e
valores. A nossa visao materializou-se no Balcao Escola: um projecto de
dedicacio e orgulho que se tornou um sucesso gragas a0 entusiasmo e
confianca das equipas que nele participam e que diariamente lhe acres-
centam valor.
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Os principais “clientes” dos 34 Balcoes Escola
do BES sio os Novos Colaboradores (além
dos actuais comerciais, colaboradores de
Servicos Centrais e Quadros Directivos nao
oriundos da Rede), para os quais foi pensada
uma formacio eminentemente pratica em
contexto real de um Balcgo BES - ‘on-the-job’
- assente em “O que eu ouco esqueco, o que
eu vejo lembro e o que eu faco aprendol”
(Confucio). Assim é no Balcdo Escola, onde
se proporciona uma vivéncia Gnica pela pos-
sibilidade que tém de conhecer a verdadeira
realidade vivida no Banco e que permite aos
colaboradores adquirirem conhecimentos e
treinarem o atendimento ao cliente de for-
ma gradual: observar, fazer acompanhado e
fazer sozinho.

Desenvolve-se o “saber saber”, o “saber fazer”
e o “saber ser/estar” no seio de uma cultura
integradora.

A cultura do exemplo “norteia” a formacio
nos Balctes Escola, a qual foi pensada como
uma viagem em que o formando embarca
rumo ao sucesso: potenciar desempenhos
que garantam a prestacao de um servico de
exceléncia que supere as expectativas do
cliente, trabalhando as competéncias comer-



A base do suces-
so de um projec-
to estratégico
para o Banco
Espirito Santo
como o Balcao
Escola esta na
valorizacao do
trabalho dos co-
laboradores que
nele participam

ciais, operativas € comportamentais necessa-
rias a actividade comercial e conciliando as
componentes pratica e tedrica da formacio.
O caricter inovador do projecto Balcao Esco-
la assenta nfo s6 no conjunto de ferramentas
praticas especialmente criadas para “guiar” a
actividade formativa (manual de formacio,
diarios de bordo, grelhas de acompanha-
mento diario, etc.), nas metodologias selecti-
vas e complementares ao processo de recru-
tamento utilizadas no momento da avaliacio
e certificacdo final, mas fundamentalmente
nas metodologias de acompanhamento e
nos momentos colectivos de ‘feedback’ ao
longo de todo o processo: no momento de apreciacio dos desempe-
nhos queremos partilhar as nossas experiéncias, porque existem experi-
éncias que geram conhecimentol

Assim €, durante os dias do curso destinado aos novos colaboradores
aos quais o Departamento de Recursos Humanos (DRH) d4 as boas vin-
das e traca a 1* fase do seu percurso formativo: o Balcio Escola, onde a
sua aprendizagem serd orientada para apreensao e treino de comporta-
mentos e atitude basilar no atendimento ao cliente, além dos aplicativos
e conhecimentos necessirios ao desempenho da sua funcio. Este pro-
grama formativo inclui também a metodologia e-learning (didria) como
complemento e fomento da pritica de auto-formacio e auto-avaliacio,
bem como um trabalho de campo no Ambito da qualidade, assegurada
pelo Formador do DRH: todos os Balctes Escola e seus formandos tém
um Formador do DRH responsavel pelo acompanhamento da sua for-
magcio através do coaching directo aos Balcdes e formandos.

Com efeito, acreditamos que o acompanhamento e ‘feedback’ ao desem-
penho, aprendizagem e integracdo dos formandos no Balcdo Escola sdo
primordiais para cumprir a nossa missao e garantir o seu nivel de pre-
paracdo para a funcio: no final de cada dia no Balcio Escola cumpre-se
o momento em que o formando recebe ‘feedback’ relativamente ao seu
processo de integracio na equipa e ao cumprimento dos objectivos de-
finidos para aquele dia; este momento surge na sequéncia da realizacio
das actividades pedagogicas didrias, nomeadamente as simulacdes de
venda (‘role playing’). Valorizamos a realizacio das simulacdes porque
ajudam a treinar os comportamentos que se pretendem ver implemen-
tados.

Chegado o momento da certificacdo, conjugam-se duas vertentes: a ava-
liacao quantitativa e a qualitativa assegurada pelo Formador do DRH e
Director Comercial e pelo Balcdo Escola, em que a prestacio do forman-
do é avaliada através do relatério do Balcio Escola, de teste referente
aos modulos tedrico-priticos e de simulacdes de atendimento e venda.
A base do sucesso de um projecto estratégico para o Banco Espirito
Santo como o Balcdo Escola esta na valorizacdo do trabalho dos cola-
boradores que nele participam: a colaboracio, empenho e motivagio
das equipas tem sido decisiva para os resultados alcancados no desen-
volvimento das competéncias e melhoria dos desempenhos dos Novos
Colaboradores, os quais é com muita satisfacio e orgulho que vemos
progredir e abracar desafios de mais responsabilidade no Banco Espi-
rito Santo.

A viagem dos Balcoes Escola no oceano da formacio iniciou em 2005
e prossegue sempre com a procura da inovacao permanente e com a
missao de contribuir para a Cultura de Exceléncia do Banco Espirito
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TERESA MONTEIRO, QUAL O BALANCO

DO PROJECTO BALCAO ESCOLA DO BES?
O balango ¢é extremamente positivo. Sendo a Banca
um sector muito dindmico e competitivo, o Balcdo
Escola — projecto inovador com uma nova metodo-
logia de formagdo — permite-nos  efectuar um acom-
panhamento sistematico e melhorar continuamente
em fun¢do dos resultados alcancados e das orienta-
¢Oes estratégicas definidas pelo BES. Relativamente
aos resultados alcangados sio comparativamente ao
processo formativo anterior claramente positivos,
conseguimos com maior eficacia detectar o perfil
comercial pretendido e potenciar muito mais os seus
comportamentos e atitudes. Nos Ultimos trés anos
tiveram formagdo no BE mais de 700 colaborado-
res, dos quais cerca de 40% ja fizeram ‘up-grade’ na
carreira, exercendo maioritariamente as fungdes de
Gestores de Clientes Particulares e Empresas, o que
nos indica que estamos no caminho certo.

QUE VANTAGENS DESTACA DA FORMA-
CAO NUM CONTEXTO REAL?

A crescente exigéncia e sofisticagdo do sector finan-
ceiro (clientes, concorréncia, regulagdo, mercado)
implicam elevados conhecimentos técnicos e uma
atitude comercial fortemente proactiva e orientada
ao Cliente. Os resuftados obtidos desde 2005 com
o Balcdo Escola, comprovam-nos que a formagdo
experiencial ¢ a mais adequada para que consiga-
mos moldar comportamentos e criar sistematicas
de atendimento, aproximando o mais possivel os
colaboradores dos padrdes de qualidade que te-
mos definido. Ter formagdo em contexto real, per-
mite ao formando aliar a teoria a prética, tendo a
possibilidade de contactar com os clientes em situ-
agdes reais de atendimento, no qual se pretende,
sobretudo, fomentar a cuftura do exemplo. Uma
avaliagdo mais continua através do acompanhamen-
to dos formadores do BE e do DRH, o treino e o
processo de feedback didrio sdo um maior estimulo
a aprendizagem e a melhona sistemética que permi-
ta alcangar a atitude desejada.

por: DAC
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A Gestao de Pessoas:

Desafios Futuros

hegados ao século XX verificamos que o mundo

sofreu profundas mudangas, que a forca de traba-

lho tem estado em permanente transformacdo e
___ queagestdo, especificamente a gestdo de pessoas,
tem-se reinventado continuamente, como forma de responder
a estes desafios.
Simuttaneamente, verificam-se um conjunto de tendéncias, que,
nas Uttimas décadas, tém influenciado fortemente o mercado de
trabalho. De entre estas, destacam-se a natureza e a virtualizagdo
do trabalho, as alteragdes demogréficas, as diferencas geracionais
e a globalizagdo do mercado de trabalho.
Num contexto, em que os colaboradores tém cada vez mais
qualificagdes e as praticas de gestdo responsabilizam as pessoas
que estdo na base da organizagdo, estas tendéncias continuardo
a modelar a gestdo e a expor as organizacdes a desafios sem
precedentes.
Como no passado, as grandes crises mundiais conduzirdo a no-
vos modelos de gestdo e com eles a novas abordagens de gestdo
das pessoas. A actual crise, que comegou por ser financeira, exi-
gird igualmente um novo modelo de Gestdo e, concretamente,
de Gestdo de Pessoas. Neste sentido, a visdo tradicional, das pes-
soas consideradas como um recurso cuja utilizagdo é necessano
optimizar, dard lugar necessariamente a uma nova concepgao da
pessoa cujo talento serd factor de diferenciagdo.
O Talento nas Organizacdes
Em contexto organizacional, a terminologia de talento refere-
-se a um conjunto de aptiddes criticas, dificeis de encontrar no
mercado de trabalho e indispensaveis a desempenhos ou perfor-
mances de exceléncia. Contudo, a sua manifestagdo, e especifica-
mente para este contexto, depende também de outros factores,
como é exemplo a capacidade de uma organizagdo alavancar
o talento individual, através da visdo estratégica, do modelo de
gestdo e organizagdo e da cultura empresarial.

A actual crise, que comegou por ser
financeira, exigira igualmente um
novo modelo de Gestao e, concreta-
mente, de Gestio de Pessoas

4 4 PessoalMarg¢o2010

César Santos, Director-geral da Talenter, cesar.santos@talenter.com

Ainda assim, existem visdes distintas quanto a abrangéncia do
talento. Se, para alguns autores, o talento € associado as pessoas
colocadas em posicdes-chave, com fungdes de lideranca e com
aptiddes escassas ou com capacidade de dar especiais contribu-
t0s a Uma organizagdo; para outros, desde que se vejam reuni-
das determinadas caracteristicas pessoais, qualquer pessoa pode
tormar-se talentosa, pelo desenvolvimento dos seus potenciais.
A Mentalidade de Talento

Embora a Gestdo de Talentos coloque a ténica nos processos,
é também central a construcdo do que € intitulado por “Menta-
lidade de Talento” e que consiste, genericamente, na existéncia
de uma profunda convicgdo de que ter os melhores talentos, a
todos os niveis, € a melhor estratégia para a criacdo da vantagem
competitiva. Esta ¢ uma mentalidade que deve ser partilhada por
todos os niveis da organizacdo, mas que sé é possivel se a lide-
ranga de topo acreditar “apaixonadamente” no talento e infundir
essa convicgdo na cultura da organizagdo. De outro modo, o
processo de Gestdo de Talentos faciimente se deteriorard em
rotinas burocrdticas.

Na realidade, se os processos podem ser copiados, é esta men-
talidade que constitui a “arma secreta”” de cada organizagdo, pela
dificuldade em ser replicada. Assim, a Gestdo de Talentos é uma
responsabilidade que deve ser partilhada por toda a organizagdo,
devendo iniciar-se pela lideranca de topo, para que seja bem
sucedida. Esta visdo ndo exclui, no entanto, o papel nuclear dos
“Recursos Humanos” na Gestdo de Talentos, enquanto funcdo
historicamente ligada a Gestdo de Pessoas nas organizagdes. No
entanto, a Gestdo de Talentos requer conhecimentos especializa-
dos que estdo para além dos reconhecidos ao tipico profissional
de Recursos Humanos. A prova disto é que nos Estados Unidos
e Inglaterra j& comegam a surgir andincios de recrutamento para
funcdes de “‘Director de Gestio de Talentos” ou “Coordenador
de Desenvolvimento e Gestdo de Talentos”. Alguns autores sdo
da opinido que “para apoiar o desafio da construgdo de talento,
o papel dos recursos humanos deve ser redefinido e as suas
capacidades reforcadas’.

Tendo em linha de conta o panorama actual, atrair, desenvolver e
reter o talento € o grande desafio das organizagdes e da Gestdo
de Pessoas no século XXI. 3
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ESPACO COACHING

A eficacia

do Executive Coaching

O Executive Coaching é hoje reconhecido como uma ferramenta fundamental do

desenvolvimento da lideranga e consolidou o seu lugar como método e prética

indispensavel para individuos e Organizag¢des.

por: Samuel Antunes, Vice-Presidente ICF Portugal, samuel.antunes@davemorgansearch.com

literatura aponta o desenvolvi-

mento das competéncias de lide-

ranga como o objectivo principal
——— da maioria dos projectos de Coa-
ching (Underhill e al. 2007)!, mas as investiga-
¢des mostram, claramente, que o impacto do
Coaching é muito mais amplo e abrangente,
quer para o coachee (cliente) quer para as
empresas onde esses coachees trabalham.
Uma investigacao levada a cabo em 2008, pela
American Management Association (AMA )
junto de 1030 executivos e dirigentes de topo
(854 nos Estados Unidos e Canad4 e 176 na Europa e outros Continentes),
mostrou que 52% das empresas inquiridas na América do Norte tinham
programas de Coaching em curso, e das 48% que ndo utilizavam o Coa-
ching, 37% tencionava implementar programas de Coaching num futuro
proximo. Relativamente ao mercado internacional (nao-americano) de
entre as empresas inquiridas, 55% utilizavam o Coaching e das 45% que
ndo utilizavam, 56% pretendiam implementa-lo no futuro.
Relativamente as principais razdes da procura de Coaching, esta investi-
gacao revela os seguintes resultados: o desejo de melhoria do desempe-
nho/ produtividade individual € o principal proposito dos quadros que
procuram o Coaching (79% dos inquiridos), seguindo-se o desenvolvi-
mento das competéncias de lideranca/ou preparacao da sucessao de um
lider (63%), o aperfeicoamento do nivel das competéncias individuais de
trabalho (60%), a conducdo/ resolucdo de problemas especificos do local
de trabalho (44%), o fortalecimento do compromisso com a Organizacio
(41%), a melhoria da taxa de retencio de talentos (38%), a melhoria do
desempenho dos colaboradores, cujo lider tenha participado num pro-
cesso de Coaching (26%) e a melhoria da eficicia no recrutamento (24%).
Estes resultados apontam para uma forte correlacio entre o desejo de
melhoria do desempenho individual por parte do coachee (cliente) e os
resultados do processo de Coaching (. 40; p<001) o que significa que as Or-
ganizacoes que investem no Coaching tém uma enorme probabilidade de
ter um retorno elevado através dos resultados produzidos nos seus lideres.
No que concerne ao impacto do Coaching para a Organizacido, o estudo
da AMA apresenta os seguintes resultados:
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O impacto do
Coaching é mui-
to mais amplo e

abrangente, quer
para o coachee

(cliente) quer

para as empresas
onde esses coa-
chees trabalham

B melhoria na avaliagio das competéncias
individuais (61% dos inquiridos)

m melhoria da produtividade individual (54%)
| satisfacio com o programa de Coaching (49%)

B incremento no envolvimento e compro-
misso dos colaboradores (32%)

m melhoria na retencio de talentos (30%)
m melhoria dos resultados operacionais (25%)

m melhoria do desempenho dos colaborado-
res cuja chefia participou num programa de
Coaching (23%)

B incremento da eficicia no recrutamento

15%).

Uma investigacdo, mais recente, levada a
cabo pela International Coach Federation
(ICFP em colaboracio com a PriceWa-
terhouseCoopers (2009), envolvendo 2100



executivos em 64 paises, aponta os seguintes
impactos positivos do Coaching:

m melhoria da auto-estima e auto-confianca
(80% dos inquiridos)

m melhoria das relactes interpessoais (73%)
B melhoria das competéncias comunicacio-
nais (72%)

m melhoria das competéncias interpessoais (71%0)
m melhoria do rendimento laboral (70%)

B incremento do equilibrio entre trabalho e
familia (67%).

No que concerne ao impacto do Coaching
nas Organizacdes, este mesmo estudo revela
0s seguintes resultados:

B 33% dos executivos (participantes em pro-
gramas de Coaching) apontam uma melho-
ria do rendimento geral da Organizacio

m 13% a melhoria de trabalho em equipa
B 9% refere a melhoria da comunicacio

B 7% a melhoria da produtividade.

O retorno financeiro, com impacto na conta de
resultados, € apontado por 40% dos entrevista-
dos, 68% considera que recuperaram o investi-
mento inicial e 28% indicam um ROI (return on
investment) de 50 vezes ao investimento inicial.
Estes dois estudos vao na linha de um estudo
realizado pela MetrixGlobal, LLC (2004)%, cujos
resultados identificam 8 4reas onde se verifica
o impacto do Coaching de Executivos:

m melhoria do trabalho em equipa (58%)

W satisfacdo dos colaboradores (54%)

B qualidade dos servicos prestados (31%)
B retencio dos melhores colaboradores (31%)
W satisfacdo dos clientes (12%)
B produtividade (31%)
B promoc¢des (19%)
B diversidade (4%).
'Underhill, B. O, McAnally, K, Koriath, J. J, (2007). Executive Coaching
for Results, Berrett-Koehler Publishers.
Coaching - A Global Study of Successful Practice, (2008), American Management Association.
3ICF Global Coaching Client Study, PWC, June 2009.

‘Anderson, M. (2004), Executive BriefingThe Business Impact of Leadership Coaching at a
Professional Services Firm, MetrixGlobal, LLC.

Destes estudos podemos concluir que o Coaching tem um elevado impacto quer para
os participantes nos programas quer para as Organizagdes onde estes participantes
trabalham. As Organizagdes usam o Executive Coaching como forma de:

B desenvolver as competéncias de gestdo e de lideranca dos quadros dirigentes

B promover o desenvolvimento do potencial de lideranga e de carreira dos seus qua-
dros mais promissores

B preparar e construir planos de sucessao

B ajudar os seus colaboradores a fazerem face a desafios mais exigentes
B aumentar os indices de satisfagdo dos seus colaboradores

B incrementar o compromisso com os objectivos da Organizagdo

B tomar as equipas mais performantes

B melhorar a comunicagdo

B aumentar a produtividade

MW reter e desenvolver os seus melhores talentos.
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ESPACO COACHING

O Coaching na primeira
pessoa do singular

uisemos saber o que pensa

quem ja fez coaching. Jodo No-

gueira, Farmacéutico e proprie-

tario de uma Farmacia, e Valter
Figueiredo, Responsdvel pela Gestao da For-
ca de Vendas da Makro Portugal, deram o
seu testemunho a Pessoal. A sua experiéncia
evidencia alguns dos aspectos positivos que
o coaching introduz no desenvolvimento
de competéncias profissionais e pessoais. E
inegavel que o coaching estd em crescimen-
to acelerado e apresenta-se hoje, inequivo-
camente, como uma das ferramentas mais
inovadoras e eficaz de gestio de Recursos
Humanos.

Discurso Directo
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A MELHORIA DOS RESULTADOS
PROFISSIONAIS

A Farmécia e a sua gestdo mudaram radicalmente
nestes Ultimos cinco anos. Para acompanhar essas
enormes e profundas mudangas senti necessida-
de de desenvolver as minhas competéncias de
gestdo e lideranga de equipas. Com o coaching
aprendi a conhecer-me melhor, e com esse auto-
conhecimento melhorou a minha auto-estima e
a minha auto-confianga. Sinto que agora consigo
superar as dificuldades com maior facilidade e isso
reflecte-se, indiscutivelmente, no meu desempe-
nho profissional.

Com o coaching os bloqueios transformam-se em
oportunidades de melhoria. Planeamos as ac¢des
com mais objectividade, o que facilita, sem dudvida,
as tomadas de decisdo, pois temos as ideias mais
“arrumadas”, a energia despendida no nosso dia-
-a-dia € muito menor e isso reflecte-se claramente
ao nivel da melhoria da metodologia do nosso tra-
balho e do respectivo aumento da produtividade.

Jodo Nogueira,
Farmacéutico e proprietario de Farmacia

SINTO-ME MAIS REALIZADO E MAIS FELIZ

O processo de coaching em que estive envolvido constituiu para mim o inicio de uma
nova fase da minha vida, tanto no ambito profissional como no pessoal. Este processo
teve trés fases distintas: a Percepgdo, o Querer e a Execugdo. Por “Percep¢do”, enten-
da-se a minha tomada de consciéncia de quais os aspectos da minha “forma de ser'
e da minha conduta que interferem no meu processo individual de progressdo para a
exceléncia. Muitas das nossas limitagdes para atingir o sucesso estdo tdo perto de nos
que ndo as vemos. O coaching ajudou-me a percepcionar as minhas com muita clareza.
A segunda fase, o “Querer”, consistiu no meu compromisso em mudar, de facto, os as-
pectos que identifiquei como sendo necessario alterar. Aqui percebi que se quenia atin-
gir os meus objectivos, tinha mesmo de estar determinado a efectuar certas mudancas
que, antes, nem sequer as percebia como necessarias. Finalmente, na “Execu¢do”, colo-
quei em prética a mudanga que planeei e foi onde ocorreu a “mudanga em'si”. Existem
muitos planos interessantes mas, até a sua execugdo, ndo passam de planos. Em todo
este processo foram determinantes o suporte, a orientagdo e o acompanhamento do
meu coach. Sem o seu trabalho, teria muitas dificuldades em sequer percepcionar as
necessidades de melhoria. Como consequéncia deste processo de coaching, consigo
coordenar melhor a minha agenda, sinto-me mais realizado com o meu trabalho e
consigo apresentar melhores resultados. Melhorei a minha assertividade e reforcei a
minha imagem junto dos meus pares. Tenho também mais tempo para a minha familia
€ para os amigos. Em suma, sinto-me mais realizado e mais feliz.

Valter Figueiredo,
Gestdo da Forga de Vendas da Makro Portugal
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ESPACO COACHING

Medo Zero

por: Catarina Guerra Barosa fotos: Design e Forma

ilar Jerico € doutorada em Gestao de

Talentos e é a mais conhecida coach

espanhola da actualidade. Esteve em
— Lisboa no passado dia 11 e 12 de Fe-
vereiro para apresentar Medo Zero, a edicao
portuguesa do best-seller espanhol No Miedo.
Respondeu a Pessoal sobre si e sobre medo.

QUEM E PILAR?

A nivel curricular sou sécia de uma consulto-
ra de Gestdo de Recursos Humanos, autora de
livros, entre eles, Medo Zero. Estudei em va-
rias Universidades em Espanha e nos Estados
Unidos. A nivel pessoal considero-me uma
“buscadora”, gosto de trabalhar temas novos
que possam influenciar a gestdo de pessoas,
sou apaixonada pela gestio das pessoas no
mundo das empresas e das organizacdes.

COMO E QUE EVOLUIU A SUA CARREIRA?

Estudei gestao e doutorei-me em organizacao
de empresas. Comecei a trabalhar na area da
logistica, mas nio gostei. Sempre quis traba-
lhar no mundo dos recursos humanos. Acabei
como consultora de uma multinacional e fui
directora de gestdo de talento. Em 2001 publi-
quei o primeiro livro de gestdo de talento e
em 2003 constitui a minha propria empresa.

NESTE SEU RECENTE LIVRO, MEDO ZERO,
ABORDA A TEMATICA DO MEDO. SENDO O
MEDO UMA EMOCAO PARALISANTE E AO
MESMO TEMPO FUNDAMENTAL PARA O DE-
SENVOLVIMENTO HUMANO, COMO E QUE SE
GERE ESTE PARADOXO NAS ORGANIZACOES?

“O coaching ajuda as pessoas
para que o medo nao as paralise.
E preciso identificar de que medo
se trata e ajudar a racionaliza-lo,
porque os medos s6 existem na
nossa cabeca”
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Se queremos desenvolver o potencial das pessoas ¢ mais interessante in-
sistir na motivacao do que retirar os medos. O coaching ajuda as pessoas
para que o medo ndo as paralise. E preciso identificar de que medo se trata
e ajudar a racionalizi-lo, porque os medos sO existem na nossa cabeca. Aju-
dar a reflectir sobre o paradigma é fundamental. Ha dois tipos de medos
nas organizacdes: 0 medo sao e o medo toxico, esses medos existem tam-
bém nas familias, nas empresas e em todo o lado. O medo sdo é bom té-lo
e um coach deve ajudar as pessoas a trabalhar e a resolver o medo toxico,
paralisante. Este medo é que faz dano. Muitos gestores fazem gestdo das
pessoas através do medo. Durante muitos anos foi assim. Se queremos mo-
tivacao, criatividade, talento, iniciativa e lideranca no faz sentido o medo.

DE-NOS O EXEMPLO DE UMA SITUACAO EM QUE TENHA AJUDADO
A ULTRAPASSAR ESSE MEDO?

Trabalho em coaching mas, neste momento, apenas com Directores-gerais.
Trabalhei como uma Directora de Marketing de uma multinacional que
tinha medo de ser rejeitada e do que diziam dela. Isso impedia que nas
reunides estivesse segura e também de ter capacidade de influéncia. Foi
ajudada a aprofundar a sua motivacio, a desmontar paradigmas e no final
conseguiu, exactamente no ano passado, ultrapassar as suas dificuldades.

O QUE PODE MUDAR NAS ORGANIZACOES E NA SOCIEDADE POR
VIA DO COACHING?

O coaching ajuda a desenvolver o talento, a lideranca, a capacidade de
dirigir, ajuda a que as empresas sejam mais produtivas, mais eficazes. No
final, as vantagens do coaching sio produtividade e também satisfacao
pessoal.

ACHA QUE OS GESTORES PORTUGUESES TEM MEDO DE ARRISCAR?
Acho que sim, € uma gestao muito latina. Como a espanhola. Ha
diferencas culturais com Espanha mas somos muitos parecidos.
Temos medos parecidos, por exemplo o medo de falar em publi-
co, 0o medo do que dirdo de nos. E muito latino. Limita-nos muito o
talento estar com muito medo do que pensam de nos.

QUE PERSONAGEM REPRESENTA PARA SI O CONCEITO DE CO-
RAGEM?
Qualquer empreendedor que esteja a construir uma empresa. Por

MedoZero

frm e w wemn
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exemplo, um do Prémio Nobel da Paz, o eco-
nomista bengalés, Mohammed Yunus, por
causa dos micro-créditos na India. Enfrentou
um paradigma impressionante. E uma perso-
nagem muito actual e reveladora de coragem.

E UMA MULHER CORAJOSA?

Nalgumas coisas sim, mas tenho medo do
fracasso, do que dirdo, todos os que refiro no
livro sinto-os.

O PROXIMO LIVRO E SOBRE CORAGEM?
Sim, j4 esta escrito. 3

Dicas

SEIS DICAS DE PILAR JERICO PARA QUE
OS GESTORES PORTUGUESES ENFREN-

TEM O MEDO DE ARRISCAR:

|- Sonhar um projecto. O mais importante
¢ sonhar, em momentos de crise ainda mais;
2 - Paixdo. Por paixdo e ilusdo no que se faz;
3 - Criar pequenas rotinas
que ajudem a superar dificul-
dades;

4 - Apoiar-se nos amigos e na
equipa, no fundo nas pessoas;
5 - Confiar, sobretudo, em si
mesmo e muito cuidado com
os discursos mentais: eu ndo
valho, eu ndo sirvo;

6 - Comprometer-se com
algo que tenha significado.
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omunicar e gerir pessoas sao as

duas faces da mesma moeda. Joana

ja trabalha ha 21 anos na Unicer e
— fala-nos do seu trabalho com paixio
e dedicacio, talvez sejam estes os ingredientes
necessdrios para fazer um percurso ascenden-
te como o que fez, mantendo a vivacidade ne-
cessaria para comunicar € gerir pessoas.

COMO CHEGOU ATE DIRECTORA DE RE-
CURSOS HUMANOS DA UNICER?

Entrei na Unicer em 1989 como Engenheira
Alimentar e com uma pos-graduacio em Ci-
éncias Cervejeiras e, durante varios anos, tive
uma funcio de cardcter muito técnico. Em
1996 assumi a gestao do Projecto de Imple-
mentacao do Sistema de Garantia de Qualida-
de e de Certificacdo de Qualidade da Unicer.
Em 1998 acabaria por ser convidada para ge-
rir a Direccao do Sistema de Garantia da Qua-
lidade sendo que, em 2000, surge o desafio
para acumular a gestao da drea de Rela¢oes
Publicas.

A mudanga da estratégia da Unicer em 2001
foi de tal forma exigente que tornou incom-
pativel a acumulacio das duas direccoes, pelo
que optdmos por integrar a gestio do Siste-
ma da Qualidade na Direccio de Inovacio e
Qualidade e desenvolver a drea de Relactes
Pablicas a medida das necessidades que sur-
giram, criando a Direc¢ao de Comunicacio e
Relacdes Institucionais. Foram anos muito in-
tensos, considerando que partiamos de uma
posicao de pouca dindmica de comunicacio,
sobretudo a nivel externo, para nos tornarmos
numa empresa com total abertura ao exterior,

quer ao nivel das relacdes institucionais mas, “Torna-se
sobretudo, na proximidade que passamos a ter crucial a aposta
com os Media. ~

na formacgao

Em 2006, com a entrada para a Unicer de An-
tonio Pires de Lima como Presidente da Co-
missio Executiva, surgiram novos desafios,

das pessoas e
a criacao de

para mim e para a minha equipa, uma vez que mecanismos
houve‘ a necessidade de repensar a estratégia que avaliem o
da Unicer e, como consequéncia, alinhar a es-
- . ot At desempenho
tratégia de comunicacao com a nova estratégia L.
individual”

da Empresa.

E é em Agosto de 2009 que “chego até Directo-
ra de RH”, depois de ter sido desafiada pelo Dr. Anténio Pires de Lima para
nao s6 assumir a lideranca da Direccio de Recursos Humanos da Unicer
como também integrar numa s6 Direc¢ao as areas de RH e de Comunica-
cdo e Relacoes Institucionais.

ALEM DOS RH, TEM TAMBEM A SUA RESPONSABILIDADE A AREA
DA COMUNICACAO. COMO SE CONCILIA A GESTAO DESTAS AREAS?
A Fusdo das areas de RH e de Comunicacio e Relactes Institucionais deu
origem a uma s6 Direccio - Pessoas e Comunicacio - que resultou de uma
reorganizacao e integracao das duas equipas. Nao é na minha opinido,
possivel gerir Pessoas sem partilhar a informacio relevante, acima de tudo
sem uma comunicacio que seja auténtica e transparente. De outra forma,
ndo seria facil ter as Pessoas de uma organizacio alinhadas e a “correr”
por objectivos comuns. Por outro lado, a estratégia de comunicacio tem
necessariamente de servir a estratégia e os objectivos da empresa. Assim, a
gestdo da comunicacio interna e externa € feita de forma integrada, garan-
tindo que as mensagens que se passam nao sao contraditorias.

Desta forma, a gestdo das Pessoas feita de forma integrada com a gestio
da comunica¢io interna e externa permite-nos, inclusive, pensar que as
Pessoas podem ser “embaixadores” da Unicer e das nossas marcas fora
da empresa, pois s3o sempre os primeiros a conhecer o que se passa na
Unicer, com 0s nossos negdcios € com as nossas marcas.

QUANTOS TRABALHADORES TEM A UNICER?
Na Unicer trabalham hoje 1500 pessoas.

wwrw.slof.pt

RECRUTAMOS TALENTOS

Trabalho Tempordrio
Recrutameanto & Seleccio
Qutsourcing

Consultoria RH
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QUAIS SAO AS COMPETENCIAS ‘CORE DA tos que viao surgindo sao tao diferentes e normalmente todos tao impor-
UNICER? tantes que procuramos analisd-los e transforma-los em mais-valias para a
Sendo a Unicer a Empresa Portuguesa de bebi-  organizacio. Tudo o que fazemos na Direccio de Pessoas e Comunicacao
das lider em Portugal, com o foco na produg¢do  tem como objectivo capacitar a estrutura humana da Unicer, adequan-
e comercializacio de cerveja e dguas e na in-  do as politicas de gestdo e de desenvolvimento de pessoas aos desafios
ternacionalizacdo das suas marcas, e com uma  do negocio, garantindo impacto directo nos resultados de cada area e da
preocupacdo permanente com a sustentabi- Empresa; promover a implementacio de uma politica de sustentabilidade
lidade do negbcio no futuro, as pessoas que  que garanta o reconhecimento da Unicer como empresa de referéncia; de-
trabalham na Unicer tém como competéncias  senvolver uma politica de comunicacio que assegure uma progressiva no-
‘core’ gerar e produzir resultados, inovacio e  toriedade da Unicer e das suas marcas; impulsionar uma cultura positiva.
flexibilidade, trabalho em equipa e cooperacio.
ACHA QUE A GESTAO DE PESSOAS ESTA A MUDAR NO NOSSO PAIS?
NO SEU DIA-A-DIA, QUAIS SAO OS PRINCI-  Na minha opinido, a gestao de pessoas estd a mudar e torna-se cada vez
PAIS PROBLEMAS DE RH QUE ENFRENTA? mais exigente. O desenvolvimento das pessoas € cada vez mais um com-
Prefiro falar de oportunidades, pois os assun-  promisso entre o proprio colaborador, a direcco a que pertence, a direc-
¢do de gestdo de pessoas e também a gestdo de topo. A diferenciacio e
sucesso das empresas estdo intrinsecamente ligados a qualidade das suas
pessoas e a sua capacidade de inovacio e de resposta. Torna-se assim cru-
| : d cial a aposta na formacio das pessoas e a criacio de mecanismos que
nsiae avaliem o desempenho individual dos colaboradores e seu impacto na
consecucao dos objectivos das empresas. O conhecimento (e reconheci-
mento!) dos contributos e potencial dos colaboradores sao cada vez mais
necessarios 4s organizacdes, porque so assim podemos identificar e satisfa-
zer as expectativas dos futuros lideres.

O TEMA DA CRISE TEM SIDO RECORRENTE. COMO E QUE AS COISAS
SE PASSARAM NA UNICER? HOUVE IMPLICACOES NA GESTAO RH?

Sofremos uma reestruturacio profunda e muito dura, entre 2007 e 2009,
que permitiu transformar a Unicer numa empresa mais 4gil e flexivel, com
uma estrutura de custos competitiva € com uma estrutura rejuvenescida e
mais capaz de responder as necessidades do mercado. Esta reestruturacio
surgiu antes desta “crise”; Teria sido mais dificil enfrentar a crise se ndo
tivéssemos feito esta reestruturacio. 2010 € um ano de viragem de pagina;
hoje estamos melhor preparados e mais musculados para enfrentar os

UE LIVRO RECOMENDA A JOANA AOS desafios da proxima década.

SEUS COLEGAS GESTORES RH? )
Tenho muitas dificuldades em indicar livros técni- CONTE-NOS O EXEMPLO DE UMA BOA PRATICA RH QUE TENHA

cos pois ndo tenho como habito ler este tipo de li- IMPLEMENTADO NA UNICER?

vires, Useses returlinenie cams [vios e @snsulia Nzo quero de todo assumir como minha qualquer boa pratica de gestdao de
No entanto, e j4 que me pede um livro e porque RH implementada na Unicer. Estou convicta de que as temos, mas sao da
estamos a falar de Pessoas, a minha escolha é o responsabilidade de toda a equipa. No entanto, gostava de voltar a referir
“O Principezinho” de Antoine de Saint-Exupéry. que a integracio da gestao de pessoas com a Gestio da Comunicacio In-
Barr dliids dle uma Ihsiérs dedicds a “um selulia terna e Externa - numa unica Direccio - tem vindo a revelar-se como uma
que ja foi crianca”, ndo fica esquecida a importan- mais-valia. Foi também muito importante como sinal para a organizacio
Cia da comunicacio, da criatividade, de se criar o facto do nome da Direccio ter marcado a diferenca, pois acreditamos
que “Pessoas” permite passar uma ideia de maior proximidade e
até importiancia do que “Recursos Humanos”. Nao poderia ainda
deixar de referir que na nossa direccio trabalhamos em ‘open
space’, num espaco completamente transparente.

lagos, de se cativar, de sonhar e de se
saber o que se quer para encontrar
o caminho.

QUAIS SAO AS TRES COMPETEN-
CIAS OUE CONSIDERA ESSEN- O QUE PODE FAZER UM GRH PARA AJUDAR OS COLABORA-

CIAIS PARA UM BOM GESTOR RiH? ; . DORES A SEREM MAIS FELIZES?
Como para qualquer outro Gestor, ' ' Ter capacidade de ouvir e ajudar a encontrar o caminho para as
mas especificamente para um Gestor N questdes levantadas de forma positiva.

de “RH", ¢ essencial saber ouvir, trans- ~ _
A UNICER UTILIZA NO AMBITO DA SUA COMUNICACAO

INTERNA E NO DOMINIO DA GESTAO RH AS NOVAS

mitir confianca e ser capaz de cativar.
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TECNOLOGIAS? “Utilizamos no-
Desde hg longos anos que utlhzarzlos novas vas tecnologias
tecnologias quer ao nivel da gestio de RH, .

o ao nivel da ges-
quer na forma como operacionalizamos o N
nosso negdcio e, naturalmente, ao nivel da tdo RH, na forma
comunicacdo. E este € um processo em cons- Ccomo opera-
tante mutacao. Destacaria sobretudo a valén- cionalizamos o
cia de podermos centralizar, recorren'do a nosso negécio
‘softwares’ adequados (Ex. SAP), a realidade e 20 nivel da
actual da nossa estrutura humana. Um rela- AR

comunicagio”

to muito fidedigno dos nossos colaboradores,
desde a sua formacio e percurso profissio-
nal na empresa, a sua avaliacio, o seu potencial, bem como indicadores
como a mobilidade.

Numa outra vertente, o grau de exigéncia do conhecimento ao nivel
informatico e novas tecnologias que os colaboradores tém de ter para
poderem conviver, diariamente, com plataformas de trabalho que assim
o determinam. Os projectos internos com vista a optimizacao do negocio
da Unicer resultam, necessariamente, num desafio a Direccao de Pessoas
e Comunicacdo no sentido de respondermos eficazmente as necessida-
des de formacio para diferentes funces e formas de gerir o dia-a-dia.
Por fim, o recurso didrio que fazemos a ferramentas de comunicacio inter-
na, determinante para a informacio, motivacio e alinhamento estratégico

das pessoas espalhadas pelo pais.

O QUE E PARA SI UM BOM LIDER?

Um bom lider é alguém que gere pelo exem-
plo, que comunica com transparéncia e au-
tenticidade. Cria relacdes de confianca com as
pessoas, deixando-lhes espaco para consegui-
rem conquistar os seus resultados.

COMO IMAGINA A GESTAO DE RECURSOS
HUMANOS DAQUI A 20 ANOS?

A exigéncia colocada a gestao das pessoas da-
qui a 20 anos vai depender muito da forma
como educarmos e prepararmos 0s Nnossos
filhos hoje. As organizacdes e as instituicdes
portuguesas precisam de pessoas competen-
tes, motivadas, reconhecidas mas cada vez
mais responsaveis.

Tenho a felicidade de trabalhar na Unicer
onde, ja hoje, a gestao das pessoas é estratégi-
ca, e acredito que, daqui a 20 anos, nao havera
duvidas sobre a importancia desta drea nas or-

ganizacoes. 3

Sessao de Apresentacao dos Indices Nacionais
de Satisfacao dos Colaboradores

Lisboa, Hotel Olissippo Oriente

www.onrh.org

22 de Abril

/

Clberreerres Farionad
de Aecormza Hummam
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ANALISE JURIDICA

ADNDGADY S

Trabalho Temporario

(Entre a flexibilidade e a seguranga)

actual contexto de crise econdmica comporta

desafios acrescidos em matéria de GRH, sendo

expectavel um aumento das formas flexiveis de
— contratagdo, nomeadamente o recurso ao tra-
balho temporério. Porém, o fendmeno em causa é complexo
e multifacetado: o receio da criagdo de vinculos laborais perma-
nentes potencia o TT; a diminuicdo do volume de actividade da
empresa potencia o efeito inverso, optando as empresas por
dispensar em primeiro lugar os trabalhadores temporarios antes
de afectar os seus proprios trabalhadores.
Em recente relatério, a OIT alertou, precisamente, para a
circunstancia dos trabalhadores temporérios se encontrarem
entre os mais afectados pela crise econémica e, consequen-
temente, para a necessidade de garantir o correcto balance-
amento entre trabalho flexivel e proteccdo laboral.
Entre nds, o equilibrio entre a flexibilidade e a seguranca dos
trabalhadores temporarios é assegurado por via legislativa,
merecendo o TT um regime juridico proprio desde o final
dos anos oitenta.
Muito embora o regime do TT tenha vindo a sofrer algumas
modificagdes ao longo da sua existéncia, permanece inalte-
rada a natureza e funcionamento do esquema triangular que
lhe é proprio, bem como o essencial das disposicdes legais
que o compdem.
E entre a fronteira do apetecivel instrumento flexivel de GRH
e do mecanismo juridico regulado por um corpo normativo
que lhe serve de contraponto, orientado por principios de
seguranga e estabilidade, que aproveitamos para passar em
revista alguns aspectos legais, a ter em conta pelas empresas
no momento de recorrerao TT.

i) Definicdo do modelo adequado — a flexibilidade pela relagdo
trilateral

S&o conhecidas as tradicionais vantagens associadas ao TT: na op-
tica do utilizador, permite responder a picos de produgdo sem
abdicar de uma estrutura de RH prépria suficientemente 4gil para
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se adaptar aos perfodos de menor actividade; na dptica do tra-
balhador, constitui uma altemativa vidvel ao desemprego e uma
possibilidade de eventual contratagdo directa pelo utilizador (as-
sumindo aqui o TT, indirectamente, uma fungdo de perfodo ex-
perimental). Tal é possivel atenta a particular configuragdo do TT
como relagdo contratual trilateral e o desdobramento da posicao
de empregador. No TT sdo trés os sujeitos em actuagdo: a empre-
sa de trabalho temporario, o trabalhador temporério e o utilizador
—mas apenas dois os vinculos juridicos existentes.

O utilizador celebra com a empresa de TT um contrato de utiliza-
cdo de TT, porvia do qual esta cede aquele trabalhadores median-
te o pagamento de um preco (“CUTT").

A empresa de TT, por seu tumo, celebra com o trabalhador tem-
porério um contrato de TT (“CTT") ou um contrato de trabalho
por tempo indeterminado para cedéncia temporana (“CTI"), os
quais, constitutivos de verdadeiras relagdes laborais, tutelam o tra-
balho prestado junto do utilizador.

Entre trabalhador tempordrio e utilizador ndo é celebrado qual-
quer contrato (o trabalhador temporéario ndo é funciondrio do
utilizador mas sim da empresa de TT que o contratou). Esta carac-
teristica distingue, desde logo, o trabalho temporario do contrato
de trabalho a termo, este Uttimo de natureza e duragdo igualmente
tempordria mas em que apenas existem dois sujetos contratuais
(o trabalhador contratado a termo e o empregador contratante,
sem intermediagdo de uma empresa de TT).

A especificidade do TT ndo se encontra na circunstancia de uma
empresa beneficiar do trabalho prestado pelos trabalhadores pro-
prios de outra empresa. Este efeito pode ser obtido por mero re-
Curso aos contratos de outsourcing, utilizados por empresas para
externalizar actividades ndo compreendidas no seu core business.
A real distingdo reside, ao invés, no facto da empresa beneficiaria
dos servicos prestados por trabalhadores com os quais ndo tem
uma relagdo contratual poder exercer o poder de direcgdo, em
termos idénticos aqueles em que o faz relativamente aos seus pro-
prios trabalhadores.

Assim, se em outsourcing falamos de flexibilidade pela contratagdo
de servicos, em trabalho temporario falamos de flexibilidade na

por: Tiago Cochofel de Azevedo, Advogado do Departamento de Direito do Trabalho
da SRS Advogados



O equilibrio entre a flexibilidade e a
seguranca dos trabalhadores tem-
porarios é assegurado por via legis-
lativa, merecendo o trabalho tem-
porario um regime juridico proprio
desde o final dos anos oitenta

contratagdo de trabalhadores. A distingdo é relevante para que
as empresas escolham o mecanismo mais adequado as suas reais
necessidades.

i) O caracter excepcional e a protec¢do dos trabalhadores tem-
poranos

Sem prejuizo da proliferagdo do recurso as formas flexiveis de
contratagdo, o quadro juridico-laboral vigente continua assente na
estrutura classica do contrato de trabalho sem termo. N&o cons-
tituindo o TT a forma "“normal’” de contratar, este somente é ad-
mitido em determinadas circunstancias e por periodos limitados.
Assim, o utilizador apenas pode recorrer ao TT em algumas das
situagdes que permitem a contratagdo a termo, bem como em
caso de vacatura de posto de trabalho quando ocorra processo
de recrutamento, necessidades intermitentes de mao-de-obra de-
terminadas por flutuagdo da actividade, prestacdo de apoio familiar
ou realizagdo de projecto temporario.

Por seu tumo, e enquanto forma excepcional de contratar, o TT
¢é admissivel por periodos limitados (o CUTT ndo pode exceder
a duragdo da causa justificativa nem, em caso algum, o limite de
dois anos).

Paralelamente ao que sucede em matéria de contratacdo a termo,
também o TT estd sujeito a proibicdo da contratagdo sucessiva
(muito embora sé opere quando completada a duragdo méxima
do CUTT). Esta proibi¢do é ainda coordenada com outras formas
de contratacdo flexivel, uma vez que a cessacdo de contrato de
trabalho a termo por motivo ndo imputavel ao trabalhador impe-
de nova admissdo para 0 mesmo posto de trabalho por via de
trabalho temporario.

Particularmente relevante, no actual contexto de aumento de pro-
cessos de redugdo de efectivos, € a proibicdo de celebrar CUTT
para a satisfacdo de necessidades que foram asseguradas por tra-
balhador cujo contrato tenha cessado nos doze meses anteriores
por despedimento colectivo ou por despedimento por extingdo
de posto de trabalho.

O utilizador que recorra ao TT terd ainda de tomar especial cui-
dado na formalizagdo da sua relagdo contratual com a empresa de
TT. O CUTT deve ser celebrado por escrito, com indicagdo do
motivo justificativo por referéncia aos factos que o integram e da
relagdo entre a justificagdo invocada e o termo estipulado.

Do lado das empresas de TT, as relagdes laborais celebradas com
os trabalhadores tempordrios cedidos aos utilizadores deverdo ser
tuteladas pelos respectivos contratos, encontrando-se estes igual-
mente sujeitos a especiais exigéncias de forma. No caso particular
do CTT (os custos associados ao CTl determinam a sua parca
utilizagdo pelas empresas de TT nacionais, porquanto envolvem
0 pagamento de compensagdes retnbutivas durante os periodos
de inactividade do trabalhador), haverd ainda que atentar no facto

deste s& poder ser celebrado nas situagdes previstas para a cele-
bragdo do CUTT e da sua duragdo ndo pode exceder a duragdo
deste Uttimo.

O equilibrio entre a flexibilidade promovida pela relagdo trlate-
ral ndo se subsume, porém, a medidas limitativas do recurso ao
TT, assumindo igualmente uma vertente positiva, no conjunto de
regras que visam a seguranca e tendencial igualdade dos trabalha-
dores tempordrios relativamente aos trabalhadores proprios do
utilizador. Assim, os trabalhadores temporérios estdo sujeitos ao
regime aplicavel ao utilizador no que respeita a0 modo, lugar, du-
ragdo do trabalho, suspensdo do contrato de trabalho e acesso a
equipamentos sociais. Por seu tumo, aqueles trabalhadores bene-
ficiam do mesmo nivel de protecgdo em matéria de SHST que os
restantes trabalhadores do utilizador, incidindo sobre utilizador e
empresa de TT particulares deveres de informagdo nesta matéria.
O Cédigo do Trabalho determina ainda que o trabalhador tem-
pordrio tem direito a formagdo profissional, a ser assegurada pela
empresa de trabalho tempordrio quando a duragdo do contrato
de trabalho tempordrio seja superior a trés meses.

Em termos salaniais, os trabalhadores tempordrios tém direito a
retribuicdo minima do instrumento de regulamentagdo colectiva
de trabalho aplicavel a empresa de TT ou ao utilizador correspon-
dente as suas fungdes, ou a praticada por este para trabalho igual
ou de valor igual, consoante o que for mais favoravel.
Naturalmente que esta obrigagdo deverd ser assegurada pela em-
presa de TT, a qual, por seu tumo, reflectird o custo salanal no
prego a suportar pelo utilizador. Todavia, a expenéncia tem de-
monstrado que a vantagem competitiva entre empresas de TT se
traduz, por vezes, na fixagdo de um prego inferior com recurso ao
incumprimento daquelas obrigagdes retributivas. r

3 ¥
Nota: Pode continuar a ler este artigo em w online

A limitagdo do recurso generalizado ao TT e a imposi-
¢do de determinadas condi¢des laborais dos trabalha-
dores tempordrios ndo seria efectiva sem os corres-
pectivos instrumentos sancionatorios/ garantisticos. Em
maténa de requisitos mateniais ou formais essenciais a
validade da relagdo de TT, a lei laboral sanciona o seu
incumprimento com a nulidade do contrato e conse-
quente conversdo em relagdo de trabalho sem termo
com o utilizador ou com a empresa de TT, consoante o
vicio ocorrano CUTT ou no CTT/CTI. No caso de nu-
lidade imputavel ao utilizador compreende-se a opgdo
do legislador. Se o trabalhador foi contratado & margem
das hipéteses legalmente previstas, se ndo foram cum-
pridos os requisitos formais essenciais para que possa
ser controlada a validade do fundamento invocado, se

ndo foram respeitados os limites maximos de duragdo
ou as regras de proibicdo da contratagdo sucessiva, o
recurso ao TT ndo se mostrava admissivel.

PessoalMar¢02010 5 7
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Legislacao GRH

(Emprego, Formacao, Trabalho e Seguranca Social)

por: Gabinete Juridico-Laboral da APG. Disponivel para os associados em www.apg.pt

PORTUGAL

DIARIO DA REPUBLICA — | SERIE

Portaria n.° 55/2010, D.R. n.° 14, Série | de 2010-01-21

Ministério do Trabalho e da Solidariedade Social e da Saude.
Regula o contetido do relatério anual referente & informagao
sobre a actividade social da empresa e o prazo da sua apre-
sentagdo, por parte do empregador, ao servico com compe-
téncia inspectiva do ministério responsavel pela area laboral.

Resolugdo do Conselho de Ministros n.° 5/2010, D.R. n.° |3,
Série I de 2010-01-20

Presidéncia do Conselho de Ministros.

Aprova a Iniciativa Emprego 2010, destinada a assegurar a
manutenc¢do do emprego, a incentivar a inser¢ao de jovens
no mercado de trabalho e a promover a criagdo de emprego
e o combate ao desemprego.

Decreto-Lei n.° 5/2010, D.R. n.° 10, Série | de 2010-01-15
Ministério do Trabalho e da Solidariedade Social.

Actualiza o valor da retribuicdo minima mensal garantida
para 2010.

Portaria n.° 12/2010, D.R. n.° 4, Série | de 2010-01-07
Ministério das Finangas e da Administragdo Publica.

Aprova a tabela de actividades de elevado valor acres-
centado para efeitos do disposto no n.° 6 do artigo 72.°
e no n.° 4 do artigo 81.° do Cédigo do IRS.

UNIAO EUROPEIA

COMISSAO
Regulamento (UE) n.° 36/2010 da Comissdo de 3 de De-
zembro de 2009 relativo aos modelos comunitarios de carta
de maquinista, certificado complementar, cépia autenticada
do certificado complementar e formuldrio de pedido da
carta de maquinista de locomotivas e comboios no sistema

ferroviario da Comunidade, previstos na Directiva 2007/59/
CE do Parlamento Europeu e do Conselho. JOUE L |3 de
2010-01-19).

5 8 PessoalMarg02010
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AO ALMOCO COM..

Responsabilidade Social

por: Duarte Albuquerque Carreira fotos: Design e Forma

ste més juntimos em torno da mesa

do Ao Almoco Com... Fernando Ne-

ves de Almeida, presidente nao-exe-
——— cutivo do grupo Neves de Almeida
e international partner da Boyden World Cor-
poration, e Frederico Fezas Vital, presidente
da Associacio Terra dos Sonhos, para debater
o tema da Responsabilidade Social. Quisemos
compreender as duas perspectivas: a da asso-
ciacio de solidariedade e a da empresa.
Actualmente, a responsabilidade social € um
assunto encarado com muito profissionalis-
mo pelas partes envolvidas: empresas e as-
sociacdes de solidariedade. Por parte das em-
presas, para além da consciéncia filantropica,
ha a necessidade de retorno no seu negocio
das accdes praticadas; por parte das associa-
¢oes, ha que assumir a sua credibilidade e
sensibilizar as empresas. Pelo meio ja ha or-
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ganizacdes que servem de elo entre ambas e ajudam as primeiras a
encontrar as segundas. No fim da cadeia ha o resultado: aqueles que
sdo ajudados e, por isso, tém uma vida um pouco melhor, contribuindo
positivamente para a “Felicidade Interna Bruta” do pais, como referiu
Frederico Fezas Vital.

O QUE E A RESPONSABILIDADE SOCIAL?

Frederico Fezas Vital: Em termos etimologicos, responsabilidade é assu-
mir a guarda de um bem alheio. Para uma empresa, responsabilidade so-
cial ndo € sendo a empresa assumir também o bem-estar da comunidade
que a envolve. O bem-estar da comunidade pode focalizado, ter a sua
area de actuacio, ou pode ser assumir outras proporgdes, como € O €aso
das empresas multinacionais. Mas, basicamente, acho que ha duas gran-
des caracteristicas da responsabilidade social. Primeiro, a continuidade,
ou seja, qualquer projecto de responsabilidade social de uma organizaciao
tem de ter um plano de continuidade porque se for uma accio isolada
ndo se pode dizer que constitui uma politica de responsabilidade social.
Este é um conceito que, de acordo com a experiéncia que tenho, penso
que as empresas tém vindo a assimilar muito bem, nomeadamente com
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insercao na sua estrutura organizacional de
departamentos especificos para drea da res-
ponsabilidade social. No fundo, estes defi-
nem eixos estratégicos nos quais a empresa
quer actuar, que, regra geral, estdo perto do
seu ‘core’. O segundo, inserir o tema respon-
sabilidade social, o retorno a comunidade,
como um elemento central na estratégia da
empresa.

Fernando Neves de Almeida: Concordo em
absoluto.

NAO VOS PARECE QUE EXISTE AINDA AL-
GUMA CONFUSAO ENTRE RESPONSABILI-
DADE SOCIAL E CONCEITOS COMO MECE-
NATO, VOLUNTARIADO, POR VEZES ATE
CARIDADE?

Quando uma empresa oferece algo para
uma causa na qual acredita, estd a praticar me-
cenato. Basta analisarmos o significado das pa-
lavras... N2o estou a dizer que os varios concei-
tos elencados sejam idénticos, apenas que uma
empresa quando pratica mecenato limita-se a
dar dinheiro e quando realiza responsabilida-
de social as suas preocupacdes e encargos sio
muito mais vastos. Em relaciao a caridade, de-
pende do conceito que cada um tem dela. Ad-
mito que caridade no sentido de fazer chegar
coisas a pessoas que necessitam delas e que de
outra forma nio as teriam terd algo que ver
com responsabilidade social. Responsabilidade
social, no fundo, envolvera mecenato, carida-
de, voluntariado... Sublinhando, mais uma vez,
que a definicio certa de responsabilidade so-
cial foi-nos dada pelo Frederico.

O facto de a responsabilidade social ser
um elemento estratégico implica que a em-
presa, na sua cadeia de valores, a incorpore
desde o inicio da producio até ao fim, a che-
gada do produto a comunidade envolvente.
Isto é ha que comecar pela propria estrutura
organizativa e pelo modo como se organizam
os recursos humanos. Se eu, enquanto empre-
sa, faco todos 0s anos uma accao muito boa
para uma instituicio particular de solidarie-
dade social, ndo posso dizer que tenho uma
politica de responsabilidade social se, do lado
de dentro, ndo seguir politicas ambientais ou
nio fizer uma politica de recursos humanos
que tenha em conta principios de sustentabi-
lidade. Tem de haver um conjunto que fun-
cione como tal.

Algumas das empresas que praticam
responsabilidade social sentem que tém por
obrigacio restituir a sociedade algo mais do
que € o resultado da sua actividade, como a
criacao de postos de trabalho ou o pagamen-
to dos impostos. H4 dirigentes de empresas

FREDERICO FEZAS VITAL

Filme: Invictus, Clint Eastwood
Livro: O Poder do Agora, Eckhart Tolle
Personalidade: Mahatma Ghandi

- e isto assume uma natureza muito individual, pessoal - que acham que
tém por obrigacio moral fazer mais. Mas ndo acredito que na maior par-
tes das empresas que tém politicas de responsabilidade social seja essa a
motivacio. O que nio releva, porque o que interessa € o resultado: que
alguém fique um pouco melhor. Normalmente, as motivacoes das em-
presas prendem-se com o parecer bem, com a vontade de sair nos jornais,
com o ser moda...

A UNIAO EUROPEIA DECLAROU 2010 COMO O ANO EUROPEU DO
COMBATE A POBREZA E A EXCLUSAO SOCIAL O QUE FAZER PARA
MOTIVAR AS EMPRESAS A ASSOCIAREM-SE A ESTA INICIATIVA?

Do meu lado, no6s, instituicdes de solidariedade social, temos ai um
papel fundamental. Temos de ser pro-activos e fazer um trabalho de sen-
sibilizacio e informacio. Muitas vezes, o que ¢ dificil para as empresas &,
por um lado, saber, exactamente, o leque de possibilidades que tém para
determinar a sua estratégia; por outro, seleccionar instituicdes e projectos
- 0 que é muito dificil. Nao ha um organismo, como existe, por exemplo,
em Espanha, que faca uma espécie de filtragem das instituictes de so-
lidariedade de acordo com critérios de transparéncia e sustentabilidade.
Portanto, qualquer empresa, indo aquela instituicio espanhola, pode con-
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AO ALMOCO COM..

sultar o ranking das instituicdes de solidariedade, o que faz todo o senti-
do. Deve ser criado uma espécie de selo de qualidade das instituicoes de
solidariedade. Se ha uma area em que as empresas devem investir, e ai
em rede, sobretudo aquelas que tém capacidade em termos de potencial
econémico de custear o que este investimento representa, € na criacio de
um organismo isento que faca essa avaliacio. Uma forma extraordindria
de conseguir canalizar os recursos para o sitio certo. De resto, ha outro
factor, fundamental em qualquer gestio de uma empresa: o interesse.
Tem de haver um interesse genuino, por parte das chefias, em ter uma
politica de responsabilidade social. Esse interesse faz com que descubram
as causas que querem apoiar, também nao podem ficar de bracos cruza-
dos. Mas temos de conseguir conciliar esses dois aspectos: pro-actividade
do lado das ONG, através de um esforco de informacao, sensibilizacio e
transparéncia, com a dindmica dos proprios gestores.

FERNANDO NEVES DE ALMEIDA, O QUE PODERIA INCENTIVA-LO A
EMPENHAR-SE MAIS NESTAS REALIDADES?

O Frederico € alguém que gosta de ajudar os outros. Que sente
o apelo de missdo para ajudar. E com certeza que também hi pessoas
assim dentro das empresas. Mas o que impulsiona verdadeiramente o
facto de as empresas investirem externamente em projectos de respon-
sabilidade social € a existéncia de intermedidrios que lucram. Isto é um

FERNANDO NEVES DE ALMEIDA
Filme: MUsica no Coragdo, Robert Wise
Livro: Os Maias, Eca de Queiroz
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negocio. Como outro qualquer. A responsa-
bilidade social pode ser feita em consciéncia
ou por ser perspectivada como uma vanta-
gem. E para se fazer com alguma vantagem
tem de haver intermedidrios que consigam
mostrar aos gestores de topo das organiza-
¢des que podem ter vantagens especificas
no seu proprio negocio ajudando outras
pessoas. Ou seja, vendo como uma externa-
lidade e nio como um custo acrescido que
existe por se estar a ajudar. Isto tudo porque
a consciéncia das pessoas ndo ¢ igual a do
Fredericol A Neves de Almeida, ai, teve um
papel importante. Aproveitar uma necessida-
de que existe no mercado, desenvolvimento
de competéncias, escolher os colaboradores
mais competentes, mas fazendo-o utilizando
recursos externos que passam por melhorar
a vida de pessoas. Todos os projectos levados
a cabo na Neves de Almeida nunca sio vis-
to como “vamos la fazer caridade”, “vamos 14
ajudar aqueles coitadinhos”, nao. O intuito é
atingir um objectivo muito especifico, de co-
esdo grupal, desenvolvimento de determina-
do tipo de competéncias, etc, mas, para isso,
fazendo bem a alguém em vez de estar para
ai a dar saltos nas arvores, andar de canoa,
ou seja, a fazer aquelas actividades tipicas dos
projectos de outdoor. Nao ¢ muito mais en-
gracado recuperar um orfanato que precisa
de ser pintado, de mdveis novos, de um res-
tauro? Numa actividade em que se treina e
desenvolve o mesmo tipo de competéncias
de andar de canoa ou a fazer rappel. E como
a Neves de Almeida, ha outras empresas no
mercado que utilizam esta filosofia para o de-
senvolvimento de competéncias. E nods conse-
guimos muito bem, através destas vias, levar
a cabo o desenvolvimento de competéncias.

ACREDITA QUE ESSAS ACTIVIDADES, PARA
AS EMPRESAS, PODEM TER UM RETORNO
ECONOMICAMENTE ~MENSURAVEL OU
ESTA ABORDAGEM E DESENQUADRADA
DO CONCEITO DE RESPONSABILIDADE
SOCIAL?

E como a formacio. E igual a qualquer
projecto de desenvolvimento de competén-
cias. Diria que 90 por cento das empresas
portuguesas nio medem os resultados dos
respectivos projectos de desenvolvimento
de competéncias. E o resultado é mensura-
vel através do modo como o projecto de de-
senvolvimento de competéncias impacta na
conta de resultados, nos proveitos. Acredito
que as vezes seja dificil avaliar em que medi-
da uma determinada ac¢do de ‘team building’
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vai contribuir para uma melhoria do desempenho dos colaboradores
envolvidos. Mas é possivel. E se enquadrarmos essa accio de ‘team buil-
ding’ num projecto de responsabilidade social, fantdstico.

ﬁ Nzo vou emitir uma opinido de mérito sobre isto. E uma realidade:
as acgdes de responsabilidade social tém um retorno econémico. No que
se refere a Terra dos Sonhos, por termos plena consciéncia disso, em
qualquer projecto que fazemos com uma empresa hd duas coisas que
procuramos criar para a empresa como retorno ao nivel do seu negocio:
uma imagem reforcada junto do seu publico e, sobretudo, o envolvimen-
to dos colaboradores. Por isso é que temos um programa que fazemos
dentro das empresas no qual criamos grupos de realizadores de sonhos.
Criamos equipas com os colaboradores das empresas, que vao agarrar
nos processos de realizacio de sonhos do principio ao fim, e vio realizar
sonhos de criancas com doencas cronicas ou em fase terminal. Posso
dizer que a nivel da medico é dificil termos aqui alguma tangibilidade
econdmica, mas ha niveis de medicio indirectos que podem servir para
andlise por parte do gestor, como o nivel de satisfacio dos trabalhado-
res. Outra ac¢do que agora fazemos com as empresas € um “Curso em
Sonhos”. Que passa pela utilizacdo de ferramentas de coaching, ‘team
building’ e de sensibilizacdo ligadas a 4drea da responsabilidade social para
tentar que os colaboradores percebam aquilo que € a missao da empresa
na qual trabalham. Que possam viver dentro da empresa nio so a pers-
pectiva profissional da funcio que exercem mas também alguma satisfa-
¢ao pessoal por saberem o efeito ttil daquilo que fazem.

A ESMAGADORA MAIORIA DAS NOSSAS EMPRESAS SAO PME. QUE
TIPO DE INICIATIVAS SOCIALMENTE RESPONSA VEIS PODERAO ESTAR
AO ALCANCE DESTAS EMPRESAS DE DIMENSAO MAIS REDUZIDA?

As PME que estdo financeiramente bem fazem programas de de-
senvolvimento de competéncias e enquadram-se perfeitamente na activi-
dade que desenvolvemos. Mas as empresas tém de estar financeiramente
bem. Porque a primeira responsabilidade social que tém € sobreviver.
Infelizmente, em Portugal, muitas PME lutam com dificuldade para pagar
os saldrios ao fim do més. E se lutam com essas dificuldades, dificilmente
estdo preparadas para gastar dinheiro - porque, na pratica, € de gastar
dinheiro que estamos a falar - em projectos de indole social. As que estdo
financeiramente bem, mas que nfo tém dimensdo para, sozinhas, orga-
nizarem actividades de grande dimensao, podem juntarem-se a outras e
desenvolver projectos conjuntos, podem criar projectos a nivel regional.
Quando passamos do plano da gestdo para o plano da tesouraria,
falar em responsabilidade social ji4 comeca a ser um luxo. Mas acho que
¢ junto de organismos e associacdes que lidam de perto com as PME que
devemos desempenhar o papel de impulsionadores de alguns formatos
de responsabilidade social que, na pratica, nio implicam um grande gasto
financeiro. Esta € uma solu¢io. Ao nivel micro, quando falamos de cola-
boradores, ha coisas que podem ser feitas sem custo nenhum no ambito
de uma boa politica de recursos humanos. As vezes, o nivel de satisfacio
dos colaboradores pode fazer a diferenca no que toca aos resultados da
propria empresa. Se uma pequena ou média empresa, mesmo com algu-
mas dificuldades de tesouraria, apostar no pessoal e na sua satisfacao, vai
certamente obter resultados. Estive recentemente no Rio de Janeiro, onde
a Terra dos Sonhos tem um projecto numa favela, e quando ia a entrar no
edificio do Coénsul de Portugal vejo um enorme placar a dizer “Felicidade
Interna Bruta”. Tinha que ver com uma iniciativa agora lancada no Brasil,
que nasceu no Butdo ha muitos anos, que consiste na inclusdo de indica-
tivos de felicidade para andlise do PIB. Por que ndo transferir isto para o
universo mais micro das PME? A distincia que vai de um problema de

tesouraria para a estabilidade pode ser uma
diferenca de estimulo, de incentivo, de felici-
dade. No que toca a Terra dos Sonhos, 0 nos-
so objectivo junto das PME passa, mais uma
vez, pela pro-actividade, tentar fazer trabalho
em rede, juntar muitas empresas, através das
respectivas associacdes ou por uma iniciativa
nossa para a qual as convidamos. 3

“Deve ser criado uma espécie de selo de quali-
dade das instituicdes de solidariedade”
Frederico Fezas Vital

“E uma realidade: as accdes de responsabilidade

social ttm um retorno econémico”
Frederico Fezas Vital

“Para uma empresa, responsabilidade social ndo
€ sendo a organizagdo assumir também o bem-
-estar da comunidade que a envolve”

Frederico Fezas Vital

“Algumas das empresas que praticam responsab-
ilidade social sentem que tém por obriga¢do res-
tituir a sociedade algo mais do que o resultado
da sua actividade, como a criagdo de postos de
trabalho ou o pagamento dos impostos”
Fernando Neves de Almeida

“A primeira responsabilidade social que as PME
tém é sobreviver. Infelizmente, em Portugal, mui-
tas lutam com dificuldade para pagar os salarios
ao fim do més”

Fernando Neves de Almeida

“Tem de haver intermedidrios que consigam
mostrar aos gestores de topo das organizagdes
que podem ter vantagens especificas no seu
proprio negdcio ajudando outras pessoas'”
Fernando Neves de Almeida

Proximo

Na proxima edi¢do de “Ao Almogo Com...” sera
abordado o tema “Gestdo de Talento”. Pode en-
viar as suas perguntas até ao dia |6 de Marco para
revistapessoal@moonmedia.info.
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FELICIDADE

Permissao para sentir

por: Tal Ben-Shahar

“Um sofrimento desaparece quando se deixa
ir, quando se da - mesmo para a tristeza”
Antoine de Saint-Exupéry

magine as ruas da cidade se nio refreds-
semos as nossas emocoes. Comentarios
rudes atirados a um transeunte que nfo
satisfaca as nossas sensibilidades estéti-
cas; obscenidades cada vez que as nossas ex-
pectativas ficassem frustradas, um rosnar libi-
dinoso e, em seguida, um salto em direccio a
uma mulher atraente que passa. As regras da
selva - o produto do impulso, impaciéncia e
poder - iriam lancar uma oferta hostil de aqui-
sicdo sobre a nossa selva de betdo. Felizmente,
aprendemos a reprimir os instintos base, a civi-
lizar instintos incivilizados. HA um apelo para
esconder os sentimentos em bruto e selvagens
e domesticar o ignobil

Os lacos sociais nao esperam, a sociedade que
cridmos iria desmoronar-se se as nossas emo-
¢oes estivessem sempre expostas. Quem € que
nunca teve um sentimento indecente em re-
lacZo a um colega ou a um amigo, que, se re-
velado, poria em perigo uma amizade ou um
relacionamento amoroso? NAao temos todos,
em nossas mentes e coracdes, transgredido,
violado na nossa imagina¢io, os mandamen-
tos mais sagrados que mantém intacta a socie-
dade em que vivemos - cobigou a parceira do
seu vizinho, sentiu-se furioso o suficiente para
agredir o outro? Assim, se socializa e aprende
a impor controlos na emo¢ao, emite ordens de
restricio sobre os sentimentos. Hia beneficios
claros em esconder algumas emogtes, mas
também existem custos: como a maioria das
intervencdes humanas na natureza, 0 processo
de socializacio produz efeitos colaterais.
Embora, por vezes, seja necessario manter cer-
tas emogdes longe da vista (quando estamos
na rua), € prejudicial tentar manté-las fora da
mente (quando estamos sozinhos). Utilizarmos
as mesmas normas em solidao, negando a nés
mesmos a permissao para experimentar emo-
¢Bes indesejadas ou experimentar sentimentos
indecentes quando estamos sozinhos, é poten-
cialmente prejudicial para o nosso bem-estar.
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Uma vez que as emogodes sdo tanto cognitivas como fisicas
— efectuadas pelo pensamento e pela fisiologia —, suprimi-
-las influencia a mente e o corpo



Dizem-nos que é “improprio” mostrar ansieda-
de quando estamos a assistir a uma aula, por
isso, reprimimos qualquer forma de ansiedade
quando escrevemos no nosso didrio. Aprende-
mos que € indecente chorar enquanto viaja-
mos sentados no autocarro, e, assim, retemos
as lagrimas mesmo quando estamos no chu-
veiro. Tendo em conta que a raiva no nos faz
conquistar amigos, ao longo do tempo perdemos a capacidade de expressi-
-la na solidio. Extinguimos a ansiedade, medo e raiva com o objectivo de
sermos agradaveis. E bom que gostem de nés - e no processo de fazer com
que 0s outros nos aceitem, rejeitamo-nos a NOs MesMmos.

Quando guardamos as nossas emocdes - quando as suprimimos ou repri-
mimos, ignoramo-las ou evitamo-las - pagamos um preco elevado. Muito
tem sido escrito sobre os custos de repressio do bem-estar psicologico.
Sigmund Freud e os seus seguidores estabeleceram a conexdo entre a re-
pressdo e a infelicidade; psicologos eminentes como Nathaniel Branden e
Carl Rogers demonstraram como ferimos a nossa auto-estima quando ne-
gamos 0s nossos sentimentos. E nfo é s6 o nosso bem-estar psicolégico que
¢ influenciado pelas emog¢des, também o bem-estar fisico. Uma vez que as
emocoes s3o tanto cognitivas como fisicas - efectuadas pelo pensamento e
pela fisiologia -, suprimi-las influencia a mente e o corpo.

A ligacdo entre a mente e o corpo tem sido bem estabelecida no campo
da medicina, por exemplo, através da andlise do efeito placebo. Segundo
John Sarno, médico e professor da New York University School of Medi-
cine, uma dor nas costas, sindrome do tinel do carpo, dores de cabeca e
outros sintomas sao, muitas vezes, “uma resposta a necessidade de man-
ter esses terriveis, anti-sociais, cruéis, infantis e egoistas sentimentos de nos
tornarmos conscientes”. Porque, na nossa cultura, o estigma em relacio a
dor fisica é menor quando comparado com a doenca emocional. O nosso
subconsciente desvia a atencio - a nossa e a dos outros - do emocional
para o fisico.

A prescriciao de Sarno permite aos milhares de pacientes o reconhecimento
dos seus sentimentos negativos, aceitar a sua ansiedade, raiva, medo, ciime
ou confusio. Em muitos dos casos, a mera permissao para experimentar
as emocdes permite ndo somente a dor fisica desaparecer, como alivia os
sentimentos negativos.

A Psicoterapia funciona porque o paciente permite o livre fluxo de emo-
¢cOes positivas e negativas. Através de um estudo, o psicologo James Penne-
baker demonstrou que os estudantes que, durante quatro dias consecutivos,
passaram vinte minutos a escrever sobre as suas experiéncias dificeis eram
mais felizes e fisicamente mais saudaveis no longo prazo. O simples acto de
“abertura” pode-nos nos libertar. Pennebaker, corroborando as conclusoes
de Sarno, reconhece que “uma vez que entendamos a relagdo entre um
evento psicologico e um problema fisico, a nossa satde melhora”. 3

A Psicoterapia
funciona porque o
paciente permite
o livre fluxo de
emocgoes positivas
e negativas

Em conclusido

Embora ndo precisemos de gritar enquanto caminhamos na rua nem gritar com o
patrdo porque nos deixa com raiva, devemos, quando possivel, oferecer um canal
para a expressao das nossas emogdes. Podemos falar com um amigo sobre a nossa
raiva e ansiedade, escrever no nosso diario sobre o medo ou cilime, e, as vezes,
na soliddo ou na presenca de alguém em quem confiamos, devemos permitir-nos
derramar uma lagrima, de tristeza ou de alegria.

ESCUTAR NOVAMENTE O SILENCIO

As tecnologias de informacdo oferecem-nos
um “admirdvel mundo novo” de interactivida-
de e entretenimento, fornecendo-nos meios
poderosos de nos ligarmos a tudo e a todos,
segundo a nossa vontade e caprichos.

Este online permanente, entre gadgets e
plataformas, pode transformar-se numa “‘in-
digestdo” invasiva da nossa privacidade, re-
tirando-nos um elemento essencial ao auto-
-conhecimento — o siléncio.

E no siléncio que nos ouvimos, verdadeira-
mente, € nele que as vivéncias sdo assimiladas
e que a nossa identidade se vai descobrindo.
Sem ele, emerge um paradoxo frequente des-
ta pos-modemidade, o de estarmos ligados a
tudo mas desligados de nds proprios!

Alguns principios de ac¢do tendentes a escutar
novamente o siléncio:

Ficar off-line — experimente desligar-se di-
gital e analogicamente (telemdvel, e-mail,
internet, TV, etc.) e lidar com o siléncio daf
decorrente. Conecte-se com os seus pensa-
mentos e sensacdes e com o modo como
lida com esse "vazio". Desfrute desse tempo
off-line para interiorizar o que acontece den-
tro e fora de si.

Recolher-se, temporariamente — se se sentir
blogueado com um assunto e sem solugdo a
vista, faga uma pausa; se puder, saia do local
onde se encontra e foque-se noutra actividade
que lhe traga relaxamento e prazer. A nossa
mente-corpo aprecia essas descontinuidades,
potenciais geradoras de insights’.

Exercitar o siléncio — sentado, confortavel-
mente, encerre os olhos e concentre-se na
sua respiracdo, esvaziando a mente de qual-
quer pensamento ou imagem. Va contando
cada inspiragdo e expiragdo, esquecendo tudo
0O resto.

Praticar o didlogo interno — a aprendizagem
ocorre pelo processamento das vivéncias, li-
gando passado e presente. Um dos riscos do
online permanente é o da diluicdo desse fluxo
temporal, transformando-o numa sucessao de
“‘agoras’.

Dé-se tempo para fazer balancos periddicos
da existéncia, ouvir a sua voz interior e des-
cobrir no siléncio intimo desses momentos as
respostas sabias que procural

Jaime Ferreira da Silva

www.davemorgansearch.com
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A Casa da Musica, no Porto, foi o

palco de uma conferéncia inédita sobre
liderangca com um dos mais conceituados
maestros e oradores do mundo:
Benjamin Zander. A Pessoal foi media
partner do evento.
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O lider e a sua orquestra

grande auditorio da Casa da Musica encheu

para ouvir o Maestro Benjamin Zander fa-

lar sobre lideranca. Os principais executivos
———— das grandes empresas nortenhas, e nio so,
dedicaram uma tarde para ouvir Zander explicar a rela-
¢do que existe entre uma orquestra € uma organizacao.
O objectivo da analogia foi demonstrar como uma or-
ganizacio se pode unir enquanto uma equipa Unica, ca-
paz de explorar até ao limite todo o seu potencial. Uma
experiéncia incrivel de formacido e inspiracdo, onde
Zander interagiu com a audiéncia, descendo amitde do
palco e juntando-se a plateia, projectando a sua visdo de
lideranca, a qual assenta no mundo das possibilidades
onde a paixdo, a criatividade e o desejo de contribuir
sdo instintos humanos basicos a serem desenvolvidos e
potenciados.
Benjamin Zander, a par do seu extraordinirio percurso
musical, liderando, actualmente, a Boston Philarmonic
Orchestra, tem uma extensa carreira como orador, im-
pactando audiéncias e empresas de todo o mundo com
intervencdes sobre lideranca. Regressou ha pouco tem-
po de Davos, Suica, onde fez a intervenc¢io de encerra-

mento no World Economic Forum, férum internacional
onde ja foi orador convidado por quatro anos conse-
cutivos e onde recebeu este ano o Crystal Award pela
sua contribuicio excepcional nas artes e nas relactes
internacionais.

Accenture, AT&T, BBDO, British Airways, Citigroup,
Compagq, Disney, Euro RSCG, Fast Company, Federal Re-
serve Bank, Ford, Gillette, GlaxoSmithKline, IBM, IKEA,
Johnson&Johnson, Merryl Lynch, Microsoft, MIT, Nasa,
Nokia, Pfizer, Procter & Gamble, Shell, Tetra Pak, Uni-
lever e Unisys, sao apenas algumas das empresas onde
Benjamin Zander ji realizou programas que levaram
inameros lideres a desenvolver as suas competéncias de
lideranca e gestdo. 3

por Patricia Noleto

fotos Lift Consulting
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QO IODER DE QRGANTIAR

0l CINCO ESTRATEGIAS URGENTES
PARA O FUTURO
Neste livro, George Stalk, o autor, conheci-
do como “guru da estratégia de negdcios”,
apresenta solugdes para localizar estratégias
vencedoras e implementé-las antes dos con-
correntes. Uma questio de tempo. E com
base no tempo que se podem conquistar
vantagens incontestaveis, indo ao encontro
das necessidades dos clientes.

Actual Editora, 101 pp

02 MOODLE

Este livro aborda todas as 4reas de uso do
Moodle. Trata-se de uma plataforma de cé-
digo aberto e de livre utilizagdo, que permite

SEM ORGAMIZACOES
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CRIAR O
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JAMES
M. KILTS
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a criagdo e gestdo de cursos em ambientes
online. Desde a instalagdo passo a passo da
plataforma, a gestdo de disciplinas pelo pro-
fessor/ formador, a gestdo de permissdes
dos utilizadores etc. Foi escrito por Alvaro
Figueiredo, Carmen Figueira e Hugo Santos.
FCA Editores de Informdtica,

Grupo Lidel, 259 pp

03 ELES VEM Al

Livro curioso este que nos fala do poder
das organizagdes sem organizagdo, escrito
por Clay Shirky que, para além de professor
na Universidade de Nova lorque, escreve
e trabalha em consultoria sobre os efeitos
sociais e econdmicos da Internet. Este livro
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oferece uma perspectiva actulaizada sobre
a nova vaga trazida pelas redes sociais Face-
book, Twitter, Digg, Yelp, etc.

Actual Editora, 302 pp

04 CRIAR O QUE IMPORTA
O antigo CEO da Gillette, James M. Kilts,
baseia-se nos principios do negdcio e nas
qualidades pessoias para demonstrar, neste
livro, como se conseguem melhores resul-
tados, como por exemplo: integridade inte-
lectual, criacdo de envolvimento emocional
e entusiasmo, ac¢do, compreensdo do que
estd certo através de um conceito global
para enquadrar e filtrar questdes.

Actual Editora, 333 pp




01 ALICIAKEYS
A Diva norte-americana regressa ao Pavilhdo
Atlantico para um concerto Unico onde ira
apresentar o novo album, “The Elements of
Freedom”, editado no final do ano passado.
O quarto album de originais, que sucedeu
aos “Songs in a Minor”, “The Diary of Alicia
Keys" e “As | Am", entrou directamente para
o segundo lugar do top nos Estados Unidos,
tendo vendido mais de 400 mil cépias na pri-
meira semana.

29 de Abril, Pavilhdo Atlantico

02 PHOENIX

Com o vocalista Thomas Mars, o baixista Deck
d'Arcy e o guitarmista Christian Mazzalai come-
caram como uma banda de garagem nos su-
burbios de Paris e rapidamente fizeram suces-
so. Regressam em 2009 com um novo album

chamado “Wolfgang Amadeus Phoenix”. Em

Janeiro deste ano ganharam um Grammy para

o melhor dlbum de musica attemativa. O tema
"1901" é o mais conhecido do publico.

8 de Julho, Passeio Maritimo de Algés

(Optimus Alive! 2010)

03 GOssip

Gossip foi formada em 1999 em Olympia,
Washington, com a vocalista Beth Ditto, o
guitarrista Brace Paine, e a baterista Kathy
Mendonca. Em 1999 a gravadora indepen-
dente K Records langou a primeira gravagdo
de Gossip, o seu epdnimo EP de estréia, The
Gossip em 1999. Os Gossip tormaram-se co-
nhecidos com o tema “‘Standing In The Way
of Control” e causaram controvérsia, sobre-
tudo em Inglaterra, gracas as afirmagées femi-
nistas da vocalista Beth Ditto. Vém a Portugal

para um concerto a ndo perder.
9 de Julho, Passeio Maritimo de Algés
(Optimus Alive! 2010)

04 PEARL |AM

Pearl Jam é uma banda de rock de Seattle,
nos Estados Unidos da América, e é consi-
derada uma das mais populares e influentes
da década de 1990. Eles, tal como Nirvana,
Soundgarden, Mother Love Bone, Alice in
Chains e Mudhoney, ajudaram a popularizar
0 movimento grunge no inicio dos anos 90.
Pearl Jam é uma das poucas bandas grunges
que continuaram activas até hoje, mesmo
apds o fim das suas outras bandas contem-
poraneas. Podemos ouvi-los mais uma vez no

NOSSO pais.
10 de Julho, Passeio Maritimo de Algés
(Optimus Alive! 2010)
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VIAGENS

Shangri-La Express
Uma viagem magica
pela Grande China

por: Francisco Brigham fotos: Natasha Brigham

Murtas viagens traduzem-se, de vez em quando, num
verdadeiro salto no tempo e no espago. Mas poucas
conseguem atingir a magnitude de unir ambos os
conceitos como a que ¢ oferecida pelo Shangri-La
Express. Um comboio de luxo inaugurado a | de Julho
de 2006 e que através de quatro mil quilémetros
avanca desde Pequim até ao chamado “Reino das
Nuvens”, o planalto tibetano, a mais de quatro

mil metros de altitude. Um percurso espectacular
percorrido sobre carris e baptizado como “A Rota
Mégica em Direcgcdo ao Céu”.

7 O PessoalMarg02010

o sair da Cidade Proibi-
da, encontramos a Praca
Tianammen e experimen-
tamos uma sensacao con-
traditoria mas estimulante. Nas nossas
costas deixamos os ledes dourados, as
esculturas de jade, os paldcios flutuan-
tes e milhares de aposentos reais que
fazem eco do que foi um dos impérios
mais poderosos e prosperos de Terra.
Com as suas historias de intriga, isola-
mento, conquista e poder. Os rastros
de uma cultura que se desenvolveu
sem interrrupcoes ao longo de trés
mil anos..
A nossa frente, para 14 do Parlamento
do Museu da Revolucio, a cidade de
Pequim. Febril, moderna, pujante, cos-
mopolita, com 0s seus carros ultimo
modelo e as suas torres de vidro que
se elevam do chZo a um ritmo vertigi-
noso, num constante estado de trans-
formacio.
No meio, a gigantesca estdtua de Mao



Tse Tung, subtilmente vestida de bron-
Ze, numa expressao mista entre o cor-
dial e o severo.

E é passado este marco que serve de
ponte entre a secular historia chinesa
e a modernidade que comeca a “gran-
de viagem”, sem antes nos cruzarmos
por outros lugares carregados de res-
sondncias de tempos passados, como
o Templo do Céu, o Palacio de Verdo
e a Grande Muralha da China.

E eis que chegamos a estacio ferrovi-
aria de Beijing West. E o comeco de
uma viagem ao longo das luxuosas
carruagens do Shangri-La Express que
nos levard num trajecto de 4 046 quil6-
metros ao longo de fascinantes paisa-
gens que ligam a imperial Pequim ao
mitico Tibete, sempre sob uma 4durea
de exotismo e de espiritualidade.

A nossa frente, emoldurado pelo des-
lumbrante desenho austero e dimen-
soes da Beijing West, o Shangri-La
aguarda na plataforma namero trés

pelos seus passageiros para se deixar
descobrir em toda a sua luxuosida-
de, na atencdo esmerada e na gran-
de oferta de servicos disponiveis ao
longo das confortdveis carruagens, ao
estilo do que ¢ oferecido pelo histori-
co Orient Express. Mas com todos os
avangos tecnologicos utilizados nos
mais recentes comboios.

Antes de sermos conduzidos aos es-
pacosos aposentos, onde se destacam
0s aspectos cldssicos, as madeiras de
mogno, cortinas brancas e abajures
dourados, mas em sintonia com os as-
pectos estéticos modernos, hd as boas--
-vindas dadas por assistentes de bordo
imaculadamente vestidos de um azul
marinho e luvas brancas, e sempre dis-
poniveis para que nada falte ao longo
desta viagem, correspondendo, sem-
pre com um sorriso, a0 mais estranho
pedido.

Com um certo ar de classe executiva,
1a estd o sempre desejado vagio res-
taurante, de mena variado, mas com
predomindncia da cozinha chinesa.
Mas € no bar, ali ao lado, que os passa-
geiros passariao grande parte do tempo
enquanto o comboio roda, entre con-
versas de viagens e outras aventuras,
entre troca de conhecimentos sobre
a cultura chinesa e tibetana, expec-
tativas dos lugares a visitar... No ar, o
aroma de um café ou de uma chivena
de cha envolve anteriores viagens e 0s
sons da musica oriental ou os acordes
de jazz que saem de um piano.

Para os momentos de introspeccio,
sentados junto a uma janela, a obri-
gatoriedade passa pela leitura de “O
Livro das Maravilhas” de Marco Polo,
uma obra prima que inspirou geracoes
de aventureiros e que conta a inveji-
vel viagem do mercador veneziano
ao longo da Rota da Seda ou pelo “O
Grande Bazar Ferrovidrio - De Com-
boio Pela Asia” do escritor e viajante
inglés Paul Theroux, um dos classicos
da literatura que tem o comboio como
pano de fundo.

Mas a leitura estaria incompleta se nio
nos passasse pela mao “Horizontes Per-
didos”. O relato de James Milton que
tem como protagonista Shangri-La, um
lugar imaginario e imaginado a partir
da mitica cidade tibetana de Shambha-
la, situada algures numa qualquer ver-
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VIAGENS

tente escondida dos Himalaias e habi-
tada por homens sibios e virtuosos
e descoberta pelo cénsul britdnico na
India, Hugo Conway, ap6s um acidente
de avido e no qual se baseou o filme
“Shangri-La - Horizonte Perdido”.
Depois de se sair de Pequim, a primeira
paragem do Shangri-La Express aconte-
ce na cidade de Luoyang, fundada no
século XI aC. e uma das sete cidades
que ja foram capital da China. No seu
museu, encontraremos toda a sua es-
plendorosa historia, quer olhemos para
a coleccdo de figuras de cerdmica tri-
color da dinastia Tang ou para as es-
culturas de bronze das dinastias Shang
e Zhou.

Seguindo esta travessia da Grande
China, Xian, com o seu exército de
soldados em terracota atravessa-se no
caminho do Shangri-La Express que,
de forma lenta, avanca em direccdo ao
Tibete.

Com a cidade de Lanzhou ja para tras,
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comecam a aparecer as paisagens ari-
das e as primeiras tendas dos pasto-
res nomadas e dos tipicos yaks, assim
como mil e uma historias contadas pela
tripulacio. Auténticos guias e conhece-
dores de toda uma historia, ficcionada
ou nao, e que rapida e convictamente
respondem a qualquer pergunta.

Mas um dos momentos mais marcan-
tes da viagem acontece quando chega-
mos a cidade de Golmud e se troca de
comboio para fazer frente as Gltimas 14
horas da travessia até ao Tibete. Sem
davida, uma experiéncia Unica esta
parte do trajecto ferrovidrio feita a4 mais
alta altitude do planeta, ja que 80 por
cento do seu percurso € feito a mais de
quatro mil metros.

E a chegada as primeiras neves eternas
onde o ar perde densidade, sem que
afecte os passageiros. De qualquer for-
ma, este comboio estd equipado com
mascaras e garrafas de oxigénio e a
assessoria de um médico que regular-
mente examina os dados vitais de cada
um dos viajantes para que possam des-
contraidamente disfrutar na maxima
plenitude esta experiéncia.

As dez da noite, e depois de atraves-
sar 233 pontes que lhe permitem avan-
car através da estepe gelada e superar
os cumes do sistema montanhoso de
Kunlun, percorrendo toda uma nature-
za imponente, principalmente quando
os entardeceres acontecem € o esplen-
dor do sol reflecte-se sobre a neve, des-
ponta no horizonte uma constelacio
de luzes tremulas sobre a ladeira de
uma montanha. E este 0 momento em
que a emocio resulta irreprimivel.
Depois de seis dias de viagem, 14 esta
a enigmdtica Lhasa, a capital do Tibete,
uma cidade carregada de promessas,
inclusive aquela que fazemos perante
tanta magia: de que um dia acontece-
ra o regresso, igualmente a bordo do
Shangri-La Expressl ____[3
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