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EDITORIAL

748

Margarida Barreto, Directora
revistapessoal@moonmedia.info

om Ano para todos!

Neste ano que agora comega va-

mos ter desafios ainda maiores que

em anos anteriores. Mesmo nos
sectores menos afectados pela situagdo com-
plexa que o pais vive, as necessidades de adap-
tacdo a um mercado que tem de se reinventar
e sofrer profundas alteracdes, vai exigir de to-
dos os “actores vivos' das organizagdes solu-
¢Ges inovadoras e que respondam de modo
eficaz as mudangas exigidas.
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Vamos “Fala

)

Positivo em 2011

E para nds, gestores e profissionais de RH, esse
contexto pode ser uma oportunidade de in-
tervencdo estratégica nas empresas. Para que
isso acontegca acredito que em muitos casos ha
atitudes que temos de mudar. Culturaimente
temos uma tendéncia muito grande para “es-
tar sempre a dizer mal” daquilo que ndo nos
agrada, quer seja 0 comportamento e activida-
des de pessoas que nos sdo proximas, quer se-
jam as politicas e processos que ndo funcionam
como deveriam. Muitas vezes com imensa ra-
zdo. Contudo, se continuarmos apenas a fazer
o que sempre fizemos, tudo continuard a ser
como sempre foi. Por outro lado, penso que
¢ fundamental passar da palavra a ac¢do, bem
como focalizarmo-nos naquilo que podemos
de facto mudar. Se ndo o fizermos, desperdi-
camos forca e energia sem construir nada de
que tenhamos orgulho e nos faga sentir bem.

Vamos Pensar, Falar e Agir de modo Positivo
em 201 |1 Temos de ter coragem - para dizer o
que pensamos no local certo (e ndo nas costas
ou nos corredores) - e lutar pelo que acredita-

Conselho Editorial: Catarina Guerra Barosa, Duarte Albuquer-
que Carreira, Iddlia Batalha, Jorge Marques, Margarida Barreto

Conselho Consultivo: Alberto Silva Fernandes, Alvaro
Marques de Miranda, Cristina Tavares Salgado, Fernando
Carvalho Rodrigues, Jaime Andrez, Luis Maltez, Maria Jodo
Rodrigues, Maria Marcia Trigo, Miguel Faro Viana, Raul Caldeira,
Roberto Careiro, Vitor Carvalho

Redacgio: Citia Pereira; cperera@moonmediainfo, Duarte Albuquer-
que Carreira; dacarreira@moonmedainfo

Colaboragdes Permanentes: Across — Luxury Travel & Safaris,
Jorge Marques, Patricia Noleto, Pedro Azevedo, SRS Advogados

Colaboraram nesta Edigdo: Diogo Alarcdo, Elsa Vilalobos, Luis
Rochartre, Maria José Santos, Miguel Villa de Freitas, Sandrine Lage

Paginagéo: Design e Forma
geral@designeforma.com

Fotografia e Imagem de Capa: Design e Forma
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mos. Temos de ter a iniciativa e proactividade
para propor, desafiar, armiscar; evitando ficar a
espera que facam por nds, decidam por nés.
Quando algo ndo se passa como gostariamos,
temos de ser capazes de nos pdr em causa,
com humildade e flexibiidade, porque a ati-
tude mais eficaz € comegar por nos pergun-
tarmos o que poderfamos ter feito de modo
diferente para atingir o objectivo pretendido.
Temos de estar constantemente a aprender,
reforcando a nossa capacidade de adaptacdo
e resiliéncia. Em tempos de grandes e cons-
tantes mudangas é a Unica aftemativa para ter-
mos sucesso! Mas, e acima de tudo, temos de
aprender a falar mais positivo do que negativo,
contrariando o mote das noticias que nos “‘en-
tram pelos olhos e ouvidos” todos os dias, a
todas as horas, ajudando a criar; nas pessoas
que nos rodeiam e nos ambientes que temos
possibilidade de influenciar, o Clima gerador da
Energia Construtiva que precisamos para ven-
cer os Desafios que a situagdo actual do Pais e
do mundo exigem! ____ 3
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Elevamos as suas
potencialidades.

Na Multipessoal, elevamos as suas potencialidades.
Identificamos o melhor de cada candidato e adaptamo-lo
ao mercado de trabalho. Deste modo, potenciamos o gue
de mais positivo ha em todas as areas em que intervimos:
outsourcing, cedéncia de recursos humanos, formagao
e consultoria, recrutamento e selecgdo. Para que
gualquer processo seja um éxito, existe uma farmula
simples: envolver a Multipessoal na operacao. 0 resultado
final sera sempre o sucesso elevado as suas melhores
expectativas.

J multipessoal

recursos humanos
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Catarina Guerra Barosa, Directora Editorial

c.barosa@moonmedia.info

A MINHA ESCOLHA

CARLOS PINTO COELHO

Acontece, as vezes, quando menos se espera.
Também a mim me aconteceu poder conhecer
Carlos Pinto Coelho na sua casa no Alentejo e
ouvir as suas histérias, ver os seus livros e per-
ceber o amor que sentia por todas essas coisas
simples. Um homem com firmeza no discurso,
com eloquéncia na palavra, com verdade no di-
zer. Senti, na noite em que me chegou a noticia
da sua morte, uma certa neblina.

Con (viver)

tema da Responsabilidade
Social estd cada vez mais
em voga nas empresas e
organizacdes e, com ele
directamente relacionado, o da sustenta-
bilidade. Depois de um més de consumo
intenso, de inimeras ac¢bes de solidarie-
dade social sempre postas em prética nes-
tas épocas do ano, convém agora pensar,
de uma forma estratégica, naqueles dois
temas, estruturais para as empresas e or-
ganiza¢des que querem apostar no futuro.
O futuro é um conceito inventado pelo
homem com base na experiéncia da au-
séncia, ou seja, o homem percebeu cedo
que deveria poupar agora para poder ter
depois, amanha. O Homem percebeu ain-
da que os resultados dos seus actos se
manifestam sempre a posteriori, ou seja,
primeiro é necessario que aja para depois
poder perceber as consequéncias dessa
accdo. O futuro gera sempre uma certa
inquietacdo, porque é impossivel, com um
grau absoluto de certeza, determina-lo,
percebé-lo. Contudo, hd aproximacdes
que podemos fazer ao futuro e elas re-
sultam de anos e anos de histéria da hu-
manidade consubstanciados em sucessos
e fracassos varios.

O homem ja sabe que deve fazer em mui-
tos campos de actuagbes para, em domi-
nios de extrema complexidade, acautelar
perigos menores, mas, as vezes, parece
ndo saber nada da simplicidade de muitas
ac¢des que podem evitar perigos maio-
res. Refiro-me, por exemplo, ao perigo
que resulta do crescimento dos niveis de
pobreza no pais, do perigo de poluirmos
mais 0 nosso ambiente enquanto nos de-
liciamos a consumir produtos bioldgicos
importados.

Comecam a existir cada vez mais em-
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presas preocupadas com a Responsabi-
lidade Social e com a sustentabilidade e
é disso que damos conta nesta edicdo.
Muitas empresas ha, também, que ja sdo
certificadas neste dominio e que fazem
dessa certificacdo chancela de qualida-
de, o que se elogia. A certificagdo, mais
do que uma etiqueta, é uma forma de
estruturar e estrategicamente introduzir
no seio de uma empresa a preocupagao
com o futuro. E isso é louvavel, porque
estd em sintonia com a mais elementar
problemética da humanidade, ou seja,
poupar agora para ter amanhi. Seria
tudo bem mais simples se desligdssemos,
por instantes, as nossas maquinas inter-
nas activadas por estimulos pervertidos e
deixassemos falar mais alto o que em nos
é mais genuino. O acto de dar, de ajudar,
é inerente a0 homem enquanto entidade
que so consegue existéncia plena através
desta (con)vivéncia.

Responsabilidade Social e Sustentabilida-
de mais ndo sdo do que corolarios prima-
rios, basicos e fundamentais da necessaria
convivéncia social e ambiental.

Além deste tema, que nos honra tratar,
teremos ainda as revela¢cdes da Ministra
do Trabalho, num ano que se augura de
grande tensdo social. Temos também
uma excelente entrevista com Francisco
Pedro Balsemdo que, na qualidade de
Director de Recursos Humanos do gru-
po Impresa, se intitula gestor de afectos
dos 11300 trabalhadores. Entre outros
artigos e entrevistas, temos ainda uma
abordagem sobre o futuro da gestdo de
pessoas feita pela Mercer.

Na proxima edicdo, que serda a nimero
100, termos um numero especial come-
morativo deste feito: 100 revistas Pessoal

desde 2003. ___ @
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NOTICIAS RH

SANTANDER TOTTA CERTIFICA-
DO COMO ENTIDADE FAMILIAR-
MENTE RESPONSAVEL EM PORTU-
GAL (01)

O Banco Santander Totta foi avaliado
pela auditora Deloitte e pela entida-
de de certificacao de qualidade SGS
ICS Portugal, e recebeu a certificacdo
EFR - Entidade Familiarmente Res-
ponsivel, tornando-se assim na 1* em-
presa em Portugal com esta certifica-
cdo. Esta certificacdo, atribuida pela
Fundacao Mais Familia, representa o
reconhecimento por parte desta enti-
dade das medidas que o Banco tem
vindo a adoptar para apoiar os cola-
boradores a conciliar a vida pessoal
e profissional e a promover a igual-
dade de oportunidades. O Banco San-
tander Totta implementou em 2007 o
Programa “Santander Es Tu”, que tem
vindo a provocar mudancas com um
impacto directo na qualidade de vida
dos colaboradores, através do lanca-
mento de vdrias iniciativas.

TOTVS NOMEIA NOVO DIRECTOR-
-GERAL PARA PORTUGAL

Luiz Muraro Neto € o novo director-
geral da TOTVS em Portugal. Quadro
daquela multinacional de software
nos ultimos 13 anos, 0 novo respon-
sivel apresenta uma vasta experién-
cia operacional na lideranca, gestao
e formaciao de equipas na América
do Sul, em paises como a Argentina
e Brasil. E licenciado em Tecnologias
de Informacio pela Universidade Ma-
ckenzie, detentor do MBA em Gestio
de Negocios Empresariais da Funda-
¢do Getulio Vargas e po6s graduado
em Gestao Estratégica de Vendas pela
Universidade Mackenzie.

6 PessoalJaneiro20] |

DUAS BUSINESS SCHOOL DE POR-
TUGAL NO RANKING DO FINAN-
CIAL TIMES

Pela primeira vez, duas escolas por-
tuguesas figuram no ranking das
Top European Business Schools do
Financial Times, estando a Catolica-
Lisboa a frente. O alargamento deste
ranking de 70 para 75 Escolas permi-
tiu a entrada da Universidade Nova
de Lisboa, o que ajuda a reforcar a po-
sicao do ensino superior Portugués a
nivel internacional.

HOMENAGEM A ALBINO MENDES
BAPTISTA” (02)

Foi no dia 14 de Dezembro, na Univer-
sidade Lusiada de Lisboa, que aconte-
ceu o lancamento do livro “Estudos
de Direito Desportivo em homena-
gem a Albino Mendes Baptista” O
objectivo desta obra é homenagear o
professor e investigador Albino Men-
des Baptista que muito contribuiu
para sedimentar o Direito do Despor-
to em Portugal. A iniciativa partiu de
um grupo de oito advogados da drea
do Direito do Desporto.

SAP E UNIVERSIDADE LUSOFONA
APROXIMAM ENSINO AS PRATICAS
DO MERCADO

A SAP e a Universidade Lus6fona
anunciaram a adesio desta tltima ao
Programa SAP de Aliancas Universita-
rias, criado para dinamizar formacoes
profissionalizantes que aproximem
0 ensino superior portugués das me-
lhores praticas do mercado empresa-
rial a nivel mundial. Neste contexto,
a Universidade Lus6fona ird disponi-
bilizar formacao funcional e técnica
sobre plataformas e tecnologias SAP



aos alunos dos cursos de Licenciatura

em Engenharia Informatica e em In-
formatica de Gestdo, bem como aos
alunos do Mestrado em Sistemas de
Informac¢do e dos Programas Avanca-
dos da Escola de Executivos LISS (Lu-
sofona Information Systems School).
Esta formacio terd uma componente
lectiva pratica e tedrica com a plata-
forma SAP como uma base de contet-
dos programadticos em aulas praticas.

“NAO EXISTEM OBJECTIVOS INAL-
CANCAVEIS” (03)

A importincia da superaciao pessoal
esteve no centro da conversa descon-
traida entre o reconhecido alpinista
portugués Joao Garcia e uma plateia
preenchida por uma centena de ges-
tores, curiosos e alunos da EGP-UPBS,
no dmbito do semindrio “Motivacio:
superar-se a si proprio; Ir cada vez
mais além”. Associada a 2* edicdo da

P6s-Graduacdo em Gestao de Vendas
da EGP-UPBS, a iniciativa cumpriu
0 seu objectivo que passava por va-
lorizar as competéncias comporta-
mentais, consideradas pelo alpinista,
como ta0 ou mais importantes que as
competéncias técnicas para o alcance
de objectivos em situacoes de grande
pressdo.

RUMOS PORTO COM NOVAS INSTA-
LACOES (04)

A Rumos Porto mudou de instalacdes
para a Rua do Bolhio, n° 221. O ob-
jectivo desta mudanca é fornecer um
servico de maior qualidade aos seus
clientes, assim como uma melhor lo-
calizacdo no centro da cidade, melhor
ligacdo a transportes publicos (Metro
e STCP) para as zonas circundantes,
acesso facilitado a pessoas com mobi-
lidade reduzida, oferta de parques de
estacionamento € uma maior proxi-

Identifique,

avalie e concretize

o potencial das pessoas
e da organizacgao.

Telefone: 217 813 949
E-mail: shi@shlportugal.pt
Visite: www.shl.pt

shi

Pomugsl - People Solulions

A SHL é lider global em solugdes para avaliagdo e desenvolvimento do talento no trabalho.
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Bolsa RH

MINISTRA  HELENA
ANDRE
Em entrevista a Pessoal, a MTSS
sublinha que o Govemo estd
empenhado na qualificagdo dos
portugueses, pois essa serd a via
privilegiada para reforcar a em-

pregabilidade. Concordamos.

MANPOWER

PORTUGAL
A Manpower Portugal, ao nivel
dos 82 paises onde a Manpower
estd presente, encontra-se no
top 10 em termos de rentabili-
dade e crescimento. A empresa,
que esta a abrir agéncias de rua e
a contratar novos colaboradores,
espera fechar 2010 com cerca
de 20 milhdes de euros de fac-
turagdo e em 201 | atingir os 30
mihdes.

ml’

Manpower’

DIFICULDADE EM

EQUILIBRAR TRABA-

LHO E VIDA PESSOAL
Um estudo realizado em 14
paises europeus revela que Por-
tugal é o pais onde ha maior di-
ficuldade em equilibrar trabalho
e vida pessoal (84%), seguido da
Espanha (80%), Grécia (70%) e
Holanda (39%).

por. DAC

NOTICIAS RH

midade de unidades hoteleiras. “Com
esta mudanca de localizacio preten-
demos chegar a um maior nimero
de formandos que assim passam a
ter um acesso mais facilitado e ainda
melhores condictes logisticas. Além
de actualizarmos sempre as nossas
formacdes considerdmos importante
actualizarmos também as nossas ins-
talacdes, tornando-as mais modernas
e acessiveis”, refere Luis Morgado,
Director Rumos Porto.

MBA EXECUTIVO EM GESTAO DE
RECURSOS HUMANOS

A sessio de abertura da 11* Edicdo
do MBA Executivo em “Gestao de
Recursos Humanos - As Competén-
cias, o Conhecimentos, os Talentos”,
da iniciativa conjunta da APG e da
Business School da UAL, esta marca-
da para dia 24 de Janeiro. Marcia Tri-
go (EG&N/ UAL) e Margarida Bar-
reto (Presidente da APG) assumem
a coordenacio cientifica do unico
EMBA em GRH existente em Portu-
gal. O objectivo final deste EMBA ¢é
formar quadros e executivos, na ges-
tdo de pessoas que possam ascender
a gestores RH, enquanto business
partners, gestores de capital huma-
no, em contaxto de incerteza e crise
e CPO/ Chief People Office.

AUMENTO DA REMUNERACAO VA-
RIAVEL DE ACORDO COM DESEM-
PENHO (05)

A Regus encomendou um estudo
para averiguar os objectivos empre-
sariais para 2011. Uma das conclusdes
foi a de que, ao contrdrio da muito
criticada politica de atribuicio de

8 PessoalJaneiro20| |

prémios do sector financeiro, as
empresas portuguesas estio a pla-
near incluir a remuneracio variavel
associada ao desempenho nos seus
planos para 2011. Dessa forma, fardo
corresponder as recompensas aos re-
sultados reais e os funciondrios com
bom desempenho podem esperar re-
muneracdes mais elevadas, enquanto
os trabalhadores mais complacentes
perdem lugar, a medida que a eco-
nomia recupera. Em Portugal, os
principais objectivos referidos pelas
empresas, neste estudo, prendem-se
com o aumento da remuneracio va-
ridvel associada ao desempenho, o
aumento do nimero de funcionarios
e a expansio do local de trabalho, o
que corresponde a tendéncia global
genérica.

ENCONTRO NACIONAL DA ASSO-
CIACAO PORTUGUESA DE COA-
CHING (06)

A Associacio Portuguesa de Coa-
ching levou a cabo, no passado dia 1
de Dezembro, o seu encontro anual.
Reunindo, desta feita, os seus asso-
ciados e membros num cenario tran-
quilo e de grande beleza natural, na
Pousada de St* Cristina em Condei-
xa-a-Nova, este foi um excelente dia
de convivio e de apresentacio de
novidades para 2011. As boas vindas
foram dadas aos presentes por Via-
na Abreu, Presidente da Direccdao da
APCOACHING, que se congratulou
com a presenca de todos, € no seu
discurso de abertura frisou “a von-
tade de continuarmos a crescer de
uma forma sustentada, conscientes
da importiancia que o Coaching re-



tempo-team

Como especialistas
na gestao de Recursos
Humanos,
desenvolvemos
solucoes competitivas
adequadas a projectos
ou necessidades
especificas

das Empresas.

Quer seja no

Trabalho Temporario,
Outsourcing, Formacdo,
ou Contact Centres,
criamos parcerias
estratégicas
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produtividade e eficacia
da area de negdcio de cada
um dos nossos Clientes.
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Por: Gabinete Juridico-Laboral da APG, disponivel para os associados em www.apg.pt e global@apg.pt

LEGISLACAO NOV.

PORTUGAL

Diario da Republica - | Série

* Portaria n.° 1196/2010, D.R.
n.° 228, Série | de 2010-11-24

* Decreto Legislativo Regional
n° 33/2010/A, D.R. n.° 224,
Série | de 2010-11-18

* Resolugdo do Conselho de
Ministros n.° 89/2010, D.R. n.°
223, Série | de 2010-11-17

* Decreto-Lei n° 124/2010,
D.R. n.° 223, Série | de 2010-
[1-17

* Decreto Legislativo Regional
n° 32/2010/A, D.R. n.° 223,
Série | de 2010-11-17

* Decreto-Lei n° 122/2010,
D.R n° 219, Série | de 2010-
[1-11

* Portaria n.° 1125/2010, D.R.
n. 212, Série | de 2010-11-02

* Portaria n.° 1140/2010, D.R.
n.° 212, Série | de 2010-11-02

UNIAO EUROPEIA
Comissdo

* Lista dos dias feriados em
2012 para as instituicdes da
Unido Europeia (C 320 de
2010-11-25)

Conselho Europeu

* Decisdo do Conselho, de 2|
de Outubro de 2010, relativa
as orientagdes para as politi-
cas de emprego dos Estados-
Membros (JOUE L 308 de
2010-11-24)

NOTICIAS RH

presenta para Organizacdes, Equipas
e Individuos. A APCOACHING assu-
me a responsabilidade de contribuir
activamente para uma clarificacio,
divulgacao, credibilizacio do Co-
aching em Portugal, bem como ser
um espaco de afirmagio dos Coa-
ches Portugueses, reforcando o pa-
pel de entidade reguladora da activi-
dade profissional e da formacido de
Coaching em Portugal”.

PREMIO JOVENS EMPRESARIOS

A MORE Institut anunciou o resul-
tado do projecto e trabalho de coa-
ching realizado pela equipa da em-
presa, quando no passado dia 26 de
Novembro, foi atribuido o Troféu
Jovem Empresdrio as gestoras Joana
Conde e Alexandra Conde. O Troféu
Jovem Empresario é uma homena-
gem atribuida anualmente aos em-
presarios, empresas e personalidades
que se distinguem na regiao de Leiria
pela sua mais-valia e contributo no
desenvolvimento de virios sectores
de actividade, pelo semanirio Regiao
de Leiria. As gestoras da empresa
Iguarias do Tempo partilharam esse
momento de felicidade e reconheci-
mento, e destacaram a importincia
da escolha da MORE e da metodolo-
gia de coaching como um conjunto
de ferramentas praiticas e valiosas.

RSOPT FAZ BALANCO DA SUA AC-
TIVIDADE (07)

A REDE RSO PT celebrou o seu se-
gundo aniversirio e aproveitou esta
data para fazer o balanco da sua
actividade. Em 2009, um ano pro-
fundamente marcado pelos efeitos
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do contra ciclo econémico global,
a REDE RSO PT encarou o contex-
to de crise como uma oportunidade
para impulsionar a mudanca social e
reequacionar os actuais modelos de
gestdo, através da consciencializacio
das organizacoes, instituicoes publi-
cas e cidadios, para os temas e pra-
ticas da Responsabilidade Social. Em
2010, a REDE RSO PT definiu novas
linhas de orientacao, com os objec-
tivos de contribuir para a Estratégia
Europeia 2020 através do reforco
das suas actividades, que incluem a
criacdo do Prémio “Aprender a Gerir
com Responsabilidade Social”, que
ird distinguir os gestores que inte-
grem na sua actuacao boas prdticas
de RS, a realizacio de um novo ciclo
de workshops, a monitorizacio das
praticas dos seus membros e o inves-
timento nas areas da comunicacio e
do marketing, como ferramentas pri-
vilegiadas para a promocio do co-
nhecimento e consciéncia dos temas
da RS. No futuro, pretende continuar
a promover a RS no pais, mobilizan-
do todas as organizacdes e pessoas.

MBA EXECUTIVO “LIDERAR PESSO-
AS, ORGANIZACOES & NEGOCIOS”
DA UAL (08)

A Sessao de Abertura da 6* Edicdo
do MBA Executivo “Liderar Pessoas,
Organizacdes & Negocios”, da Busi-
ness School da UAL, estd marcada
para dia 27 deste més. O EMBA ¢ co-
ordenado por Mircia Trigo (Directo-
ra/ fundadora da Escola e professo-
ra/ coordenadora da UAL) e Aires da
Silva (Partner da MindCapital) e con-
ta com o apoio do BES. O EMBA in-
tegra varias inovacdes, com o objec-



tivo de formar ‘Personal e Business
Leaders’ para actuarem e vencerem
numa Economia Global, em Tempos
de Crise e Incerteza.

A KELLY ONSITE SERVICES RENOVA
A CERTIFICACAO DO SISTEMA DE
GESTAO DE QUALIDADE (09)

A Kelly Onsite Services obteve a re-
novacio do certificado do Sistema de
Gestdo da Qualidade cumprindo os
requisitos especificados na norma NP
EN ISO 9001:2008, no dambito do re-
crutamento, selec¢iao e gestiao de tra-
balhadores tempordrios. A Kelly On-
site Services viu reconhecido o seu
empenho na melhoria continua dos
Seus processos e, consequentemente,
na melhoria de qualidade percebida
pelos clientes, que constituem ja 37%
do “mercado de volume”, tornando-
os assim lideres de mercado no sec-
tor automovel, produtivo, alimentar
e eléctrico. De acordo com a equipa
auditora, um dos varios pontos fortes
da eficdcia do SGQ é o elevado nivel
de satisfacdo dos clientes da Kelly
Onsite Services: 50% consideram o
seu servico muito melhor que o da
concorréncia.

Mais do que Formar, Facilitamos Aprendizagens

Gostamos de trabalhar em co-producan, isto &, em ligagao estreita com os
nossos clientes para potenciar o talento e crescimento das pessoas.

“Aprender é um desporto de contacto”

O nosso compromisso & operar como “parceiros estratégicos” dos

nossos clientes.
E ajudar os Lideres a criar Futuros!

Aprenda a Aprender...
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...que aprendizagem ndo & somar ao que ja se tern, & transformacao!
...afravés do Coaching Individual e de Equipas
...a actuar como coach. A ser coach!

...que a Lideranga é mais do que saber e saber fazer. E ser, crescer e fazer crescer!

w Laboratério

ESCIHLA EUROFEIA DE COACHING '. da Fﬂrmagaﬂ

ECOMPETENCIAS DE LIDERAMNCA
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RH GLOBAL

VISAO GLOBAL: RESPONSABILIDADE SOCIAL

Por José Couto, Director RH Schindler Espanha.

A principal razdo que motiva todas as iniciativas de Responsabilidade Social na
Schindler Espanha € a vontade de nos podermos definir como cidaddo cor-
porativo responsavel, comprometido com as comunidades que servimos. O
objectivo da Schindler Espanha é o de ser reconhecida como uma empresa
de exceléncia ndo sé no que diz respeito aos seus produtos e servigos, mas
também na relagdo e compromisso que estabelece com as comunidades em
que se insere. Entendemos também que ao perseguirmos activamente este
objectivo asseguramos o reconhecimento da nossa empresa pelo mercado
em que actuamos e reforcamos a nossa imagem junto dos clientes que nos
distinguem com a sua preferéncia. A nossa experiéncia mostra que actuagoes
ao nivel das préticas de responsabilidade social sdo muito positivamente valo-
radas pelas nossas equipas e representam um, muito forte e positivo, “‘senti-
mento de pertenga” a uma empresa que ndo se centra exclusivamente em si
prépria mas partilha as necessidades e preocupagdes da comunidade em que
se insere. Este sentimento, permite a Schindler atrair e reter profissionais mui-
to qualificados e comprometidos e, desta forma, reforgar a sua capacidade de
lider no mercado do transporte vertical.

DEUTSCHE POST DHL E TEACH FOR ALL TORNAM-SE PARCEI-
RAS A ESCALA GLOBAL

A Deutsche Post DHL, empresa lider mundial no sector dos servigos
de logistica, e a rede internacional sem fins lucrativos Teach For All
firmaram uma parceria de colaboragdo a escala mundial. O objectivo
desta parceria global é melhorar a equidade e qualidade da Educacao
em todo o mundo. O enfoque principal das actividades conjuntas
passa por expandir a ac¢do da Teach For All na Argentina, Chile, Peru
e India. No Brasil e em Espanha, a Deutsche Post DHL vai apoiar
o desenvolvimento de todas as organizagdes que fagam parte da
rede Teach For All. A Deutsche Post DHL e a Teach For All vao
identificar um conjunto de actividades, incluindo programas de acom-
panhamento e emprego. O suporte financeiro que a Deutsche Post
DHL representa vai contribuir activamente para o desenvolvimento
do grupo de estudantes graduados e apoia-los no sentido de melho-
rarem as perspectivas de futuro de outros estudantes carenciados.
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DIRECTORES CLINICOS DO HOSPITAL
DE LUANDA EM FORMACAO

O Ministério da Salide de Angola convidou a
Nova Etapa para ministrar um curso de ges-
tdo aos directores clinicos do Hospital Améri-
co Boavida, em Luanda. O curso identifica os
principais modelos de gestéo e lideranca que
contnbuem para 0 aumento da qualidade do
servigo, e da directrizes para o sucesso dos
directores clinicos, através do relacionamento
com os RH e do desenvolvimento de estraté-
gias de comunicagdo e marketing. “Gerir uma
unidade hospitalar ndo é tarefa simples. Sobre
0s gestores recai a responsabilidade de por
em funcionamento uma estrutura complexa
de meios técnicos e humanos”, afirma Anté-
nio M3o de Ferro, Director Geral da Nova
Etapa e formador deste curso.




Investir no rigor
e na credibilidade

nao lhe parece
um bom investimento?
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ACTUAL

Como sera o futuro

da gestao RH?

A Pessoal, nesta pnmeira edigdo do novo ano, desafiou a consultora Mercer para escrever
um artigo sobre as tendéncias e o futuro da Gestdo dos Recursos Humanos.

por: Diogo Alarcao, Partner, Mercer

os ltimos 20 anos, verificou-se um significativo processo de
transformacio da GRH. Gradualmente, as empresas reconhece-
ram a importancia, para o sucesso dos seus negocios, das prati-
cas de gestao do capital humano. Desta forma, as equipas de RH
comecaram a assumir um papel mais participativo e influente nas reflexdes
estratégicas das empresas. Esta mudanca conduziu a um novo modelo de
organizagao dos RH constituido por trés grupos dentro da func¢io de RH:
« Parceiros de Negocio - assessoria as funcdes de lideranca sobre como gerir
pessoas;
« Centros de Competéncia - foco na concepc¢io de politicas e programas de
RH;
« Centros de Servicos Partilhados - prestacio dos servicos administrativos
de RH.
Nio obstante a tendéncia verificada nos ultimos anos, muitos gestores conti-
nuam a considerar que o novo modelo de Gestao de RH nao se traduziu em
maior eficiéncia. Houve uma melhoria evidente no que se refere ao impacto
que a funcio RH tem no negdcio (mais presente e com contributos impor-
tantes para a estratégia da empresa), mas sem grandes melhorias na eficién-
cia dos servicos base da funcio. Importa, pois, procurar identificar os factores
que impedem o modelo actual de cumprir os seus objectivos. Identificimos
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seis obstaculos fundamentais:

1. Falhas na implementacio. Na maioria das
empresas, foram realizadas mudancas nos titu-
los, mas as fungdes permaneceram basicamente
as mesmas. Os parceiros de negbcio e os cen-
tros de competéncia continuaram a prestar 0s
servicos de RH sem grande contributo ao nivel
estratégico.

2. Competéncias de RH insuficientes. Atribui-
cao de novas responsabilidades a colaboradores
sem o nivel adequado de competéncias.

3. Erros na prestacio de servicos administrati-
vos. Quando os servicos basicos nfo sao reali-
zados com eficiéncia, a credibilidade de toda a
funcio € afectada.

4. Adopcio lenta de funcionalidades self-
service. Colaboradores e gestores sentem di-
ficuldades em adoptar tecnologias que lhes
permitam gerir as suas necessidades, recor-
rendo directamente aos servicos de RH.

5. Falta de suporte aos gestores de 1° linha.
Uma parte significativa dos servicos de RH
- desde a compensacio e gestao de carreiras
ao ‘work/ life balance’ - é gerida pelos ges-
tores de 1* linha, sem contributo da equipa
de RH.

6. Abordagem geogrifica insuficiente. Em-
bora muitas empresas tenham procurado
criar estruturas de RH centralizadas e mais
eficientes, alguns servicos continuaram a ser

Os responsaveis de RH devem ana-
lisar como a funcgdo gere o seu tem-
PO € recursos e apurar os processos
de melhoria que contribuam para o
sucesso do negocio



prestados por especialistas locais de RH.

DIFERENCAS DA FUNCAO RH DO FUTURO
FACE AO MODELO ACTUAL

Embora alguns dos principais elementos do
modelo actual transitem para o futuro, hd mu-
dancas relevantes a implementar:

» Lideres de RH precisam de visao e conviccoes
fortes. O lider de RH do futuro deve estar dis-
posto a desafiar o ‘status quo, retirar o traba-
lho administrativo das maos dos parceiros de
negocio e dos centros de competéncia e, funda-
mentalmente, alterar a natureza de muitos dos
papéis na area de RH.

« ‘Governance’ de RH deve ser definido de for-
ma clara e explicita. A funcio de RH do futuro
deve gerir riscos e atingir resultados. O modelo
deve definir claramente (1) a estrutura de ‘go-
vernance’; (2) definir que elementos da sua poli-
tica de RH serdo comuns a toda a organizagao e
quais devem ser adaptados geograficamente ou
a determinadas unidades de negocio; (3) os RH
devem validar todas as decisdes com impacto
nesta area.

« Os RH necessitam de maior focalizacdo e reco-
nhecimento pela organizaco. Os parceiros de
negdcio de RH do futuro vdo ser um pequeno
grupo de profissionais com elevadas competén-
cias. Devem ser vistos como “iguais” em relacio
aos gestores, prestando aconselhamento directo
e apoiando os lideres nas suas decisGes sobre
as pessoas.

« Centros de competéncia devem centrar-se ex-
clusivamente na estratégia e deixar os servicos
administrativos. Embora o modelo actual tenha
gerado a criagdo de Centros de Competéncias
(CC), muitos continuaram a prestar servicos ba-

sicos. No modelo do futuro, este tipo de servigos serd direccionado para os
centros de servicos partilhados ou para parceiros externos de co-sourcing ou
outsourcing, para que os CC se dediquem apenas a defini¢io de estratégias,
solugdes e politicas globais.

« Servigos partilhados e o outsourcing sio fundamentais. Grande parte do pa-
pel dos RH continuard a ser dedicado a eficiéncia e simplificacdo da adminis-
tracio e organizacdo de registos. Embora os RH procurem assumir um papel
mais estratégico, a sua credibilidade continuara associada a capacidade para
prestar com sucesso um conjunto infindavel de servicos administrativos. Na
funcio de RH do futuro, estes servicos administrativos serdo centralizados
na area de servicos partilhados, embora possa incluir igualmente o recurso
a parceiros externos.

« Sucesso do negdcio depende dos quadros superiores. O sucesso do ne-
gbcio depende em ultima andlise da forma como os quadros superiores
gerem 0s seus colaboradores. O modelo anterior apresentou falhas no re-
conhecimento desta realidade. Serd importante que as empresas detectem
os quadros com competéncias para gerir pessoas, proporcionem formacio
e ferramentas que os ajudem a melhorar a gestio e o desempenho das
equipas em toda a organizacao.

COMO CHEGAMOS AO MODELO FUTURO DE RH?

Para chegar ao modelo do futuro, consideramos que serd muito importante
Seguir 0s seguintes passos:

1. Compreender como funcionam os RH actualmente e como podem
apoiar a estratégia da empresa.

Os responsaveis de RH devem analisar como a funcio gere o seu tempo e
recursos e apurar os processos de melhoria que contribuam para o sucesso
do negocio.

2. Definir a estratégia para o desenvolvimento do desenho da nova fun¢io
deRH.

Ap6s um diagnéstico da funcio e compreensio das linhas estratégicas de
negocio, os responsaveis de RH devem desenvolver um modelo que suporte
da melhor forma as prioridades das pessoas e organizacio.

3.Desenhar a estrutura adequada 4 nova estratégia.

Desenvolver os processos mais eficientes e adequados a nova linha de orien-
tacdo, bem como investir nos recursos e competéncias necessarias para a sua
concretizacio. 3
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GRANDE ENTREVISTA

Helena André, Ministra do Trabalho e da Seg

“O Governo aposta

))

na qualificacao

Em entrevista a Pessoal, a ministra do Trabalho e da Solidanedade Social defende que “a qua-
lificagdo dos trabalhadores é uma via privilegiada para reforcar a empregabilidade e é nisso
que o Govemo aposta’. Helena André refere, ainda, que “o Cddigo Contributivo nao intro-
duz aumentos significativos nem para as empresas nem para os trabalhadores” e que “Portu-
gal ndo tem um problema de estabilidade governativa” mas que “todos os ministros estdo a
prazo incerto no Govermo. E, evidentemente, eu ndo sou excepgao’,

por: Duarte Albuquerque Carreira fotos: MTSS

agenda de um ministro é muito preenchida. E a da ministra

do Trabalho e da Solidariedade Social, Helena André, nio

constitui excepcao. Por querermos muito ouvir a voz da

responsdvel pela pasta laboral no Governo, e ha falta de
disponibilidade na agenda para uma conversa presencial, entrevista-
mos Helena André por e-mail Claro que existiriam mais perguntas
na volta das respostas da ministra. Porém, é a voz que todos os ges-
tores de Recursos Humanos, num momento tao conturbado como
aquele em que vivemos, com a reforma do Cédigo do Trabalho e a
necessidade da agilizacao das relacoes laborais a marcarem actuali-
dade, anseiam ouvir.

QUANDO ACEITOU O CONVITE DE JOSE SOCRATES PARA ASSU-
MIR A PASTA DO TRABALHO E DA SOLIDARIEDADE SOCIAL NO
GOVERNO ALGUMA VEZ PENSOU QUE IRIA TER DE ENFRENTAR
UMA GREVE GERAL CONVOCADA PELAS DUAS CENTRAIS SIN-
DICAIS, LIDAR COM
UMA TAXA DE DE-
SEMPREGO DE 11 POR
CENTO OU SER SOLI-
DARIA COM O SEU
COLEGA DAS FINAN-
CAS NA REDUCAO
DOS SALARIOS DOS

“A partir da entrada em vigor do
Cadigo sera muito mais facil para
as empresas e para os cidadaos
conhecerem as suas obrigagoes
contributivas e saberem quais as
regras que lhe sdo aplicaveis”
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TRABALHADORES DA FUNCAO PUBLI-
CA?

As greves, gerais ou nio, fazem parte do
patrimoénio de direitos das democracias e
s30, por isso mesmo, parte das possibilida-
des que um ministro deve estar prepara-
do para enfrentar. Quanto ao desemprego,
que considero o principal problema social
actual, quando aceitei integrar o Governo,
jA era previsivel que a crise internacional
viesse, em Portugal como nos restantes pa-
ises desenvolvidos, a potenciar um aumen-
to do desemprego e, portanto, a alterar as
prioridades da agenda social, como acon-
teceu.

FALA-SE MUITO NA QUEDA IMINENTE
DO GOVERNO OU NUMA PROFUNDA RE-
MODELAQAO GOVERNAMENTAL. CONSI-
DERA-SE UMA MINISTRA A PRAZO?

Se houvesse tantas remodelacGes quantas
vezes os media falam disso, Portugal teria
- mas nio tem! - um grave problema de
estabilidade governativa. De resto, em de-






GRANDE ENTREVISTA

mocracia, todos os ministros estio a prazo incerto no Governo. E,
evidentemente, eu nio sou excepcao..

O CDS/PP REFERE QUE O NOVO CODIGO CONTRIBUTIVO IRA
CONTRIBUIR PARA QUE A SITUACAO ECONOMICA DOS TRA-
BALHADORES E DAS ENTIDADES EMPREGADORAS SE AGRAVE
SUBSTANCIALMENTE. PRESUMO QUE NAO CON-
CORDA..

O Codigo Contributivo nio introduz aumentos
significativos nem para as empresas nem para os
trabalhadores. No que respeita a concretizacio de
que determinadas componentes remuneratorias sao
base de incidéncia contributiva, que alias ja actual-
mente como tal poderiam ser consideradas, o alar-
gamento serd efectuado de forma progressiva, isto €,
33% ao ano. Ao que acresce que a entrada em vigor
de algumas foi diferida para depois de 2014. Mas
0 que o Coédigo Contributivo traz é o aumento da
proteccio dos trabalhadores, pois se a contribuicio
para a Seguranca Social incidir sobre a remuneracio
efectivamente auferida pelo trabalho que prestam,
serd essa medida a que servird para a determina¢io do montante das
prestacdes sociais.

QUAIS SAO OS BENEFICIOS DO NOVO CODIGO CONTRIBUTIVO?
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NAO SERIA MAIS BENEFICO, PARA AS
EMPRESAS E TRABALHADORES, ATRA-
SAR A SUA ENTRADA EM VIGOR POR
MAIS UM ANO?
O Codigo Contributivo introduz, desde
logo, o grande beneficio que é a compi-
lacdo e sistematizacido de
cerca de 40 diplomas le-
gais. Isto por si s6 traduz-
se na clareza das regras
juridicas aplicaveis a rela-
¢ao contributiva. A partir
da entrada em vigor do
Codigo serd muito mais
facil para as empresas, e
para os cidadaos, conhe-
cerem as suas obrigacdes
S contributivas e saberem
hf-'jc-ﬂ'-ﬁ‘ : ) quais as regras que lhe
: sio aplicaveis. Introduz
a racionalizacio do crité-
rio de fixacdo da taxa contributiva, que
¢ fixada de acordo com a proteccio que
¢ conferida ao trabalhador, que constitui
um pilar essencial para o reforco da sus-



tentabilidade da Seguranca Social. Intro-
duz mecanismos que facilitam a luta con-
tra a fraude e a evasio contributiva, por
exemplo as declaracdes de remuneracdes
oficiosas, as trocas de dados com o siste-
ma de informacio fiscal ou o aumento das
contra-ordenacdes para os incumpridores.
Introduz mecanismos de desincentivo
do recurso a vinculos laborais precarios,
como € exemplo a criacio de uma taxa
contributiva de 5% a cargo das entidades
contratantes de 80% ou mais do trabalho
de um prestador de servicos. Em suma,
o Codigo Contributivo é um pilar muito
importante no refor¢co do combate 2 frau-
de, da proteccio dos trabalhadores e da
sustentabilidade do sistema de seguranca
social publico.

BRUXELAS SUBLINHA A NECESSIDADE
DE REFORMAS ESTRUTURAIS NO NOSSO
MERCADO LABORAL. CONCORDA?

Julgo que a instabilidade legislativa nio
aproveita a ninguém, a comecar pelos em-
presdrios. A dificuldade da pergunta esta
em que se baseia numa expressio - “refor-
mas estruturais” - que foi perdendo um sig-
nificado preciso hd medida que foi sendo
banalizada. Mas, como nao quero evitar a
questdo, direi que nfo ha “reformas de mar-
more”, feitas para se tornarem insensiveis
a mudanca social e econémica, nem razio
para alterar o que vigora sem motivos pon-
derados.

O CODIGO DO TRABALHO ESTA ADAP-
TADO AS NECESSIDADES DA NOSSA
ECONOMIA?

O Coédigo do Trabalho em vigor foi uma
reforma muito pensada, que resultou dum
acordo tripartido de concertacdo social e
que dispde de virtualidades que todos os
parceiros sociais reconhecem que estio lar-
gamente por desenvolver.

MAS NAO PRECISAMOS DE UM CODIGO
DO TRABALHO MAIS FLEXIVEL, QUE SE
ADAPTE MELHOR AS EVOLUCOES DA
ECONOMIA?

Com a revisiao de 2009, o grau de rigidez da
legislacio portuguesa sobre flexibilidade
externa - isto & sobre a liberdade patro-
nal em contratar e em despedir - reduziu-
se muito e estad hoje entre o da Franca -
mais elevada do que a portuguesa - € O
da Alemanha, ligeiramente inferior a do
nosso pais. Os dominios onde temos niveis

de flexibilidade cla- “Os dominios onde temos niveis de

ramente inferiores a
média europeia estdo
nas formas “internas’

flexibilidade claramente inferiores
a média europeia estiao nas formas

de flexibilidade, isto ¢, ‘internas’ de flexibilidade, isto &, no
no tempo de trabalho tempo de trabalho e na flexibilida-
e na flexibilidade fun- de funcional”

cional.

PODE-NOS AVANCAR SE TEM NA AGENDA, OU NAO, UMA REVI-
SAO AO CODIGO DO TRABALHO PARA 20117
Acho que a questio esta respondida..

PARA 2011, QUE MEDIDAS PREVE O GOVERNO EXECUTAR PARA
ESTIMULAR A CRIACAO DE EMPREGO?

O apoio aos jovens a procura do primeiro emprego e o rapido regresso
dos desempregados ao mercado de trabalho sio areas prioritirias nas
politicas de emprego e que ajudam a recuperacio da economia. Assim,
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o Governo dispde de um vasto leque de poli-
ticas activas de emprego, precisamente para
reforcar a empregabilidade dos desemprega-
dos e dos jovens a procura do primeiro em-
prego. Desde logo, através de medidas que
melhorem a articulacdo entre a oferta e a
formacdo profissional e as necessidades do
mercado de trabalho. Pretendemos alterar o
valor das bolsas de formacio, para minorar o
efeito indesejado que resulta da subsidiacio
do emprego. Apostamos também na garantia
de um patamar minimo de qualificacio para todos os desempregados
para incentivar um regresso rapido ao mercado de trabalho. Vamos
continuar a dinamizar o recurso ao microcrédito, porque acreditamos
no empreendedorismo e na criacado do proprio emprego. Assim, con-
tamos apoiar quatro mil projectos de microcrédito, especificamente
vocacionados para as pessoas com deficiéncia, para o empreendedo-
rismo feminino e para o sector do artesanato. Deixe-me ainda salientar
a importincia da maior eficiéncia que estamos a levar aos servicos de
emprego e de formacio profissional, alargando o nimero de gestores de
ofertas de emprego e acompanhando os desempregados a 50 mil entre-
vistas de emprego. Nesta matéria, queremos também promover acordos
sectoriais entre o IEFP e as associacbes empresariais para recrutar desem-
pregados e racionalizar a rede de centros de formacio.

‘“Pretendemos
alterar o valor das
bolsas de forma-
¢ao, para minorar
o efeito indese-
jado que resulta
da subsidiagcdao do
emprego”’

A APOSTA NA QUALIFICACAO DOS TRABALHADORES E UM ASPEC-
TO PRIORITARIO PARA O GOVERNO COMO COMBATE AO DESEM-
PREGO?

A qualificacio dos trabalhadores é uma via privilegiada para reforcar
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a empregabilidade e é nisso que o Governo
aposta. Assim, durante o ano de 2011, mais de
70 mil desempregados vao fazer formacio
profissional (40 500 em cursos de Educacio e
Formacido de Adultos e 30 mil em accdes de
formacao modular). Para além disso, ja estdio
a ser encaminhados para os Centros Novas
Oportunidades os desempregados com habi-
litagtes inferiores ao 12° ano (prevé-se que,
até ao final de 2011, o namero de encaminha-
mentos seja 200 mil). Também os beneficia-
rios do Rendimento Social de Insercio serdao
alvo de uma politica activa de formacio. Des-
de logo, através de acgdes de formaciao em
competéncias bdasicas: leitura, escrita, cilculo
e tecnologias de informacio e comunicagio;
mas também em ac¢des de formacido profis-
sional onde contamos integrar 30 000 benefi-
ciarios do RSL

EM QUE MEDIDA O TRABALHO TEMPORA-
RIO, EM SUA OPINIAO, PODERA SER UMA
RESPOSTA EFICAZ AO DESEMPREGO?

O trabalho tempordrio constitui uma forma
legitima, entre outras, de as empresas satisfaze-
rem necessidades especificas e tempordrias de
trabalho que pode ser interessante para alguns
segmentos especificos dos desempregados.

DE FORMA A PROTEGER O EMPREGO, DE
ACORDO COM OS DADOS QUE DISPOF,
CONSIDERA QUE AS EMPRESAS DO SEC-
TOR PRIVADO VAO PROCEDER A RESTRI-
COES SALARIAIS EM 20117

A Ministra do Trabalho e da Solidariedade So-
cial tem o dever de se resguardar de exercicios
de “futurologia”, como o que estd implicito na
sua pergunta.

E NOS MOMENTOS DE CRISE, COMO
AQUELE QUE VIVEMOS, QUE DEVEM APA-
RECER AS GRANDES LIDERANCAS. EM SUA
OPINIAO, QUAIS AS CARACTERISTICAS
QUE UM BOM LIDER DEVE TER?

Saber ouvir, estar aberto a inovacio, ter a cora-
gem de decidir, saber explicar as decistes e os
seus fundamentos.

ENQUANTO LIDER DE UMA GRANDE OR-
GANIZACAO, O MINISTERIO DO TRABA-
LHO E DA SOLIDARIEDADE SOCIAL, COMO
E QUE MOTIVA OS SEUS COLABORADO-
RES? QUE PARA 2011, ALGUNS, VAO SOFRER
CORTES NOS SEUS VENCIMENTOS E OU-
TRO TIPO DE PENALIZACOES..

Sobretudo, com a relevincia dos problemas
para cuja solucio o seu trabalho contribui.



OS DEPARTAMENTOS RH DAS EMPRESAS
VAO TER PELA FRENTE UM ANO BAS-
TANTE DIFICIL. QUE CONSELHOS PODE A
MINISTRA DO TRABALHO DAR AOS RES-
PONSAVEIS PELA GESTAO DAS PESSOAS
DENTRO DAS ORGANIZACOES?

Era o que faltava .. a Ministra do Trabalho
e da Solidariedade Social estar a aconselhar
os dirigentes das empresas. Quando muito,
a Ministra pode dizer que nio acredita que
a eficiéncia econémica se faca sem coesao
social, nem que as decisdes, mesmo que legi-
timas, sejam respeitadas independentemente
se ndo forem baseadas no didlogo social e
em processos de comunicacio eficientes.

O MINISTERIO DO TRABALHO E UM BOM
SITIO PARA TRABALHAR?

Eu acho que sim, e espero que venha ainda a
melhorar dado que as responsabilidades que
lhe estao atribuidas sio da maior importancia
para o nosso pais. 3

Maria Helena dos Santos André

Maria Helena dos Santos André é a
responsavel desde 26 de Outubro
de 2009 pela pasta do Trabalho e
da Solidariedade Social no Gover-
no. Nasceu em 1960, é licenciada
em Linguas e Literaturas Modernas
pela Faculdade de Letras da Univer-
sidade de Lisboa e era secretaria-
geral adjunta da Confederagdo Eu-
ropeia de Sindicatos, cargo para o
qual foi reeleita em 2007, quando
o primeiro-ministro José Socrates a
convidou para assumir fun¢des no
Executivo. Antes de ir para Brux-
elas, ha quase 20 anos, coordenar
na CES as 4reas do mercado de tra-
balho, da formagédo, da imigragdo e

da juventude, foi um dos quadros da UGT, dirigindo o Departamento Internacional da
Unido Geral de Trabalhadores, entre 1988 e 1991.
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ESPECIAL RH - RESPONSABILIDADE SOCIAL

Tradicionalmente, as empresas sempre tiveram um

papel social activo na protec¢do dos colaboradores e
nas acgdes de filantropia. Mas ndo sera legitimo exigir
retomo e medir o impacto dos investimentos feitos?

por: Elsa Vilalobos, Manager da Area de Inovagio Social, Sair da Casca

frequente encontrarmos empresas cuja actuacio social esta ligada
a caridade e bastante desligada do seu negocio, sendo esta situa-
cdo visivel na comunicacio das empresas: catdlogos de instituicoes
patrocinadas, de accdes sociais de “apoio a comunidade”, ou de
“‘investimento na comunidade”.
Mas se estamos a falar em “investimento na comunidade” nfo serd legitimo
exigir retorno, ou seja, medir o impacto dos investimentos feitos?
E neste contexto que o sector empresarial comeca a questionar o impacto da
sua actuacido social. Acresce ainda o facto de vivermos num contexto de crise
social e econémica a qual nem o Estado nem o Terceiro Sector conseguem
dar uma resposta eficaz. Consequentemente, € colocada uma responsabilida-
de ainda maior sobre a actuacio das empresas, para além das suas obrigacoes
legais. A actuagio social das empresas deve ser definida através de estratégias
ou politicas de envolvimento com a comunidade, indissocidveis do seu ‘core
business’ e do contexto competitivo, que pressupdem a definicio do Ambito
de actuagio, compromissos, areas de actuacio e critérios de escolha de insti-
tuicdes/ projectos a apoiar.
Ap0s a reflexdo sobre o seu papel social, sio varios os caminhos que uma em-
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presa pode seguir, tendo em conta o seu maior
impacto: uma orientacao para as questoes inter-
nas relacionadas com os colaboradores e a me-
lhoria das suas condicoes de vida, ou um papel
mais activo na comunidade. Qualquer que seja
o caminho a seguir, a ligacao ao ‘core business’
da empresa, o envolvimento dos colaboradores
e a criatividade sdo factores chave de sucesso
e estdo intimamente ligados. A ligacio ao ‘core
business’ permite as empresas encontrarem so-
lucGes na sua “esséncia”, nas suas competéncias
e no que melhor sabem fazer, contribuindo
assim para a maximizacio do impacto para a
empresa e para a comunidade.

O envolvimento dos colaboradores, além de
reforcar a coesdo interna da organizacio, pode
ser uma fonte de oportunidades: estes podem
contribuir com as suas competéncias, a sua
criatividade e os seus conhecimentos pessoais
para o desenvolvimento de projectos em ins-
tituigdes do Terceiro Sector. Uma das grandes
tendéncias neste sentido sao os programas de

A actuacgao social das empresas
deve ser definida através de estra-
tégias ou politicas de envolvimento
com a comunidade, indissociaveis
do seu ‘core business’ e do contex-
to competitivo



voluntariado. Com o Ano Europeu do Volunta-
riado em 2011, hd ainda uma maior sensibiliza-
cao das empresas para inovarem neste tipo de
praticas, contribuindo assim para o desenvolvi-
mento social e econdémico do pais.

A criatividade é um factor que escasseia quan-
do falamos no sector social. E preciso mudar
o ‘mindset’ e pdr as empresas a pensarem em
novos modelos de actuaciao que integrem ques-
toes sociais, onde podem ser clientes, fornece-
dores e parceiros.

Existem exemplos de caminhos, altamente ins-
piradores e coerentes com a missao e cultura
do mundo empresarial como o “negécio inclu-
sivo”, promovido pelo World Business Council
for Sustainable Development, e o social busi-
ness de Muhammad Yunus. As empresas po-
dem usar o orcamento disponivel para a filan-
tropia e investir num destes modelos, criando
uma nova visao da empresa, em que o retorno
nfo € apenas financeiro mas também social.

O “negocio inclusivo” tem em geral dois tipos
de modelos: a empresa desenvolve bens ou ser-

vigos para as populactes
pobres, com caracteristi-
cas especificas e pregos
acessiveis e/ou a empresa
integra as populacdes na
sua cadeia de valor, como
fornecedores ou distribui-
dores, criando novas com-
peténcias e desenvolvendo a economia local.

Com o Ano Europeu do Volunta-
riado em 201 I, ha ainda uma maior
sensibilizacdo das empresas para
inovarem neste tipo de praticas,
contribuindo assim para o desenvol-
vimento social e econémico do pais

O ‘social business’ € um modelo empresarial, criado para responder a necessi-
dades sociais. A diferenca com o modelo tradicional de negdcio € que, depois
do reembolso do investimento, os lucros sio reinvestidos nas empresas. O
objectivo € a auto-suficiéncia, o desenvolvimento da actividade e o fim da
subsidio-dependéncia que permite a estrutura concentrar-se na sua missao
social em vez de passar uma grande parte do seu tempo a angariar fundos.

Estes dois modelos tém um ponto em comum: ddo as pessoas a oportuni-
dade de sairem do ciclo de pobreza. Traduzem a evolucdo da filantropia
empresarial baseada no donativo para uma estratégia de investimento social.
A convic¢io de que o sector econdémico nao pode ter sucesso em sociedades
que falham € o pressuposto de base para a redefinicao do papel social das

empresas. 3
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ESPECIAL RH - RESPONSABILIDADE SOCIAL

Empresas e desenvolvi-
mento sustentavel

O papel das empresas para o desenvolvimento sustentavel é evidente. Contudo, s& nos

Ultimos anos é que as empresas comegaram a tomar consciéncia das oportunidades que

advém do seu compromisso para um mundo sustentavel e a ciéncia tomou claras as catas-

trofes inerentes a um desenvolvimento ndo sustentavel.

por: Luis Rochartre, Secretario-geral do BCSD Portugal
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s empresas s3o o principal mo-
tor da eficiéncia de recursos na
economia, do aproveitamento
de tecnologia, da construcao de
infra-estruturas e fornecimento de servicos.
Porém, para que as empresas desempenhem
o seu papel de forma eficaz, as normas cor-
rectas e as instituicbes governamentais tém
que funcionar em conformidade. A maximi-
zacao do papel das empresas requererd novas
formas de parcerias publico-privadas e mais
interaccao nao s6 com o Governo, mas tam-
bém com organizacoes da sociedade civil.
O desenvolvimento sustentdvel tornou-se
claramente uma prioridade para chefes de
Estado, empresas e comunidades. O apelo as
empresas prende-se principalmente com o
fornecimento de inovacio e solucdes neces-
sdrias para apoiar a gestao de um crescimen-
to sustentdvel - em populacoes, cidades e
actividades economicas.
As crises econOmicas, como a que vivemos
hoje a nivel global, relembram-nos que o de-
senvolvimento sustentdvel nio tem que ver
apenas com problemas ambientais ou sociais,
mas é também um reflexo do desenvolvimen-
to econémico. Apesar de tudo, a crise financei-

A sustentabilidade é actualmente o
motor da inovagao e a performan-
ce sustentavel de uma empresa é
uma forma de medir a qualidade
da sua gestao



Luis Rochartre, Secretano-geral do BCSD Portugal — Conselho
Empresarial para o Desenvolvimento Sustentavel, defende
que, “no que diz respeito a politicas de responsabilidade so-
cial, Portugal estd em linha com as melhores préticas dos seus
parceiros europeus. Contudo, ainda hd muito caminho a per-
correr para se atingirem os objectivos globais, que garantam a
sustentabilidade do planeta. A “'commda verde” estd em curso —
entre govemos e empresas. A sustentabilidade é actualmente
o motor da inovagdo e a performance sustentavel de uma
empresa é uma forma de medir a qualidade da sua gestdo. A
conjugacdo destas motivagdes empresaniais com o apoio dos
govemos para uma inovagdo “verde”” toma-se uma poderosa
ferramenta do ponto de vista empresanal e um estimulo para a mudanga rumo ao desenvolvimento
sustentavel. O grande momento das empresas chegou, cabe aos lideres empresariais aprovertarem-
no ao méximo.”

ra ndo tem provocado o abandono do caminho do desenvolvimento sus-
tentavel por parte de empresas e governos. De facto, hd quem sugira que a
“solucdo verde” pode ser encontrada nos desafios ecoldgicos e econdmicos,
criando novos postos de trabalho e mercados através do investimento em
novas formas de energia, re-design ou modernizacio de edificios e equipa-
mentos, e gestao sustentavel de florestas e outros ecossistemas.

Enquanto organizacio lider para o desenvolvimento sustentivel, o
BCSD Portugal tem uma grande responsabilidade como facilitador da
colaboracdo entre empresas, € entre estas e outras partes da socieda-
de. A missdo principal do BCSD Portugal é precisamente promover a
lideranca empresarial como catalisadora da mudanca, rumo ao desen-
volvimento sustentavel, fomentando a implementacio nas empresas de
uma alteracio substancial da forma como léem o meio envolvente e
de como interagem com todos os seus ‘stakeholders. O trabalho do
BCSD Portugal demonstra como os esforcos em prol do desenvolvimen-
to sustentavel podem melhorar a competitividade das empresas, ou seja,
ajuda-as a concretizar as vantagens reais para o negocio, decorrentes da
adopcio dos principios e das praticas do desenvolvimento sustentavel.
Um dos objectivos do BCSD Portugal passa por explorar o papel das
empresas na sociedade, agora e no futuro, para definir as fronteiras da
responsabilidade social em torno de diferentes questdes. As empresas, tal
como outras dreas integrantes da sociedade, serdo seriamente afectadas
pela nio resolucio dos desafios que se nos apresentam hoje a sustentabi-
lidade, com as realidades com que o mundo se depara. Embora seja possi-
vel desenvolver soluctes que ultrapassem constrangimentos futuros, sio
necessarias alteracdes massivas, muita inovacio e o uso dos mecanismos
de mercado, combinados claro estd com as politicas adequadas.

As empresas devem promover o seu papel junto de outras partes, como
governos, consumidores, investidores, organizacdes nao governamentais
e instituicdes académicas. O BCSD Portugal apoia as empresas articu-
lando esta cooperac¢iao com vista & promog¢io do desenvolvimento sus-
tentdvel, através de uma participacio activa no desenvolvimento de
novas politicas, de forma a assim conseguir influenciar as condictes de
funcionamento estabelecidas para as empresas.

Para melhor explorar as dinami-
cas dos RH no ambito do desen-
volvimento sustentavel, o BCSD
Portugal adoptou o Chronos, uma
ferramenta de e-learning destinada
a promover a mensagem do desen-
volvimento sustentavel nos colabo-
radores das empresas

Para melhor explorar as dindmicas dos recur-
sos humanos das empresas, no ambito do de-
senvolvimento sustentavel, o BCSD Portugal
adoptou o Chronos, uma ferramenta de e-lear-
ning destinada a promover a mensagem do de-
senvolvimento sustentivel nos colaboradores
das empresas. Esta ferramenta concilia a visao
da organizacio empresarial lider a nivel mun-
dial nesta temadtica - WBCSD - com a experién-
cia da prestigiada Universidade de Cambridge.
Foi concebido para tornar o desenvolvimento
sustentavel relevante e significativo para os co-
laboradores das empresas, instruindo-os com o
conhecimento que estes necessitam para iden-
tificarem as prioridades da empresa.

O Chronos € uma plataforma de e-learning,
no ambito do caso de estudo do desenvol-
vimento sustentavel, disponivel através da
internet ou de CD-ROM. Pode também ser
instalado na intranet das empresas, € nao se
destina a especialistas em sustentabilidade.
O Chronos possui um dmbito muito vasto
de vantagens, mas a agenda do desenvolvi-
mento sustentavel varia consideravelmente
de empresa para empresa, de acordo com a
natureza do seu negdcio, o ambiente opera-
cional e as circunstincias especiais. Neste sen-
tido, 0 WBCSD e o University of Cambridge
Programme for Industry (CPI), compromete-
ram-se a trabalhar em conjunto com as or-
ganizacdes, para customizar a experiéncia de
aprendizagem de acordo com as suas necessi-
dades especiais, como ja aconteceu entre nos
com a EDP e a Sonae Sierra.

O objectivo desta ferramenta de desenvolvi-
mento de competéncias é proporcionar uma
abordagem facil e acessivel dos temas do de-
senvolvimento sustentdvel, adequada ao con-
texto de cada empresa, um veiculo flexivel na
implementacio que permite recurso a forma-
dores externos ou internos, é ripida e abran-
gente, compativel com todos os niveis hierar-
quicos e de baixo custo associado. ____[3
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Politica de Responsabilidade Social da Adecco

Corremos pela solidariedade

A politica de Responsabilidade Social da Adecco esta presente nas préticas de gestdo e no relacionamento com os

seus clientes em todas as areas em que opera, bem como em iniciativas diversas de apoio a causas humanitarias.

por: Susana Correia, Responsavel de Especializagdes e Canal On-site, Adecco

© DeF

Adecco desenvolveu, de Marco a Dezem-

bro 2010, o projecto Win4Youth, com o
objectivo contribuir para transformar a vida de
jovens carenciados e vitimas de exclusio social,
ajudando-os a receber uma educagio ou for-
macio e a encontrar um trabalho e um lugar
na sociedade. Esta iniciativa estendeu-se a todo
o grupo Adecco e permitiu que todos os co-
laboradores da empresa pudessem contribuir,
correndo.
O objectivo do Grupo Adecco era, inicialmente,
que pelo menos 30% dos colegas a nivel mun-
dial corressem no minimo 5 quilémetros. No
entanto, dada a imensa adesdo a esta causa, o
numero de quilébmetros percorridos ultrapas-
sou em muito o inicialmente definido, sendo
actualmente de 15 kms a média percorrida por
participante. Devido ao sucesso desta iniciativa,
os quilémetros que os clientes Adecco percor-
ram juntam-se aos Nossos.
Por cada quilébmetro percorrido, o Grupo
Adecco contribuiu com 1 euro para os jovens
dos seis projectos seleccionados nos varios pa-
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ises. Em Portugal, percorremos mais de 2000
quilémetros, e contribuimos com o mesmo
valor para a instituicio que apoidmos simulta-
neamente a nivel nacional - a Casa de Acolhi-
mento Mao amiga.

Outra iniciativa de responsabilidade social, da
qual nos orgulhamos, € o ‘Athlete Career Pro-
gramme’. Conscientes da realidade dos Atletas
Olimpicos e Paralimpicos e das dificuldades
inerentes ao seu processo de transicao de car-
reira, desportiva-empresarial, a Adecco criou,
em colaboracao com o Comité Olimpico Inter-
nacional, um Programa de Responsabilidade Social que tem como Missao
apoiar, facilitar e mobilizar este processo de transi¢io, garantindo o Sucesso
ao longo da vida, em substituicao de um Sucesso efémero que muitas vezes
da lugar a0 anonimato repentino e inesperado numa etapa bastante jovem
da vida.

Sendo a responsabilidade social baseada na integracio das preocupacoes
sociais e empresariais, a unidade de negocio Training nao poderia deixar de
contribuir para esta causa, através da metodologia de Team Building Social.
Ao aliarmos a Responsabilidade Social com Teambuilding criamos fortes
lacos nos colaboradores, dando um sentido a missao social, que ird perdurar
no tempo e criamos uma forte sensacao de realizacdo pessoal e colectiva
fortalecida pelo sentimento de pertenca e de missao cumpridal

As politicas de Responsabilidade Social conferem solidez e aumentam a
confianca dos colaboradores face a empresa. Estes lacos sio de extrema
importancia entre os colaboradores no sentido de ultrapassarem obsticulos,
contribuindo para uma imagem forte e positiva da empresa, sendo também
um forte processo de Retencao de Talento no seio da Organizacio. P

Por cada km per-
corrido, a Adecco
contribuiu com |
euro para os seis
projectos selec-
cionados. Em
Portugal percor-
remos mais de
2000 quilometros

A responsabilidade social da Adecco é intrinseca a propria actividade da empresa. Citando o nosso
CEQ, “nunca é demais realcar a importancia do trabalho bem como tudo o que fazemos para
ajudar as pessoas a encontra-lo. O trabalho é uma das coisas que nos define enquanto individuos,
contribuindo com um objectivo e um significado para as nossas vidas. F através dele que podemos
aplicar os nossos talentos e contribuir para a sociedade”. Esta mensagem esta reflectida no cédigo de
conduta da Adecco, sendo que as nossas préticas, enquanto colaboradores, sdo congruentes com
este mesmo principio. ‘Better Work, Better Life' é a nossa divisa e a sua aplicabilidade ndo se restringe
a clientes e colaboradores mas estende-se, sempre que possivel, a comunidade em geral.



Temos solucoes a sua medida

Experiéncia em Porfugal de mais de 15 anos na area dos Contact Cenfers.

-AdECCO Call Center Solutions

better work, better life

A especializagdo Call Center Solutions foca-se em solugdes globais de
Recursos Humanos no que respeita as areas de Call Center e Contact Center,

A Aposta na formagdo continua das nossa equipas, o elevado grau de
empenho e motivagao, tornam -nos num parceiro de exceléncia na gestao
doturnover e do absentismo.

Contacte-nos para mais informagoes.

Tel. 213 168 300
www.adecco.pt
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ISO 26000 - Guia para a Implementacao da Responsabilidade Social

Um caminho para a Sustentabilidade

A sustentabilidade é um desafio glo-
bal, mas é também uma oportunidade
para as empresas que tiverem recursos
humanos preparados para compreen-
der como integrar esta nova filosofia
de gestdo, criando novos modelos de

administragdo das empresas.

por: Anabela Vaz Ribeiro, Partner, Pedra Base

mbora 86% dos lideres empresariais

acredite que o investimento na forma-
¢ao dos seus quadros ¢ essencial para criar
uma nova geracio de gestores cujo foco es-
teja no crescimento sustentdvel, apenas 60%
estd de facto a fazer esse investimento, como
refere o estudo da Accenture-UNGC (United
Nations Global Compact), Uma Nova Era da
Sustentabilidade.
E isto porque a recuperacio da confianca
dos mercados passa por demonstrar que as
empresas sao geridas de forma ética e numa
optica de longo prazo, o que implica uma
mudanca quer ao nivel dos modelos de go-
vernacao, quer ao nivel das relacdes da orga-
nizacao com a sua cadeia de valor e com as
comunidades em que estd inserida.
A sustentabilidade ¢ um desafio global, mas
¢ também uma oportunidade para as empre-
sas que tiverem recursos humanos prepara-
dos para compreender como integrar esta
nova filosofia de gestdo, criando novos mo-
delos de administracio das empresas.
A TSO 26000, a nova norma da ISO, a Orga-
nizacio Internacional de Normalizacio, de-
signada Guia para a Implementacio da Res-
ponsabilidade Social, visa exactamente este
objectivo: apoiar as organizacdes a adoptar
e integrar politicas e comportamentos social-
mente responsaveis na sua estratégia e ope-
racoes, visando o seu crescimento no quadro
da sustentabilidade.
Publicada a 1 de Novembro de 2010, esta nor-
ma ¢é aplicivel a todo o tipo de organizacao,
estd orientada para resultados positivos ao
nivel dos impactes gerados pela activida-
de da organizacio, consagra o conceito de
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Responsabilidade  Social
e fornece as linhas de
orientacdo para a inte-
gracdo da RS, através
da abordagem aos sete
temas centrais: Direitos
Humanos, Priticas La-
borais, Ambiente, Praticas Operacionais Justas, Consumo, Envolvimento
e Desenvolvimento da Comunidade e Governancga Organizacional que
assume a func¢io principal, pois € sobre este que assentam 0s processos,
a estrutura de tomada de decisdo, delegacio de poder e controle. Tudo
isto suportado por um conjunto de valores éticos e principios, e salva-
guardando os interesses dos stakeholders.

Existem, contudo, outros instrumentos para abordar a Responsabilidade
Social e a Sustentabilidade, desde normas certificiveis, como a Norma
Portuguesa 4469-1 e a SA 8000, ambas Sistemas de Gestdo da Responsa-
bilidade Social e certificiveis por terceira parte, passando por iniciativas
lideradas por empresas, as quais colectivamente implementam c6digos
de pratica como o Global Compact ou os Objectivos de Desenvolvimen-
to do Milénio, até guias de implementacio que orientam sobre como
demonstrar responsabilidade e ‘accountability’.

Todos estes tém um caracter voluntdrio, embora requisitos de clientes
e/ou fornecedores, o crescente nivel de exigéncia da opinido pablica e
consumidores mais informados, estejam a influenciar as escolhas dos in-
vestidores, o que faz com que passem, assim, a ser formas de pressao no
sentido das organizacoes adoptarem praticas socialmente responsaveis,
reconhecidas pelos seus stakeholders.

Na nossa opinio, a norma ISO 26000 €, sem davida, o Gnico instrumento
que retne consenso internacional, cobre um espectro notavel de areas,
permite uma abordagem evolutiva da RS e encoraja a inovacdo e melho-
ria continua. Nos proximos anos vamos ouvir falar muito dela. ____ P

A recuperacao da confianga dos
mercados passa por demonstrar
que as empresas sao geridas de
forma ética e numa éptica de
longo prazo



o pedrabase

consultoria & foarmagao

Aceite o desafio
de ser uma organizacao
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Enraizamos

hoje a responsabilidade social
Na sua organizacao,

para que no futuro
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de um mundo melhor.

RESPONSABILIDADE SOCIAL
* Implementacdo das normas
ISO 26000, NP 4469-| e SA 8000;
* Programas e projectos de RS;
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* Projectos de voluntanado.
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= Workshops sobre etica empresanal.
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ESPECIAL RH - RESPONSABILIDADE SOCIAL

Certiticacio em
Responsabilidade Social

certificacdo ajuda a estabelecer a diferenca”, afirma, em entrevis-
ta a Pessoal, Ricardo Ferro, Director de Business Development
do Grupo Bureau Veritas em Portugal. “Pois permite demonstrar
as varias partes interessadas que as praticas de responsabilidade
social estdo integradas em toda a organizacdo e que estas estao alinhadas
com a estratégia da organizacio e que permitem a criacao de valor as partes
interessadas envolvidas”. A certificacio é a verificacdo por parte de uma
entidade independente que o sistema de gestao de Responsabilidade Social
esta eficazmente implementado na organizacio.
Ricardo Ferro enumera algumas vantagens resultantes da implementacio e
certificacdo de um sistema de gestao de Responsabilidade Social nas orga-
nizactes. “As empresas induzirem niveis superiores de empenhamento en-
tre os seus colaboradores, contribuindo para maior produtividade, elevados
niveis de criatividade e menor absentismo pela criacio de um melhor am-
biente de trabalho; diminui¢ao dos custos com acidentes e doencas - sejam
eles os directos ou indirectos, através de sistemas preventivos relacionados
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As organizagbes devem ser
responsaveis pelos impactes
das suas decisdes, actividades

e produtos na sociedade e no
ambiente. A certificacdo em
Responsabilidade Social assegu-
ra isso mesmo. A Pessoal foi fa-
lar com Ricardo Ferro, Director
de Business Development do
Grupo Bureau Veritas Portugal
e especialista em certificacdo de
Responsabilidade Social.

por: Duarte Albuquerque Carreira

foto: Design e Forma

com a higiene, satde e seguranca no trabalho,
cumprimento da regulamentacio, prevenin-
do a empresa de acgtes judiciais; melhoria no
acesso ao mercado de capitais e a financiamen-
to; decisdes de melhor qualidade pelo maior
empenhamento dos membros organizacionais
na implementaciao das decisdes tomadas atra-
vés de politicas de participacio dos trabalha-
dores (ou seus representantes) nessas decisdes;

A certificagao é a verificagdo por
parte de uma entidade independen-
te que o sistema de gestao de Res-
ponsabilidade Social esta eficazmen-
te implementado na organizagao



reforco do desempenho individual e organizacional, pelo incremento das
competéncias técnicas e sociais da organizacio, através de politicas de for-
macdo dos trabalhadores; reducdo dos niveis de stress e absentismo dos co-
laboradores através da adopcio de politicas de conciliacio da vida familiar e
profissional; uma gestao ambientalmente mais eficiente e responsivel, con-
duzindo as empresas a simultaneamente alcancar dois objectivos: menor de-
lapidacio de recursos naturais e menores custos na utilizacio dos mesmos;
atraccio e retencao mais facil dos colaboradores mais talentosos; reforco das
ligacGes com os clientes e os fornecedores pelas suas actuactes socialmente
responsaveis; maior penetracio em novos mercados pela quantidade cres-
cente de consumidores a preocupar-se com a aquisicao de produtos social e
ambientalmente responsiveis; e menores conflitos com ONG, comunidades
locais, trabalhadores e seus representantes, entidades publicas, 6rgaos gover-
namentais’, termina.

Uma organizacio certificada em responsabilidade social terd uma maior pro-
babilidade que as suas priticas sejam mais consistentes, operacionalizadas de
forma mais eficaz e que tragam maior beneficio as partes interessadas envol-
vidas. Nao obstante o nosso pais ter evoluido muito nos tltimos dois anos
no ndmero de organizacoes certificadas como socialmente responsiveis, 0
director de Business Development do Grupo Bureau Veritas e também pre-
sidente da Comissdo Técnica da NP4469 avisa que ainda hd muito paises
que estdo a nossa frente nesta matéria. “O que se constata é que as marcas

Bureau Veritas

O Bureau Vertas tem, com o seu know-how, colaborado
no desenvolvimento de guias, manuais e normas na area da
Responsabilidade Social e cooperado com as principais or-
ganizagdes que desenvolvem estes trabalhos, como a APEE,
organismo de normalizagio sectorial para as areas da Ftica e
Responsabilidade Social, o0 GRACE a rede RSOpt, para além
do grupo em Portugal ser subscritor dos 10 principios do
Global Compact.

que melhor se posicionam a escala mundial
tém cada vez mais este tipo de exigéncias re-
lativas aos seus fornecedores. E se houver uma
aposta clara das empresas portuguesas, podere-
mos conseguir aumentar o nimero de empre-
sas fornecedoras destas marcas que valorizam
estas praticas e permitem um maior retorno a
sua cadeia de valor”. ____[3

0 Bureau Venlas oferece diver viiDs relaciohados com a Sus dade
B Gestio Ambilental: IS0 14007, EMAS, GHG Emissions, Verificag

B Gestdo Florestal: PS5, PEFC @ Gestio Responsabilidade Social: 54 |

HACCP, 150 27000, BRC W Redatorios de Sustentabilidade

[re acordo com os Modelos de Avaliagdo da Qualidade, desenvehidos pe

i Epaliclade da sua Organiracds fara cada wrng das segunnfes E:"-rr stas Socia

& Creche 8 Lar de Infincia e Juventude @ Centro de Acolhimento Temporirio B Lar Residencial

Saiba mais em wweaw bureawveritas. pt

Rua M, M2 & & A Poto Tecnoligion de Lishoa | Tel: 317 10017 | N naclonal 07 200 54
Bureaw Yerilas Portugals Lishas | Parte | Svedio | Leiria | Sines | Lesgoa

dualidade, Saude & 3aq
wiw ureauveritaa. pt

espansatalidide Socia

Demonstre o Seu Compromisso com a Sustentabilidade

8 e :'I".‘Il'.'q'-eﬂ.inMS.!Mc&-gurm:Dl’l'-.ﬂ‘. [HI0T, NP &TRT, 500
VP 4447 W Gestao da Qualidade: |50 500§ B Gestao da Seguranca Alimentar:

ito e Solidariedade Socisl IS5) o Bureau Verias cerfifica

B Servigo de Apoio Domicilidrio ® Centro de Dia ® Estruturas Residenciais para dosos @ Centro de Actividades Ocupacionais

Move Forward with Confidence

BUREALU
VERITAS
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ESPECIAL RH - RESPONSABILIDADE SOCIAL

Certificacdo em Responsabilidade Social

A SA8000 (Social AccountAbility 8000) é a primeira certificagdo intemacional em Responsabilidade Social. Em baixo,

apresentamos alguns exemplos de empresas ja certificadas no ambito da Responsabilidade Social.

Ambito

Nome da Empresa

Data de Certificagdo

Captagdo, transporte, tratamento e distribuicdo

Entidade Certificadora

Solidos do Norte Alentejano, S.A.

LSBT IS TS 25 (B de 4gua; drenagem de aguas residuais domésticas QRS
Gestdo do projecto e construgdo de insta-
Aguas do Nordeste, S. A 12/11/08 lacdes; captagdo e tratamento e purificado APCER
de 4gua para o consumo humano; recolha,
tratamento e eliminagdo de residuos
Gestdo de projectos de construcdo civil, desde a Bureau Veritas
Bento Pedroso Construgdes, S. A. 8/3/06 fase inicial até a entrega e abastecimento nas areas -
) . o . Certification
de servico de infra-estrutura piblica e privada
Companhia Portuguesa de Hipermecados, SA. (Au- 28/7/06 Distribuicdo de unidades alimentares e ndo 5GS
chan Group) Trademarks Jumbo - Pdo de Agucar alimentares em super e hipermercados
Coopprofar - Cooperativa dos Proprietdrios de e e Aot
Farmécia, CRL. / Farmacéutica SA. / MedLog, 25/10/07 Venda e distribuicao de produtos IQNet Ltd
o . farmacéuticos
Logfstica Farmacéutica S.A.
Fiorima - Fabricagdo de Peugas, SA. 31/3/09 Design. produgap © comercializagao de meias APCER
ou similares de malha
Teste de estruturas e inspecgdes; reabilitagdo e Bureau Veritas
HTECNIC 29/9/01 reforgo de estruturas; reparagdo e conservagao D
NN Certification
de construgdes historicas
. Fabricagdo e comercializagdo de produtos e
Johnson Diversy Portugal S.A. 9/2/09 sistemas de limpeza industria LRQA
Lipor - Servico Intermunicipilizado de Gestao de Gestdo e tratamento de residuos
Residuos do Grande Porto 2 sélidos urbanos APCER
Concepgédo e desenvolvimento, produgado
e venda de café, venda e/ou embalagens de Bureau Veritas
Nova Delta, SA 20/12/09 aglcar e de produtos complementares, cacau, D
, . . Certification
chocolates, aglcar, adogantes, leite, chas,
infusdes e paus de canela
Apoio técnico especializados nas dreas de
recursos financeiros e patrominiais, recursos
Secretaria-Geral do Ministério da Ciéncia, humanos e educagéo profissional continuada,
. . . 21/7/10 . - APCER
Tecnologia e Ensino Superior consultonia legal, avaliagdo, planeamento e
comunicagdo, sistemas de informagdo e de
compras electrénicas
SIMRIA - Saneamento Integrado dos Municipios Promover o desenvolvimento, construgao
da Ria SgA P 21/2/08 e operagdo do sistema de recolha de agua APCER
B residuais, tratamento e descargas
Tl Bupr - Hgaiiees & Corsigsies 54 24/11/09 Industrial, construgdo civil e'fundagoes publicas Bureay Veﬁtas
e tecnologias Certification
TNT Express Wgrldede Transitarios, Transportes e 22/7/09 Expresso Global, logistica e e-mall APCER
Servicos Complementares
Recolha, tratamento e valorizacdo de residuos
solidos e equivalentes, residuos de construgao
VALNOR Valorizagéo e Tratamento de Residuos 30/9/06 e demoli¢do e outros residuos industriais; des- sGs

contaminagdo e desmantelamento de veiculos
em fim de vida; recep¢do, tiragem, tratamento
€ armazenamento

Fonte: Social Accountability Acreditation Service
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invista no original

presente em Portugal ha 10 anos e ha ja duas décadas no mundo

CREATE YOURS

o maior estudo de ambientes de trabalho a nivel mundial

a primeira lista das melhores empresas
para trabalhar publicada a nivel europeu

contribua para uma sociedade melhor através da promocdo de organizacdes saudaveis

participe nos estudos nacional e europeu — www.greatplacetowork.pt



RESILIENCIA

(Quando o Gestor de Recursos Humanos é despedido

H4 mais vida para além

da carreira

O desemprego é o maior problema social que o pais

enfrenta. A crise obriga as organizagdes a repensarem
0 seu modelo de negdcio e a reestruturacdes do
quadro de pessoal. E por vezes também o Gestor de
Recursos Humanos é afectado por essa optimizagdo
da estrutura e enfrenta o drama do despedimento. A
resiliéncia é a palavra chave para dar a volta a situagao.

por: Miguel Villa de Freitas, Formador, Sécio da Leadconsulting
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vida na empresa corria-lhe bem.
Era um trabalho estimulante
que ia ao encontro do seu perfil,
valores e preferéncias profissio-
nais. Tinha autonomia, sentia-se a crescer
como pessoa e a evoluir como profissional.
Num cendrio de contencio de custos e num
mercado de trabalho retraido, esta funcio
aliciante de “gestao do talento” era sentida
como um “porto seguro”, garantindo as con-
dicGes necessdrias para acorrer aos encar-
gos crescentes que representou o nascimen-
to dos gémeos.
Um dia, inesperadamente - ou nem tanto -,
o Jodo foi confrontado com uma ma noticia.
Era convidado a repensar o seu futuro na
empresa. Uma reorganizacdo a escala euro-
peia obrigou a uma optimizacio da estru-
tura. O Jodo facilmente se apercebeu que a
hipétese possivel para se manter na empresa
nio era aceitdvel e teve de negociar a sua
saida.
No principio, sentiu tudo como um “murro
no estdmago”. Alternaram-se sentimentos e
emocoes intensas: revolta - “a empresa nio
podia ter feito isto comigo, tanto esforco
que lhe dediquei”; desapontamento - “afinal
o que significa o que esta escrito na ‘missao’
quando diz que a prioridade € a fidelizacdo
e o desenvolvimento dos colaboradores?,
medo do futuro - “desemprego.. como vou
aguentar as contas da casa?”; “quando vou
ter uma proéxima oportunidade?”; culpa -
“no fundo, no fiz tudo o que podia”; vergo-
nha - “o que vao os outros pensar?”.
Esta espiral descendente de desdnimo so
comecou a ser interrompida quando por
acaso (se € que existem acasos!) encontrou
um antigo colega que sabiamente lhe suge-
riv: “se calhar, é a tua grande oportunida-
de de ’pores o contador a zeros’ e decidires
exactamente aquilo que queres ser e criares



o futuro que sempre sonhaste”. E ja de saida ainda lhe deixou o desa-
fio: “olha que ha mais vida para além da carreiral”.

Foram palavras desafiadoras e a0 mesmo tempo um bdlsamo que aju-
dou o Jodo a comecar a desanuviar um horizonte de nuvens carrega-
das. Sentiu na pele o desafio e a oportunidade para construir e refor-
car a sua resiliéncia.

Qualquer semelhanca desta situacio com a realidade ja vivida (ou a
viver) por muitos de nds, é pura coincidéncia, mas ilustra bem que na
actual conjuntura situacdes semelhantes sao cada vez mais provaveis,
e que a resiliéncia serd cada vez mais uma competéncia chave a desen-
volver - no trabalho e na vida.

Ser resiliente nio nos dispensa de viver o forte impacto emocional da
experiéncia, mas ajuda-nos a desenvolver um sentido de autoria e de
esperanca encarando a adversidade ou a perda como uma possivel
oportunidade para comecar de novo. Quase sempre o falhanco ou a
decepcio pode ser uma porta de entrada para uma descoberta mais
profunda do sentido e propdsito da vida, e até mesmo um caminho
de libertacdo daquilo que descobrimos mais tarde serem falsas segu-
rangas.

A investigacdo sobre este tema demonstra que a capacidade de resili-
éncia ¢ “ordindria” e ndo “extraordindria”. Traduz-se em comportamen-
tos, pensamentos e acgdes que podem ser aprendidas e desenvolvidas
por qualquer um.

* A capacidade de auto-regulaciao de sentimentos, emocdes e impulsos;
« Uma visdo positiva e equilibrada de si proprio - os seus pontos fortes
e capacidades;

* A capacidade de comunicacio e de resolucio de problemas;

* A capacidade de fazer planos e tomar decisbes realistas;

« A qualidade da rede de relacdes dentro e fora da familia. As relacdes
de confianga sdo o principal suporte para lidar equilibrada e constru-
tivamente com o falhanco e a adversidade.

Que sugestdes podemos apresentar ao Jodo para lidar construtivamen-
te com este contratempo e desenvolver a resiliéncia?

A nivel intrapessoal:

- Estar atento ao seu didlogo interior, desafiando padrdes de pensa-
mento que, por serem irrealistas, exagerados ou catastrofistas, podem
estar a originar crencas limitadoras sobre si proprio ou sobre a situa-
¢do especifica.

- Aceitar as circunstancias que nao podem ser alteradas pode ajudar a
focalizar-se nas circunstancias que podemos alterar.

- Cultivar um optimismo realista sobre o futuro, alimentando a ex-
pectativa de que os acontecimentos positivos nao tardarao a aparecer.
- Ndo ter medo dos sentimentos e emocdes intensas; quanto mais os
tratarmos por “tu” e 0s assumirmos como nossos, mais lhe retiramos a
carga aversiva e mais nos auto regulamos.

- Fazer uma “autobiografia”; rever os seus pontos fortes e qualidades e
ter em conta dreas de maior vulnerabilidade.

- Visualizar um dia tipo do estilo de vida em que se sentird plenamente
realizado e preenchido. O que estard a fazer, com quem estard, como
ocupard o seu tempo?
- Resistir (se possivel)
a tentacio de ter de
fazer logo qualquer

Um dia, inesperadamente — ou

nem tanto -, o Joao foi confrontado
com uma ma noticia. Era convi- .

coisa a qualquer preco;

dado a repensar o seu futuro na de “fuga para a fren-

empresa. No principio sentiu tudo te”. Conceder-se a si

como um “‘murro no estdmago” |  proprio algum “tempo

Misuel Villa de Freitas

Consuftor de Formagdo nos dominios de desenvolvimento

pessoal, competéncias de lideranca e gestdo do desempenho.
Sécio da Leadconsulting. Licenciado em Psicologia. Exerceu
fungdes na BP Portuguesa e na Onicommunications. Acredi-
tado em Inteligéncia Emocional e Lideranca pela Hay/ McBer
e pela ‘6seconds. Acreditado nas metodologias de assess-
ment 360° PDI (Personnel Decisions Intemational) e Facilita-
dor certificado nos sistemas de formagado DDI (Development
Dimensions Intemational).

sabdtico” para se reencontrar com 0s seus
valores mais profundos e de clarificar os
seus desejos e propdsitos mais genuinos. S6
depois comecar a traduzir isso num plano
de accdo coerente.

- Revisitar e reescrever a sua missao pessoal.
No dominio interpessoal e da accio:

- Cultivar as relagdes com membros pro-
ximos da familia, amigos, colegas. Pedir e
aceitar ajuda e apoio daqueles que se preo-
cupam connosco e que nos escutam.

- Manter-se activo na pertenca a grupos que
proporcionem suporte social.

- Do ponto de vista profissional, actualizar
a rede de contactos e a partir dai fazer o
levantamento de oportunidades.

- Desenvolver algumas metas realisticas. Fa-
zer alguma accao regularmente - mesmo que
pequena - que lhe permita avancar no senti-
do dos objectivos. Em vez de se focalizar em
tarefas que sdo inatingiveis, perguntar-se a si
proprio: “Qual a accio que eu sei que posso
cumprir hoje que me pode ajudar a avancar
na direccao que pretendo seguir?”.

- Cultivar habitos de um estilo de vida sauda-
vel, preservando o seu equilibrio fisico e emo-
cional. Fazer exercicio regular, descansar e dor-
mir o suficiente e uma dieta equilibrada ajuda
a gerir a energia necessaria para lidar com os
desafios de forma energética e determinada.

- Envolver-se em actividades regulares de
que retire prazer e relaxamento.

Acima de tudo, ver nesta situaciao de vida
uma oportunidade para aprofundar o seu
auto-conhecimento e revitalizar as suas
escolhas e decisbes. Muitas pessoas reco-
nhecem que, depois de um periodo de
“travessia do deserto”, melhoraram as suas
relactes, aumentaram a sua auto-confian-
¢a e renovaram a sua capacidade de apre-
ciar e tirar partido da vida tal como ela se

apresenta. ___
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RECRUTAMENTO & SELECCAO

Rede Social Contacto

Recrutamento através
das redes sociais

A Rede Social Contacto, criada pela Sonae, foi a primeira rede social desenvolvida por
uma empresa em Portugal com o objectivo de facilitar a contratagdo de jovens licenciados
de elevado potencial. Segundo o Corporate Leadership Councll, esta € a pnimeira rede
mundial de uma Unica empresa que tem como MiIssao encontrar NOVOs e promissores
talentos tendo em vista o seu recrutamento.

por: Catia Pereira

seleccao dos jovens € cada vez mais

complexa e exigente, sendo que se

pretende garantir cada vez mais a

qualidade dos seleccionados. Utili-
zando as potencialidades da massificacio das
novas tecnologias e da Internet, a Sonae pro-
curou novas formas de chegar aos finalistas
universitarios, bem como de conhecer melhor
o perfil de cada um. Destinando-se aos melho-
res alunos que frequentam o Ultimo ano da
sua formacio, de todos os cursos, com especial
atencio para Gestdo, Economia e algumas das
Engenharias, a criacio da Rede Social para o
Programa Contacto vem permitir uma grande
interaccdo entre as empresas Sonae € 0s can-
didatos, facilitando o processo de recrutamen-
to e selecciao, bem como a sua fiabilidade. Na
opinido de Miguel Rangel, Director de Relactes

CHMM")B% ﬂ Institucionais, Marca e Comunicacio da Sonae,
CULTURA GERAL- m =y as redes sociais tém o condao de permitir uma
o  GNASIO-M% [

mmNnnmmrﬂlehﬁm-naunmiﬂnmSmu .
ARSI Sk J Sy o T ¥ (...), vamos abrir as portas aos que

)/ NTACTO “\( mais se destacarem e esperar que
‘ ) aproveitem a oportunidade”

[Miguel Rangel]
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atingir os 10 000 jovens registados
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maior interaccdo entre as empresas € os can-
didatos, facilitando o processo de seleccao. No
entanto, as redes sociais devem ser vistas como
complementares no processo de recrutamento,
ja que ainda ha variaveis que apenas o contacto
pessoal permite aferir. A utilizacio das redes so-
ciais € uma tendéncia crescente, sendo também
uma importante fonte de informacdo para em-
pregador e empregado”.

O namero de utilizadores da Rede Social Con-
tacto superou todas as expectativas e faz do ano
de 2010 o mais participado de sempre do Pro-
grama Contacto. Mas além da quantidade, existe
a garantia de qualidade dos participantes, em
resultado da interaccio que ¢ estabelecida com
os inscritos na Rede Social Contacto.

Tudo comecou com o Programa Contacto em
1986, criado com o intuito de criar um impor-
tante momento de comunica¢ao junto da co-
munidade universitdria, de forma a possibilitar
o recrutamento de jovens quadros. Todos os
anos, o Programa Contacto realiza um evento,
o “Dia Contacto”, que tem como principal ob-
jectivo dar a conhecer a futuros profissionais
com elevado potencial a realidade empresarial
do maior grupo econdémico privado portugués
ndo financeiro. O Programa Contacto propicia
uma oportunidade para conhecer, por dentro,
as estratégias e planos de desenvolvimento da
Sonae, contactando directamente com 0s seus
principais lideres. Paralelamente, também existe
o objectivo de se identificarem potenciais talen-
tos que possam, futuramente, vir a integrar a
equipa Sonae. Segundo Miguel Rangel, "as em-
presas Sonae acreditam que as pessoas estio
no centro do seu sucesso €, por isso, investem
na atracciao dos melhores colaboradores. Nesse

sentido, a Sonae tem pro-
curado novas formas de
chegar a cada vez mais
potenciais  candidatos,
aproveitando as vanta-
gens da massificacao das
novas tecnologias e da
Internet. O lancamento
da Rede Contacto tem
como objectivo facilitar a contratacio de jovens licenciados de elevado po-
tencial. A Sonae € uma empresa de pessoas e, por isso, tem de investir na
captacao dos melhores talentos”.

E como funciona a Rede Social Contacto? Miguel Rangel explica: A Rede
Contacto introduz uma forma alternativa de os jovens universitarios demons-
trarem o seu potencial, ji que possibilita a cada candidato reforcar a sua
avaliacio com dindmicas de participacao que vao para além do seu curriculo
académico.

Assim, os jovens estdo a ser desafiados a realizar diversas tarefas, desde a re-
alizacao de trabalhos até ao preenchimento de questionarios, passando por
opinides sobre temas especificos ou jogos online ‘Quiz. Estes desafios sao co-
locados pelas diversas empresas Sonae e permitem aos participantes acumu-
lar pontos para uma classificacio que possibilita aceder ao Dia Contacto, um
evento que reunira cerca de 60 jovens de elevado potencial e que lhes dard a
oportunidade de conhecer por dentro a Sonae. Destes 60, sAo seleccionados
20 jovens para realizar estigios na Sonae, podendo depois ser integrados nos
quadros das empresas Sonae”.

A Rede Social Contacto estd integrada no Programa Contacto da Sonae e é
um meio de relacionamento com os jovens universitarios. Oferece uma for-
ma alternativa destes demonstrarem o seu potencial, i que possibilita a cada
candidato reforcar a sua avaliacio com dindmicas de participacio que vao
para além do seu curriculo académico.

“A Rede Contacto estd prestes a atingir os 10 000 jovens registados, um valor
que supera largamente as nossas expectativas. Vamos abrir as portas aos que
mais se destacarem e esperar que aproveitem a oportunidade”, remata Mi-
guel Rangel. Os jovens finalistas interessados em participarem no Programa
Contacto devem fazer o seu registo na Rede Contacto, disponivel em www.
programacontactosonaecom. ____[3

“A utilizagao das redes sociais é
uma tendéncia crescente (...), tém
o condao de permitir uma maior
interaccao entre as empresas e os
candidatos, facilitando o processo de
seleccao’ [Miguel Rangel]

Formacao INTER

Formacao e networking

A IFE organiza por ano mais de uma centena de formagfes sobre teméticas actuais
destinadas a quadros e dirigentes dos sectores publico e privado.

Para o

Excel Aplicado a Gestao de RH

* Lishoa, 24 ¢ 25 de Janeiro de 2011

EHHJ‘D}'EJ" Eranding = Captar e reter o5 "melhores talenlos™ para trabalhar na sua empresa

* Lisboa, 26 ¢ 27 de [aneiro de 2011

Mecanismos de Cessacao de Contratos de Trabalho

* Lishoa, 31 de Janeiro ¢ 1 de Fevereiro de 2011
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PERFIL

Francisco Pedro Balsemao, Director RH Grupo Impresa

Gestao de Afectos

Francisco Pedro Balsemao é o Director de Recursos Humanos do maior Grupo

de comunicagdo nacional: Impresa. Como tal, o departamento que lidera tem de levar
a cabo uma “Gestdo de Afectos”, atendendo as varias categorias profissionais que o
Grupo tem, desde jomalistas a actores, num total de 131 | trabalhadores.

por: Duarte Albuquerque Carreira fotos: Design e Forma

UAIS SAO AS GRANDES PRIORI-

DADES DO DEPARTAMENTO DE

RH QUE LIDERA PARA 20117

Por um lado, pretendemos con-
solidar as boas priticas que introduzimos no
ano passado [2009], incluindo o ciclo anual de
gestao do talento. Este ciclo comegou no inicio
de Novembro, com o lancamento do processo
de avaliacio do desempenho, e passa depois
pela realizacdo de reunides de feedback, em
Janeiro, e a subsequente elaboracio do Plano
Anual de Formacio, com base nas necessidades
identificadas nessas reunides. Faremos no final
uma reavaliagio da segmentacio do talento na
empresa. O objectivo é tornar a gestio do talen-
to na Impresa sustentdvel e fazer com que em
determinados momentos do ano os trabalhado-
res do Grupo vejam estes processos como uma
parte normal do seu dia-a-dia. Por outro lado,
pretendemos introduzir algumas praticas novas.
Uma das grandes apostas para 2011, ja assumida
pela Administracio do Grupo, serd o coaching,
Concluimos, através do Inquérito de Clima Or-
ganizacional que realizimos em Outubro, que
os trabalhadores sentem que necessitam de
mais aconselhamento e orientacdo na gestio
das suas carreiras.

EM QUE MEDIDA O DRH DA IMPRESA PODE
AJUDAR A ADMINISTRACAO NESTA FASE
DE CRISE?

A Direccio de RH tem a obrigacio de acon-
selhar proactivamente a Administracio sobre
como ser eficiente na gestdo dos custos com
pessoal, nomeadamente no que respeita ao

tipo de vinculo contra-
tual a adoptar no ambito
de processos de recruta-
mento, e ao tipo de be-
neficios a atribuir aos tra-
balhadores. A DRH tem
também a obrigacao de
encontrar formas criativas de prestar servicos de qualidade aos seus clientes
internos com custos reduzidos, ou mesmo sem custos. Por exemplo, temos
virios trabalhadores que realizaram cursos de formacao para formadores e
que todos os anos ddo formacio interna em diferentes dreas a funcionarios
(jornalismo, fotografia, programacio, etc.). Adicionalmente, para aumentar os
niveis de motivacio, procuramos aproveitar as capacidades nio profissionais
de alguns trabalhadores para realizar outro tipo de cursos. Recentemente,
organizimos um curso de defesa pessoal que foi ministrado por um traba-
lhador da Direccio de Tecnologias e Sistemas de Informacio que teve muito
sucesso. Potencidmos também o facto de sermos um Grupo de media para
dar a oportunidade aos nossos trabalhadores de ter experiéncias que nio
teriam noutras empresas. Dois exemplos: lancdmos uma bolsa de especialis-
tas para ndo jornalistas, na qual se inscreveram pessoas com conhecimentos
sobre temas especificos e 4 qual os directores dos nossos meios informativos
podem recorrer caso necessitem. Organizimos um casting aberto apenas a
trabalhadores da Impresa para figurantes na telenovela “Lacos de Sangue”, da
SIC, e houve mais de cem pessoas a participar. Tudo isto a custo zero.

‘“Pretendemos introduzir algumas
praticas novas. Uma das grandes
apostas para 201 |, ja assumida pela
Administracao do Grupo, sera o
coaching”

CHEGOU A DIRECCAO RH EM AGOSTO DE 2009. QUE INOVACOES AO
NIVEL DA GESTAO RH PROCUROU IMPLEMENTAR?

Quando entrei, a Direccio de RH do Grupo tinha menos de um ano de exis-
téncia, porque antes a area nfo estava unificada. Apesar de a equipa ser fan-
tastica, a DRH era conotada com as actividades tipicamente associadas a esta
area e ndo lhe era dada o devido valor. Portanto, uma das minhas prioridades
foi dar visibilidade a DRH e explicar as pessoas como podem contar connos-
co. Envolvi a equipa em determinadas questdes, que passaram a ser tratadas
pela nossa drea por serem transversais ao Grupo, como o plano de seguros
de satde ou a organiza¢io do Encontro Anual de Quadros. Para isso, foi
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também necessario, na
area do desenvolvimen-

“A Direccdao RH tem a obrigacao
de aconselhar proactivamente a
Administragdo sobre como ser
eficiente na gestao dos custos com
pessoal e ao tipo de beneficios a
atribuir aos trabalhadores”

to, internalizar todas as
questdes que anterior-
mente eram realizadas
por uma consultora ex-
terna. Acredito que te-
mos conseguido cumprir
todos os objectivos definidos. A primeira medida que tomei quando entrei
foi a realizacio de um Inquérito de Clima, para recolher informacdo sobre a
percepcio dos trabalhadores relativamente as praticas de recursos humanos
no Grupo. Um dos pontos mais criticado foi a comunicacio interna, e por-
tanto este tem sido um dos nossos cavalos de batalha. Procuramos reforcar
a comunicacio ‘top-down), através, por exemplo, do envio trimestral a todos
os funciondrios de uma Carta do Presidente escrita pelo CEO da Impresa.
Melhordmos as funcionalidades e layout da nossa intranet. Pedimos suges-
tOes temdticas frequentemente aos trabalhadores via e-mail. Neste caso, tal
como noutros, é essencial primeiro identificar o problema e depois “ataci-lo”
de forma criativa. A criatividade € essencial na drea dos recursos humanos e
€ provavelmente o que mais me motiva.

E LICENCIADO EM DIREITO, DEPOIS FOI PARA OXFORD TIRAR UM
‘MASTER’. QUANDO E QUE NASCEU O GOSTO PELA GRH?
A cadeira que mais gostei de fazer no LLM que tirei em Oxford chamava-
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se Comparative Human Rights), e curiosamente
era a que menos tinha a ver com o tipo de ad-
vocacia que fazia na altura, que era Mercados de
Capitais. Depois do ‘Master’, estive quatro meses
em Nova lorque, a trabalhar na Missao de Por-
tugal nas Nagtes Unidas, também na area dos
Direitos Humanos. Deve ter sido por essa altura
que comecei a desenvolver a vontade de traba-
lhar na drea dos recursos humanos, que aliava
dois tipos de “Direitos™ Direito Societrio, que
ia de encontro a perspectiva do empregador, e
Direitos Humanos, aplicivel a todos, mas espe-
cialmente aos trabalhadores. Mas o gosto pela
Gestao dos Recursos Humanos nasceu muito
antes. E algo que aprendemos desde a escola
primdria, quando negocidvamos com os profes-
sores 0 prazo para a entrega dos trabalhos de
casa. Acho que sempre relevei o factor humano
acima de tudo o resto e dai a passagem para
esta drea ter sido natural.

QUANDO REGRESSOU A PORTUGAL FOI
LOGO TRABALHAR PARA A CONSULTORA
HEIDRICK & STRUGGLES?

Sim. Primeiro enquanto estagiirio, visto que
simultaneamente frequentava o Curso Ge-
ral de Gestdo da Faculdade de Economia de
Universidade Nova e, mais tarde, como Senior
Consultant.

QUAIS FORAM OS ASPECTOS MAIS RELE-
VANTES QUE ABSORVEU NA HEIDRICK &
STRUGGLES?

A Heidrick & Struggles ¢ uma 6ptima escola
na drea da consultoria em recursos humanos.
Ganhei essencialmente competéncias no que
respeita aos ‘assessments’ a quadros de topo, em
projectos de nivelamento funcional e na drea
da sustentabilidade. Trabalhei também no Estu-
do “Melhores Empresas para Trabalhar”, realiza-
do em parceria com a revista Exame.

DEPOIS FOI PARA A IMPRESA.. TEVE RETI-
CENCIAS EM TRABALHAR NA “EMPRESA DA
FAMILIA™?

No inicio, tinha muitas davidas sobre vir traba-
lhar para a Impresa, ndo s6 pelo sindrome “filho
do patrao” mas especialmente porque nfo sabia
como poderia ser til para o Grupo. Para além
disso, como tenho dois irmaos que trabalham
na Impresa e dois que exercem atividades fora
do Grupo, sempre me senti muito indeciso so-
bre o que fazer com a minha carreira. Mas agora
que olho para trds, vejo que sempre me senti
muito atraido pela drea dos media, pela infor-
macio e pelo entretenimento. Por isso, apesar
de considerar que podia ter prestado mais pro-



“(...) O gosto pela Gestao dos
Recursos Humanos nasceu muito
antes. E algo que aprendemos
desde a escola primaria, quando
negociavamos com os professores
o prazo para a entrega dos
trabalhos de casa”

vas fora do Grupo, o convite para a Direccao
dos Recursos Humanos era praticamente irre-
cusavel

QUAIS AS ESPECIFICIDADES DA GESTAO RH
DA IMPRESA?

O ‘core’ do nosso negdcio € a informacdo e o
entretenimento € temos que ter uma atencao
especial com as pessoas que trabalham nessa
area. Pelo facto de termos categorias profissio-
nais diferentes, como jornalistas e actores, so-
mos obrigados a uma gestao diferente: a gestao
de afectos. Isto estd também relacionado com a
natureza da nossa actividade, que € desgastante
e estd sujeita a um crivo didrio. As audiéncias
televisivas sdo medidas ao minuto, os jornais
e revistas tém um enorme impacto social e
os desafios decorrentes das novas plataformas
sdo cada vez maiores. Tudo isto constitui uma
fonte de pressio constante sobre os jornalistas
e outros trabalhadores que exercem fungdes
editoriais. E normal que alguns dos problemas
ocorridos nestas dreas sejam diferentes e por-
tanto tenham que ser abordados de forma di-
ferente. No entanto, nio podemos descurar as
outras areas funcionais e de suporte que tém
um papel fundamental para o sucesso do nos-
so negocio. Estas dreas ndo podem ser tratadas
como sendo menores e também merecem todo
0 NOSSO APOIO.

COMO E QUE FAZ A GESTAO DO TALENTO?
A gestao do talento € encarada, no Grupo,
Ccomo uma vantagem competitiva. Em primeiro
lugar, é preciso identificar o talento. Compete
a4 DRH, em conjunto com as areas funcionais,
definir quais as caracteristicas que definem um
talento. Estas variam de drea para darea, mas €
possivel detectar na Impresa dois padroes gerais
de talento: por um lado, o talento-gestor, que
deve ter capacidade de lideranca, obter resulta-
dos excepcionais, conhecer e apostar nas novas
tendéncias na sua area, etc. Por outro, o talento-
especialista, o ‘expert, que tem conhecimentos
especializados no Ambito da sua 4rea funcional
mas ndo deixa de trabalhar para cumprir com
os objectivos definidos pela empresa. Em am-

Tudo em Familia

TER O PAI COMO “PATRAQ"” FACILITA OU PODE
SER UMA DIFICULDADE ADICIONAL?
E preciso saber distinguir as coisas. O meu pai serd

sempre, em primeiro lugar, meu pai, mas em assuntos
profissionais ¢ o Dr. Balsem3o. Temos uma relagdo
saudavel porque temos uma capacidade de trabalho
semelhante e temos os mesmos valores. Ajuda con-
hecé-lo e saber o que ele valoriza mas é normal que
ele seja mais exigente com os filhos. Até a data tenho
sentido um apoio grande da sua parte, bem como
dos outros elementos da Comissdo Executiva, e isso
é uma fonte de motivagdo.

EM QUE MEDIDA SE SENTE NO GRUPO O PESO
DO CONCHTO DE “EMPRESA FAMILIAR? PODE
COMPLEMENTAR A SUA RESPOSTA COM ALGUM EXEMPLO PRATICO?

E uma empresa familiar no sentido lato da palavra, pela forma proxima como a Administragio e
as chefias trabalham junto dos trabalhadores. Apesar de haver muitos procedimentos internos em
vigor, muitos assuntos sdo tratados pegando no telefone ou dirigindo-se pessoalmente ao gabinete
de outrem. Mas a Impresa ndo tem o conceito de empresa familiar formalizado.

bos os casos, o talento deve inspirar aqueles que com ele trabalham, seja pela
gestao que faz dos recursos a sua disposicao, seja pela qualidade do seu traba-
lho, e deve partilhar os valores da empresa. Depois de efectuada esta segmen-
tacdo, € necessdrio responder a duas perguntas. A primeira & como podemos
potenciar o talento identificado? Na Impresa temos procurado desenvolver
as capacidades de determinados segmentos através da formacio na drea das
‘soft skills. Realizimos, por exemplo, dois cursos transversais, os Editoriais
para o Futuro, dirigido a jornalistas com funcdes de chefia, e os Jovens com
Elevado Potencial, para pessoas com menos de 32 anos com potencial de
crescimento. Em ambos 0s casos fomentamos a retencao do talento através
de prémios de permanéncia. E também essencial descobrir e acompanhar o
que os talentos valorizam e procurar satisfazer os seus interesses.

QUAL A IMPORTANCIA DA RESPONSABILIDADE SOCIAL PARA O GRU-
PO IMPRESA?

A Impresa promove, desde 2003, a responsabilidade social através da SIC
Esperanca, uma IPSS que actua como “chapéu de sol” para todas as iniciativas
desta natureza realizadas no Grupo. Internamente, a DRH tem trabalhado
com a SIC Esperanca na organizacio e promog¢io da participacio dos tra-
balhadores do Grupo em accoes de voluntariado. Num sentido mais lato
da responsabilidade social, a DRH procura promover internamente as boas
praticas em 4areas, por exemplo, como o ambiente e a boa forma fisica.

POR QUE RAZAO O GRUPO IMPRESA, DO PONTO DE VISTA DOS TRA-
BALHADORES QUE GERE, E UMA BOA EMPRESA PARA TRABALHAR?

Principalmente pelos valores e pela missdo da empresa, bem como pela ima-
gem que esta tem no exterior. As pessoas que trabalham no Grupo orgu-
lham-se da sua independéncia editorial e dos produtos e servicos Impresa. A
nossa cultura organizacional tem implicito um enorme respeito e justica no
tratamento dos trabalhadores que julgo ser raro encontrar noutras empresas

doramo.___ @
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TOPGRADING

TopGradin,

nessoas de elevado desempenho

Uma filosofia de Gestao

de Talento

As empresas que tém uma filosofia de ‘topgrading’ tendem a procurar mais para encon-
trar o talento, a realizar ‘screenings’ mais aprofundados para seleccionar as pessoas certas
e a agir mais rapidamente para lidar com aqueles que tém um baixo desempenho.

por: Maria José Santos, Business Unit Manager, Mercuri Urval Portugal

uma época em que se fala tanto da necessidade de inovacio e
de cria¢io de valor, nada nos parece mais oportuno do que re-
lembrar a importincia de ter as pessoas certas nas organizacoes.
Segundo Peter Drucker, o principal motor de criagao de valor
para o accionista € o talento de todos na organizacio a quem se confia a
implementacio da estratégia de negdocio.
Este € um conceito comummente referido mas na realidade, na opinido de
muitos ‘experts’ nesta area, pobremente aplicado. Neste artigo abordamos as
vantagens de se seguir/ utilizar uma filosofia de topgrading’ como base para
a gestao de talento das organizacoes.

O termo “topgrading” € utilizado para descrever a
pritica de nfo s6 observar, encontrar, contra-
tar e promover pessoas melhores, a todos
os niveis (que seria upgrading) - mas de
forma proactiva, contra-
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Efectuar o ‘topgrading’ de uma or-
ganizacao deve ser uma priorida-
de dos administradores e quadros
superiores da empresa, sem os
quais nao sera adoptada de forma
consistente

tar € promover apenas as pessoas com mais
talento e simultaneamente, de forma sensivel,
mas igualmente proactiva, efectuar o ‘re-deploy-
ment’ das pessoas com um nivel crénico de
baixo desempenho. Esta abordagem permite as
empresas Construir uma vantagem competitiva
baseada no talento.

Ao contrdrio do que se pensa, as organizacoes
que fazem ‘topgrading’ nio pagam necessa-
riamente mais pelo talento. As empresas que
tém uma filosofia de ‘topgrading’ tendem a
procurar mais para encontrar o talento, a re-
alizar ‘screenings’ mais aprofundados para se-
leccionar as pessoas certas, € a agir mais rapi-
damente para lidar com aqueles que tém um
baixo desempenho.

No entanto, construir uma vantagem competi-
tiva baseada no talento nio acontece sem um
alto nivel de foco e de energia. Efectuar o ‘top-
grading’ de uma organizacao deve ser uma prio-
ridade dos administradores e quadros superio-
res da empresa, sem os quais nfo serd adoptada
de forma consistente.

Segundo Peter Drucker, “as decistes mais diff-



ceis nas organizacoes sao as decisdes sobre as
pessoas - contratar, promover, despedir, etc. A
capacidade de tomar boas decisdes em relacio
as pessoas representa uma das Gltimas fontes de
vantagem competitiva em que podemos con-
fiar, jA que poucas organizacdes sio realmente
boas nisso”

As organizacoes que fazem ‘topgrading’ sio ca-
pazes de conduzir melhorias ou alteractes em
factores de elevado valor estratégico, tais como
a produtividade, inovacio, qualidade, servico
ao cliente, e ‘time-to-market. Ter consistente-
mente um forte desempenho operacional pode
ser uma forca poderosa na constru¢io do va-
lor para o accionista. Isto nao quer dizer que
o talento € o Gnico ‘driver’ do valor para o ac-
cionista, mas que € um dos mais importantes e
um dos Unicos que os ‘senior managers’ podem
controlar directamente.

A filosofia subjacente ao ‘topgrading’ € tao sim-
ples, que é espantoso que sejam tio poucas as
empresas que realmente o fazem. Com efeito,
demasiadas vezes, gestores de todos os niveis
cometem o dispendioso erro de tentar gerir o
seu caminho para a exceléncia com pessoas de
baixo desempenho na sua equipa.

Nada do que uma empresa faz é mais impor-
tante do que contratar e desenvolver as pessoas
certas (acredita Larry Bossidy/ AlliedSignal). As
estratégias sio intelectualmente simples, mas
o sucesso da implementacao da estratégia de-
pende de quem esta a implementi-la. Procurar
proactivamente € empregar as pessoas mais
talentosas pode ter um efeito multiplicador na
criaco de outras vantagens competitivas (Geo-
ffrey Smart).

As pessoas de elevado desempenho contri-
buem mais, inovam mais, trabalham de forma
mais inteligente, ganham mais facilmente a
confianca dos clientes, demonstram mais de-
senvoltura, tém mais iniciativa, desenvolvem
melhores estratégias de negocio, implementam
mudancas de forma mais eficaz, entregam uma
qualidade de trabalho superior, demonstram
maior trabalho de equipa, e encontram formas
para terminar o trabalho em menos tempo e
Ccom menor Custo.

NA PRATICA, O QUE E O “TOPGRADING?

‘Topgrading’ significa simplesmente procurar
proactivamente e empregar as pessoas com
mais talento disponiveis e simultaneamente
efectuar a reintegracio (interna ou externa-
mente) daqueles que tém menor capacidade
ou desempenho. Isto é ‘topgrading’ significa
empregar apenas pessoas de elevado desempe-
nho. Essas pessoas correspondem aos 10% mais

Maria |osé Santos

Maria José Santos, Licenciada em Gestdo pelo ISCTE,
Lisboa, & ‘Business Unit Manager' da Mercuri Urval Por-
tugal, onde desenvolve igualmente actividades como
‘Senior Management Consultant & Business Coach'.
Colabora com a Mercuri Urval desde 1997, com res-
ponsabilidades ao nivel de desenvolvimento de negdcio,
gestdo, de projectos e de equipas de trabalho.

Possui uma solida experiéncia em projectos relaciona-
dos com Alinhamento Estratégico, ‘Business Transfor-
mation’, Desenvolvimento Organizacional, bem como
Identificagdo, Coaching e Desenvolvimento de Pessoas
Chave, implementados em clientes nacionais e multina-
cionais dos mais diversos mercados.

A filosofia
subjacente ao
‘topgrading’ é
tao simples, que
é espantoso que
sejam tao pou-
cas as empresas
que realmente
o fazem

talentosos disponiveis. “Disponivel” significa o
numero total de pessoas no circulo de talento
que estdo dispostos a trabalhar por um certo
nivel de compensacdo, numa determinada em-
presa especifica, numa funcio especifica.

Na verdade, as empresas mais bem sucedidas
executam simultaneamente os quatro elemen-
tos do ‘topgrading’

1) Procurar e identificar proactivamente as pes-
soas de elevado desempenho (‘Top Performers’)
dentro ou fora da empresa.

2) Utilizar os mais avancados e rigorosos mé-
todos de seleccio para cometer menos erros € contratar € promover apenas
pessoas de elevado desempenho.

3) Desenvolver o capital humano existente, fornecendo aos colaborado-
res formacio, coaching e acompanhamento e/ou redireccionando aqueles
que tém um baixo desempenho, para funcdes em que possam ser ‘top
performers’.

4) Exigir aos managers a todos os niveis que adoptem uma filosofia de ‘top-
grading’ para a construcao das suas equipas.

Em empresas de elevado desempenho, este processo é continuo e nio é
uma iniciativa ou um programa isolado.

INCREMENTAR A CRIACAO DE VALOR

Para aqueles que tém a enorme responsabilidade de aumentar o valor para
0 accionista, o ‘topgrading’ fornece uma ferramenta poderosa.

Ao aumentar o nivel de talento, € possivel ver subir importantes indicado-
res de desempenho. Ao contririo de muitos factores que também afectam
o valor para o accionista, tais como os clientes, concorrentes, investidores
e as tendéncias econdmicas internacionais, a direccao e a administracio
sénior podem controlar directamente o nivel de talento da empresa (‘Bra-
dford Smart).

Uma vez que poucas empresas adoptam realmente uma filosofia de ‘to-
pgrading’, este representa uma fonte de vantagem competitiva segura.

Por agora. ___ 3

Nota: Adaptado de Topgrading de Organization — Board & Directors (Smart & Smart); Bibliografia:'“Topgrading”
e The Smart Interviewer: Tools and Techniques for Hiring the Best) - Bradford D. Smart; “Good to Great” ; Jim
Collins; “The War for Talent” - Michaels a.o.

PessoalJaneiro20] | 4 5




i Velhores EmpresaghPara ‘Trabalhar
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sustentabilidade
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GREAT PLACE TO WORK

CREATE YouRs

Oferecem refei¢cdes bioldgicas e bicicletas a equipa para fomentar um estilo de vida
saudavel, menos prejudicial a0 ambiente, e promovem programas sobre alteracdes
climaticas junto de escolas... Perto de 1500 organiza¢gdes criam um ambiente de quali-

dade no seu seio, mas também fora de portas.

por: Sandrine Lage, Fundadora do Great Place to Work Portugal

companhar cada colaborador na caminhada para melhorar o

ambiente e comprometer-se, de forma activa, com stakeholders-

chave é um papel desempenhado com um empenho gradu-

al por organizacdes lider. As Melhores para Trabalhar selec-
cionadas pelo Great Place to Work Institute privilegiam, cada vez mais,
o envolvimento dos colaboradores em questdes de sustentabilidade.
D3o os primeiros passos através da reducio de desperdicio ou da pro-
mocio da reciclagem. E concentram-se na implementacio da eficiéncia
energética, na conservacio de edificios ou no aumento da eficiéncia
nos transportes. Nas regides que o permitem, os colaboradores chegam
mesmo a ser presenteados com bicicletas. Outras vio mais longe: fazem
lobbying junto do Governo. Relacionar o desempenho da gestao em
CSR (Responsabilidade Social Empresarial) ao reconhecimento dos co-
laboradores e aos pacotes de remuneracio €, por exemplo, uma pratica
valorizada internacionalmente pela maioria. A meta &, para todas, ser
bem-sucedida na integracio efectiva da agenda socio-ambiental - in-
cluindo as alteractes climaticas - no seu dia-a-dia. Assegurar as equipas
e a lideranca as competéncias necessarias para compreender estes de-
safios estratégicos, de modo a adoptar a sustentabilidade ou, mesmo, a
responsabilidade social nas suas praticas, estd, por isso, na ordem do dia
da elite das Melhores Empresas para Trabalhar na Europa.

COMO “ADOPTAR” A SUSTENTABILIDADE?

Reduzir desperdicios, implementar eficiéncia energética e medidas de
conservaciao nos edificios, recorrer a fontes de energia provenientes
de fontes renovaveis ou, ainda, promover a eficiéncia nos transportes
e o envolvimento dos colaboradores em questoes relacionadas com a
sustentabilidade..

Segundo a avaliacio do Great Place to Work Institute, ha organizacdes
que lideram o mercado na formacio e lideranca no campo da susten-
tabilidade (entre as candidatas ao estudo), que além de conquistar o
prémio de Lideranca e Formaciao para a Sustentabilidade, ganharam
o prémio especial de Satide e Bem-Estar e foram, ainda, nomeadas as
Melhores Empresas Para Trabalhar.

A eleicio justifica-se pela permanéncia do compromisso em minimizar
o impacte ambiental decorrente do negdcio: normalmente, a organiza-
¢do tenta ser neutra no impacte de carbono decorrente da sua activi-
dade. Para honrar este compromisso, a Google, por exemplo, investe

Os resultados das melhores em-
presas para trabalhar em Portugal
e na Europa serao divulgados prio-
ritariamente na revista Pessoal,
site www.rhonline.pt, na webTV
www.rhtv.com.pt e no site do Ins-
tituto www.greatplacetowork.pt

numa abordagem de trés passos.

O gigante aposta em esquemas de ‘offsetting’
de carbono, para equilibrar o saldo das emis-
sdes que nao reduz directamente, enquanto
potencia o aumento constante da eficiéncia
energética das proprias operacdes. Recorre,
ainda, a fontes limpas e renoviveis de elec-
tricidade.

A nivel externo, fazer lobbying junto dos
formadores de politicas internacionais li-
dera as prioridades. Com vista a acelerar o
desenvolvimento e a eficidcia no recurso a
tecnologias de energia renovavel, privilegia
a pesquisa na solucio de uma férmula que
permita encontrar um custo efectivo de efi-
ciéncia energética. O objectivo? Reduzir as
emissdes que provocam o efeito de estufa.
Para envolver e encorajar a equipa a adoptar
um estilo de vida saudavel e a pensar, no seu
dia-a-dia, em alternativas de transporte me-
nos prejudiciais ao ambiente a nivel interno,
a organizacdo ofereceu (em 2007) um par
de ‘hot wheels’ - uma bicicleta da Google - a
cada colaborador (na regiao EMEA).

A companhia traduz a relevancia de colocar
a sustentabilidade no topo da agenda empre-
sarial: no se limita a trabalhar efectivamente
a um nivel macro (fazendo lobbying junto
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GREAT PLACE TO WORK

Great Place to Work Institute

O estudo do Great Place to Work Institute elaborou a primeira lista das melhores empre-
sas para trabalhar publicada a nivel europeu. Realizado desde 1999 em Portugal, trata-se
do estudo original de avaliagio de ambientes de trabalho no nosso pais. Globalmente,
trata-se do maior estudo de ambientes de trabalho a nivel mundial. Os resultados das
melhores empresas para trabalhar em Portugal e na Europa serdo divulgados prioritaria-
mente na revista Pessoal, site www.rhonline.pt, na webTV www.rhtv.com.pt e (no site do
Instituto) www.greatplacetowork.pt.

dos Governos e dos governantes/decisores). O trabalho estende-se a
um nivel micro (ao apoiar cada colaborador na adopcio de priticas
que causem o menor impacte possivel no ambiente). Adicionalmente,
o compromisso com stakeholders-chave é claro no que diz respeito as
questdes relacionadas com a sustentabilidade. O que estabelece um pre-
cedente valioso no mercado.

“As politicas verdes ultrapassaram a fase do “eu também” e estdo a ser
gradualmente reconhecidas como portadoras de valor acrescentado e
de beneficios para o negbcio. Os empregadores lideres reconhecem
que nio apenas tém a obrigacio de promover politicas sustentdveis
na sua propria organizacao, mas também de dar passos pro-activos na
educacio dos consumidores e no lobbying aos Governos para criar
uma mudanca real”, declarou um responsavel da Google, cujo “mote
informal” ‘don’t be evil’ conduz o desejo de apoiar politicas mais sus-
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As Melhores para Trabalhar se-
leccionadas pelo Great Place to
Work Institute privilegiam, cada
vez mais, o envolvimento dos
colaboradores em questoes de
sustentabilidade

tentaveis. Quer se trate de oferecer refei-
cdes biolbgicas no restaurante ou de apre-
sentar lideres tribais ao palco mundial, para
proteger a bacia da Amazonia. Asseguram
formacio verde a todos os ‘googlers’ (cola-
boradores da Google) para contribuir para
a reduc¢ido do impacte das alteracdes clima-
ticas, incutindo simples mudancas no estilo
de vida das equipas que, afinal, podem fazer
toda a diferenca.

FAZER A DIFERENCA DENTRO E FORA DE
PORTAS

As organizacdes destacam-se quando o mote
€ fazer a diferenca. Uma forte tradicio de
responsabilidade social empresarial (RSE),
encarada como um ingrediente fundamen-
tal na receita de como fazer negbcios, motiva

PREMIO DE FORMAGAO E LIDERANGA PARA A SUS-
TENTABILIDADE (MICROSOFT E CISCO —2009 E 2010).
Sustentabilidade como estratégia organizacional.

- Inclusdo do departamento de recursos humanos no
plano de sustentabilidade.

- Desenvolvimento de produtos sustentaveis.

- Utilizagdo de matérias primas com menor impacto
ambiental.

Comunicagdo, comunicagdo, comunicagio

- Disponibilizagdo de informagado, formacado e partilha
com os colaboradores e com o exterior: melhores pra-
ticas no exterior e no seio da organizacdo.

Empresas sustentaveis sdo socialmente responsaveis
- Contribui¢do para a diminuigdo da pegada de carbono.
- Preferéncia por meios digitais.

- Pratica de reciclagem.

- Op¢do por transportes colectivos para os colaborado-
res e/ou veiculos de menor impacte ambiental.

Fonte: Estudo (2009/ 2010) Melhores Empresas Para Trabalhar em
Portugal




as pessoas, mais comprometidas e produti-
vas quando respeitam as organizacdes para
as quais trabalham. A RSE &, por isso, um ele-
mento com uma importincia crescente para
esta equacao.

No caso de uma empresa de origem brita-
nica, o empenho em comprometer-se com
os stakeholders e o facto de considerar o
impacte da sua actividade em 4reas-chave
do negocio fez a diferenca. Exemplos das
melhores praticas nesta drea incluem: a
conducio do negbdcio com base em Prin-
cipios Globais que estabelecem requisitos
aos fornecedores, de modo a que obede-
cam 4as leis nacionais e internacionais; a
colaboracio com o ‘Marine Stewardship
Council’, no sentido de apenas vender pei-
xe aprovado pelo esquema de avaliacio
ambiental da companhia e, por exemplo,
a substituicao de 99 por cento das embala-
gens de PVC dos produtos alimentares que
comercializam.

Os valores também sao integrados a todos os
niveis, 0 que pressupde o envolvimento dos
colaboradores em iniciativas com a comu-
nidade. Oferecer uma oportunidade a mais
de 2500 pessoas que enfrentam barreiras na
procura de emprego, incluindo sem-abrigo,
portadores de deficiéncia, jovens e pais, fez
parte do programa ‘Marks and Start, por
exemplo, considerado o maior esquema le-
vado a cabo por uma organizacio para pro-
porcionar experiéncia profissional. Mais de
90 por cento das pessoas que participaram
neste programa, no primeiro ano, declara-
ram que uma colocacdo na Marks & Spencer,
ainda que por pouco tempo, mudou as suas
vidas e gerou a confianca que necessitavam
para regressar a0 mundo do trabalho. Os
participantes conquistaram empregos segu-
ros e permanentes, quer em lojas da Marks
& Spencer ou em dreas como a educacio, a

Os empregadores lideres reconhe-
cem que nao apenas tém a obriga-
c¢ao de promover politicas susten-
taveis na sua propria organizagao,
mas também de dar passos pro-
activos na educag¢ao dos consumi-
dores e no lobbying aos Governos
para criar uma mudanga real

CREATE YouRs

Nota

/]

PREMIO DE RESPONSABILIDADE SOCIAL (ACCENTURE E CISCO — 2009 E 2010).
Cidadania corporativa: respeito na organizagio

- Intervencdo social por parte de todos os colaboradores enquanto cidaddos corporativos.
- Disponibilizagdo e remuneragdo do tempo de trabalho em voluntariado.
Ac¢io social: as ac¢des falam mais alto

- Doagdo de materiais ou equipamentos.

- Desenvolvimento econdmico de zonas carenciadas.

- Parcerias com organizagdes humanitarias.

- Patrocinios a desportistas.

RSE interna: equidade e igualdade de oportunidades

- Informagdo e formagdo sobre préticas de responsabilidade social.

- Apoio & matemidade/patermnidade.

- Promogdo de equidade e igualdade no recrutamento e selecgdo.

Fonte: Estudo de 2009 e de 2010 das Melhores Empresas Para Trabalhar em Portugal

contabilidade ou a seguranca. Durante um ano, cerca de 1000 colabora-
dores da empresa desempenharam o papel de mentores neste cendrio
e desenvolveram capacidades como o coaching e a comunicac¢io - tudo
no decorrer do seu dia de trabalho.

PROCURA-SE ETICA NO ADN DAS ORGAN 1ZACOES

S40 estas organizacdes que o Instituto procura e avalia (actualmente
presente em 45 paises), ha mais de vinte e cinco anos. Comprome-
tido em encontrar organizacdes cujo perfil incorpore, no seu ADN,
a busca pela melhoria continua e a exceléncia na gestao, o Institu-
to, decidiu, recentemente, reforgar o reconhecimento das empre-
sas para as quais a ética e a inovacido sao palavras de ordem. Em
Portugal e no Reino Unido, destaca organizacdes pela Formacao e
Lideranca em Sustentabilidade e pela Responsabilidade Social. Ini-
ciativas adoptadas com a missao de fazer eco das melhores praticas
e dos exemplos de referéncia a nivel mundial. Esperamos pelo efeito
multiplicador nos diversos mercados. ____?
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ANALISE JURIDICA
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Responsabilidade Social
e Direito do Trabalho

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

da SRS Advogados

s maténas de indole social encontram-se bem pre-
sentes na regulagdo das relagdes de trabalho. Com
efeito, os vinculos laborais traduzem uma gestdo
de interesses complementares mas, em certa
medida, opostos entre si. Por um lado, o empregador tenderd a
maximizar os recursos produtivos disponiveis, organizando-os e
dirigindo-os tendo em vista o interesse empresanal prosseguido,
nomeadamente através de uma visdo estruturada e global dos di-
versos contratos de trabalho. Ja do ponto de vista do trabalhador,
0 seu contrato surge como a principal, se ndo mesmo Unica, fonte
de receita, 0 que o coloca numa situagdo de sujeicdo, tanto juridica
como econdmica.
A legislagdo laboral, bem como a contratagdo colectiva, actuam
por isso no equilibrio entre os interesses de gestdo empresarial
e os interesses pessoais e patrimoniais dos trabalhadores. Nessa
medida, o poder de direcgdo do empregador surge actualmente
limitado por interesses sociais que o legislador visou acautelar. O
sentido de responsabilidade social do Estado ¢, alias, particular-
mente visivel na extensa protecgdo conferida a parentalidade, a
qual visa facultar uma conciliagdo entre a vida profissional e a vida
familiar, numa légica de promogdo de igualdade. Em todo o caso,
a responsabilidade social das empresas ndo se confunde, muito
menos se subsume, a responsabilidade social do Estado. Indepen-
dentemente das vénias acepgdes do conceito, parece mostrar-se
relativamente pacifico o entendimento de que a responsabilidade

A legislacao laboral, bem como a
contratacgao colectiva, actuam no
equilibrio entre os interesses de
gestio empresarial e os interes-
ses pessoais e patrimoniais dos

trabalhadores
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social das empresas consubstancia um comportamento adoptado
voluntanamente por estas, que vai para além do mero cumpn-
mento das prescrigdes legais.

Ora, sem prejuizo da forga motriz que constitui o padrdo ético de
cada empresario, e do apelo crescente por parte das estruturas
politicas e sociedade civil, a responsabilidade social tem vindo a ser
percepcionada pelas empresas como um instrumento de gestdo e
planeamento estratégico. Com efeito, a escolha dos mais capazes
e aptos a ocupar os postos de trabalho disponiveis, independen-
temente da idade, sexo, origem étnica ou condi¢do social, traduz
uma politica de recrutamento mais eficiente. Do mesmo modo, a
formagdo profissional constante de todos os trabalhadores poten-
cia a sua constante adaptagdo ao mercado e as novas tecnologias,
tomando a forga de trabalho mais competitiva.

Em todo o caso, a responsabilidade social vai além do tratamen-
to igualitario. Com efeito, diversas empresas conferem facilidades
acrescidas a trabalhadores com condigbes econdmicas menos
favoraveis, assim compensando patamares retributivos mais bai-
x0s. A introdugdo de mecanismos de flexibilidade temporénia que
permitam aos trabalhadores melhor conciliarem a vida profissional
com a vida familiar, sdo exemplos de prestagdes acessonias atri-
buidas com uma logica de apoio social, uma vez que ndo visam
retribuir directamente o trabalho realizado. Em todo o caso, se
estas prestagdes traduzem um esforco econdmico por parte da
empresa, o racional da sua atribuicdo ndo se identifica com uma
mera ac¢do de caridade, porquanto visam igualmente incrementar
a motivagdo e disponibilidade para o trabalho, bem como senti-
mento de pertenga & organizagao.

Se no momento da angariagdo de trabalhadores e durante a exe-
cugdo do vinculo contratual a responsabilidade social se faz notar
em diversas empresas, também no momento da cessagdo do
contrato de trabalho poderdo estar presentes preocupagdes de
indole social.



Por fim, a responsabilidade social ndo comporta apenas um efeito
directo na produtividade dos trabalhadores, mas igualmente um
efeito potenciador da reputagdo, marca e imagem das empresas,
com a consequente crescente atengdo por parte dos consumido-
res e investidores. Alids, tem ja sido apontado que nas situagdes
de crise econdmica, como aquela em que actualmente vivemos,
os consumidores tendem a identificar-se e privilegiar as marcas
socialmente responsaveis e as empresas que desenvolvem acgdes
junto dos seus trabalhadores, das comunidades ou de grupos des-
favorecidos.

Nas empresas multinacionais ou de maior dimensdo, este tipo
de responsabilidade encontra-se j& enraizada e institucionalizada,
sendo frequentes a adopgdo de codigos de conduta, ‘guidelines’
internacionais que contém os valores da organizagdo ou mesmo a
introdugdo de linhas de ‘whistleblowing’ (mecanismos que permi-
tem aos trabalhadores denunciar, em condigdes de seguranca e/
ou de anonimato, a prética de actos discriminatérios ou abusivos
no interior do grupo ou empresa). Sucede que, uma substancial
parte da nossa tecitura empresarial € composta por PME, forte-
mente afectadas pelo clima economicamente desfavoravel que se
vem sentido. Com efeito, a rigidez da lei laboral origina a procura
por formas flexiveis de contratagdo, de natureza temporaria ou

a termo, a fim de evitar uma estrutura de custos fixa demasiado
onerosa. Do mesmo modo, e durante a execugdo do contrato de
trabalho, se a atribuicdo de beneficios acrescidos potenciaria a pro-
dutividade dos trabalhadores, o facto é que sdo cada vez mais as
empresas que pretendem retirar ou reduzir os beneficios ja exis-
tentes, modificar os sistemas de retribuicdo e, de um modo geral,
diminuir os niveis de despesa com os seus recursos humanos.

Em todo o caso, ndo serd de excluir a relevancia do papel que
os incentivos publicos poderdo representar numa recepgao
mais acelerada da responsabilidade social pelos empresarios.
Alids, o Codigo do Trabalho acolhe e permite ao legislador a
adopgdo de medidas de descriminagdo positiva, isto €, medi-
das legislativas que beneficiem certos grupos, desfavorecidos
em fungdo de factor de descriminagdo, com o objectivo de
garantir o exercicio, em condi¢des de igualdade, dos direi-
tos previstos na lei ou corrigir uma situagdo de desigualdade
que persista na vida social. Tais incentivos poderdo passar
por regimes fiscais mais favoraveis, taxas contributivas para a
Seguranga Social mais reduzidas e por um revisitar do tema
da flexibilidade laboral, que atribua as empresas mecanismos
reais, plausiveis e verdadeiramente eficazes de gestdo da sua
forca de trabalho. ____ I3
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AO ALMOCO COM..

3 Bﬁarte Albuquerque Carreira fotos: Design e:Forma
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novo ano ja comecou. E todos querem que 2011 seja 0 ano

da mudanca no clima de crise que se vive em Portugal e

em grande parte dos paises da Unido Europeia. Sentimos

4 mesma mesa Maria Joio Antunes, directora de RH da
Makro e premiada pela APG em 2010, e Paulo Alves, director comercial
da Manpower Portugal. Pelo meio, fizemos uma remodelacio governa-
mental e nomeamos uma ministra do Talento. A sua primeira proposta ja
foi anunciada: “vamos criar um gabinete especial para um laboratério de
desenvolvimento de projectos que possam criar algumas empresas voca-
cionadas para a exportacao”.

QUAL A VOSSA ANALISE POLITICA PARA 20117

Maria Jodo Antunes: Nao prevejo grandes alteracdes para 2011 em termos
de instabilidade politica. Sabemos que o Governo nio ¢ maioritario, sabe-
mos que foi extremamente controversa toda a questio da aprovacio do
Orcamento do Estado. Portanto, acho que a oposicao vai continuar muito
cerrada, muito colada ao Governo e a denunciar qualquer aspecto que niao
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esteja de acordo com a estratégia definida. E
tempos de eleictes, também o sabemos, sao
tempos um pouco parados para 0 meio em-
presarial. Sinceramente, em termos empresa-
riais, ndo se vislumbra, para ji, a luz ao fundo
do tanel em 2011 E posso falar da minha or-
ganizaciao, a Makro, onde se sente muito a cri-
se - como ¢ evidente. N6s dependemos muito
do Canal Horeca, que estd associado a hotéis,
cafés, restaurantes, e as pessoas tém menos po-
der econdmico.

E AS INFLUENCIAS DA POLITICA NO MEIO
EMPRESARIAL? AS INDEFINICOES QUE SE
VIVEM A NIVEL POLITICO PODERAO PO-
TENCIAR INDEFINICOES NAS EMPRESAS?

As questdes politicas estdo sempre mui-



Loppast

to associadas ao nivel de confianca. Do inves-
tidor, do empresario.. Qualquer multinacional
estd sempre limitada ao nivel do seu investi-
mento, aos detalhes que tem nos paises. Se ha
contencao, se ha menos resultados, as multi-
nacionais tém a tendéncia para investir em
paises emergentes, e sair, por exemplo, de Por-
tugal, que tem uma economia europeia mais
saturada.

Paulo Alves: Claramente que a conjuntura po-
litica nfo se ird alterar pelas presidenciais, pen-
so que havera uma continuidade daquilo que
vivemos hoje em dia. A grande expectativa
serd a entrada ou nao do FMI em Portugal, se
vamos recorrer a ajuda externa. E perante um
Governo que ndo € maioritario, a oposi¢ao,

como a Maria Jodo disse, ird continuar a fazer o seu trabalho de cada vez
mais cercar as politicas e as decisdes que o Governo toma. Principalmente
politicas que se advinham bastante austeras devido a conjuntura de crise
que vivemos. Notamos nas conversas que vamos tendo com 0s nossos
clientes, e com as empresas com as quais trabalhamos, que ha uma grande
expectativa no que diz respeito a investimento, porque esta instabilidade
conduz a isso mesmo e leva a deslocalizacao para mercados emergentes,
este fendmeno vé-se claramente nas grandes multinacionais.

E NOTA-O NAS EMPRESAS PORTUGUESAS?

Noto receio de investir. Se estivermos perante grandes empresas
portuguesas, noto receio de investir e a vontade de deslocalizar e investir
em paises emergentes; nas empresas nacionais que estio estanques ou
tém uma menor dimensio, ha um grande receio do investimento. Por ou-
tro lado, isto também funciona em contra ciclo para uma empresa como
a Manpower. Neste sector dos recursos humanos, se surgir determinado
projecto, a empresa nfao vai arriscar na contratacao directa. Entdo, vamos
tendo cada vez mais solicitacdes de empresas que utilizam o Trabalho
Temporario ou o Outsourcing. Alids, cada vez mais as solucdes de Out-
sourcing sio uma aposta da Manpower na resposta as solicitacdes dos
seus clientes. Perante esta situacao que se vive hoje em dia, ninguém quer
arriscar a colocar colaboradores no quadro.

MASJA SE ASSUMIU UMA CERTA FLEXIBILIZACAO DA LEI LABORAL..
Penso que nio sera por ai. A flexibilidade que uma empresa como
a Manpower presta aos seus clientes, até em termos dos recursos que sao
necessarios, depois, para gerir essas pessoas, ¢ muito grande. E o nosso
‘core business’ € mesmo esse: gerir pessoas, gerir projectos ao servico de
outras empresas. E cada vez mais, até a nivel internacional, nota-se um
crescimento nos mais diversos sectores.

A CRISE, AO OBRIGAR AS EMPRESAS A PROCURAREM NOVOS MER-
CADOS, NAO PODERA ESTAR A DESENCADEAR DESAFIOS POSITIVOS?
Penso que é um desafio global. Para os empresarios e para as pes-
soas que estao dentro das organizacdes. Do meu ponto de vista, e naquilo
que tenho observado ao longo dos meus anos de trabalho, em empresas
bastante grandes, os proprios colaboradores tém de ser mais desafiados
e sair da sua zona de conforto. E muito facil passarmos muitos anos com
alguma tranquilidade, com a garantia de que tudo aparece, que o salrio
surge ao fim do més, que nio ha grandes revolucses, nao ha perigos, em
que as pessoas tém o conceito do trabalho para a vida inteira.. E esta crise,
de certa forma, cria algum desafio. E as pessoas comecam a pensar de uma
forma um pouco diferente, a pensar que o seu posto de trabalho podera
estar em risco e que tém necessidade de fazer qualquer coisa de diferente.

E ESSES DESAFIOS LEVAM A RESULTADOS POSITIVOS, POR PARTE DAS
EMPRESAS E DOS TRABALHADORES?

Tém de levar. Os .
‘“Esta crise, de certa forma,

trabalhadores ficam - ;
mais  sensiveis, mais cria algum desafio. E as pessoas
comprometidos ~ com comegam a pensar de uma for-

as organizacoes. Viver
em contextos completa-
mente diferentes é um
trabalho que comeca a
ser feito em algumas or-
ganizacdes.

ma um pouco diferente, a pen-
sar que o seu posto de trabalho
podera estar em risco e que tém
necessidade de fazer qualquer
coisa de diferente” [MJA]
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AO ALMOCO COM..

Uma frase motivacional...

‘WE ARE SO IMPORTANT'. (MJA)

‘LET'S DO IT". (PA)

E O IMPACTO DA CRI-
SE NO MERCADO DO
TRABALHO?

As empresas tém
de se adaptar. N6s, na
Makro Portugal, no ano
passado, tivemos de
recorrer a um despe-
dimento colectivo, um
conjunto de pessoas que
tiveram de sair da orga-
nizagio para fazermos face a nova realidade. E acredito que as empresas,
em 2011, possam ter a necessidade de despedir pessoas. Quer queiramos
quer ndo, o investidor quer lucros na sua organizacao - sejamos realistas.
E se nfo tem resultados, tem de reduzir custos, € 0 custo com maior peso
nas empresas € o de pessoal. Pese embora eu ache que, em 2010, jo muitas
empresas comecaram a tratar desse aspecto. E ja em 2009 houve imensos
despedimentos colectivos. Sinceramente, nio sou muito optimista para
2011 porque as empresas que nio tém resultados nao conseguem viver
com custos, para poderem pagar os salarios tém de ter proveitos.

“Neste sector dos recursos hu-
manos, se surgir determinado
projecto, a empresa nao vai arris-
car na contratagao directa. En-
tdo, vamos tendo cada vez mais
solicitac6es de empresas que
utilizam o Trabalho Temporario
ou o Outsourcing” [PA]

A CANDIDATURA IBERICA A ORGANIZACAO DO MUNDIAL DE FUTE-
BOL PODERIA SER APROVEITADA COMO UM TUBO DE ENSAIO PARA
UMA SAIDA CONJUNTA DE PORTUGAL E DE ESPANHA DA CRISE?

Poderia ser... Para muitas multinacionais, a regido ibérica ja € tratada
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como uma Unica. A Ibéria, em muitos casos, é
considerada uma tUnica regido, quase um uni-
co pais. Claro que poderia ser uma alternativa,
o nosso mercado dos 10 milhées quintuplica-
va. Mas ndo sei até que ponto, e perante a Si-
tuacio em que estd Portugal e Espanha, estas
politicas conjuntas poderiam ser a soluco. Eu,
pessoalmente, acredito que sim devido a forca
econémica que ganhariamos como regido ibé-
rica. Se serd possivel nos proximos anos, nao
acredito. Bom, s se a crise for realmente de
tal ordem que empurre os governos de ambos
0s paises a tal.

PAULO, EM SUA OPINIAO, AS EMPRESAS
ARRUMARAM A CASA EM 2010 OU TERAO
AGORA, EM 2011, DE FAZER ESSE TRABA-
LHO?

Algumas empresas tém a casa arruma-
da, algumas desde 2009 e outras mesmo des-
de 2008. Se analisarmos o nosso tecido em-
presarial no que diz respeito as PME, ¢ meu
entender que 90% ainda nao arrumou a casa.
Em termos de empresas de maior dimensio,
as coisas estio mais estruturadas, estdo cada
vez mais a preparar-se para responder a crise,
até mesmo nas andlises que fazem. No caso da
Manpower Portugal estamos a ser um pouco
a excepcao ao cendrio de crise. Ao nivel dos
82 paises onde a Manpower esta presente, es-
tamos no top 10 em termos de rentabilidade
e crescimento e 2011 serd, claramente, tam-
bém um ano de crescimento. Até ao final do
primeiro trimestre de 2011 vamos duplicar a
quantidade de redes de agéncias que temos.
Actualmente temos sete e queremos passar
para catorze. Estamos a abrir agéncias de rua,
estamos a contratar novos colaboradores, tudo
isto para dar resposta ao crescimento que esta-
mos a ter. Expectamos fechar 2010 com cerca
de 20 milhdes de euros de facturacio e em
2011 atingir os 30 milhoes.

IMAGINEM QUE O GOVERNO SE LEMBRA-
VA DE CRIAR UM MINISTERIO PARA A GES-
TAO DO TALENTO. MARIA JOAO, COMO
MINISTRA DA GESTAO DO TALENTO QUAL
SERTA O SEU PROGRAMA?

Eu, como ministra do Talento, acho que
Portugal precisa de aumentar o seu PIB e acho,
também, que nds temos um défice muito
grande de exportacdes. Nao criamos nada, im-
portamos tudo. Precisamos de exportar, preci-
samos de dinheiro, e eu lembrei-me de lancar,
nesse ambito, um desafio as empresas. Dentro
das organizacdes ha de certeza pessoas com
talentos diferentes, vamos criar um gabinete



taifaurs

especial para um laboratério de desenvolvi-
mento de projectos que possam criar algumas
empresas vocacionadas para a exportacdo. Por
exemplo, eu sei que em Portugal a aquicultura
¢ insuficiente para satisfazer o mercado nacio-
nal - o que acho inaceitivel. N6s temos uma
costa enorme €, Com certeza, temos pessoas ¢
dentro com competéncias para desenvolver
esse negocio. Portanto, serd criado um regula-
mento para as empresas criarem um concurso
ao qual os trabalhadores se podem candidatar.
Sendo que a empresa recebera um subsidio
pela disponibilizacio do trabalhador que for
eleito para colaborar neste laboratério. A em-
presa lanca o desafio, o talento da empresa
passard uma parte do seu tempo no labora-
torio e o Estado patrocina a empresa com um
subsidio.

PAULO, QUE PROPOSTAS FARIA A MINIS-
TRA DO TALENTO?

A Manpower podera auxiliar a ministra
do Talento na gestdo logistica destes talentos

todos. E a nossa especialidade. Poderiamos fazer o desenvolvimento e ges-
tdo de uma plataforma electronica e sistema informdtico para recepcao das
candidaturas e projectos tailor made (Elan IT); em que faziamos toda a re-
cepcio, andlise e validacio de projectos e candidaturas (Manpower Professio-
nal); andlise de viabilidade econémico e financeira dos projectos (Jefferson
Wells), apoio e patrocinio financeiro ao Ministério, bem como, captacio e
angariacao de investidores internacionais (Manpower Group presente em
82 Paises e participante em varios importantes féruns mundiais), proceder
a todo o processo de recrutamento, seleccio e gestao contratual dos futuros
colaboradores das empresas a criar a nivel nacional, evitando custos fixos
directos no inicio de actividade e permitindo maior flexibilidade da estrutura
na adequacio as oscilaces da actividade até atingir a estabilidade (Manpo-
wer Trabalho Temporario & Outsourcing). 3

Proximo Tema

Na proxima edicdo de “Ao Almogo Com..” serd abordado o tema “Como
reduzir custos sem por em causa a formacdo”. Pode enviar as suas perguntas
até ao dia 14 de Janeiro para revistapessoal@moonmedia.info.

Assine ja!
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CONFERENCIA
‘ART & TALENT

Num ambiente de partilha de informagdes, a consuttora Pro.Skills
levou ao Palacio Correio Velho, em Lisboa, a conferéncia “Art &
Talent” para pensar na evolugdo dos modelos e sistemas de ges-
tdo do talento, a importancia da lideranga e da comunicagdo no
meio empresarial e o que fazer para alcangar o sucesso. Em tempo
de crise, prestes a entrar num 201 | pouco auspicioso, gestores e
empresanos reuniram-se para discutir a arte e o talento na gestdo
das suas empresas, num momento em que a nova reforma laboral
inquieta os departamentos de recursos humanos sobre as altera-
¢Bes que serdo introduzidas. Em declaragdes a imprensa, Anabela
Sancho, directora-geral da empresa, defendeu que, neste momen-
to, é fundamental ter as pessoas certas com as competéncias ade-
quadas, informadas e alinhadas com aqueles que s&o os objectivos
estratégicos da gestdo de topo™.

TNT E O MELHOR CALL
CENTER PARA TRABALHAR
EM PORTUGAL

Ja foi divulgado o Melhor Call Center para Trabalhar em Portugal 2010. De
acordo com o Great Place to Work Institute, o prémio sectorial foi para o
Call Center da TNT. Em parceria com a IFE — Intemational Faculty for Exe-
cutives, pelo quarto ano consecutivo, o prémio foi atribuido na cerimdnia
de entrega dos Troféus Call Center que decorreu a 25 de Novembro, no
ambito do Global Contact Center. Jodo Bento, Contact Centre Manager da
TNT afirmou estar satisfeito com a vitoria que ¢ resuttado de um conjunto
de ac¢bes desenvolvidas ao longo do ano, "o prémio de Melhor Call Center
para Trabalhar, representa um grande sucesso para a TNT, assim como o
reconhecimento pelas nossas pessoas, do modelo de People Management
que aplicamos diariamente”, conclui.

5 6 Pessoaljaneiro20] |
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WELLNESS & PLACES

I SENSORIUM

E se uma maquina lhe pudes-
se sugerir aromas de acordo
com o seu pefil? Essa maquina
ja existe, chama-se Sensorium
e estd disponivel em duas per-
fumarias na zona de Lisboa. A
ideia partiu da divisdo de pro-
dutos de luxo da L'Oréal, que
achou que estava na hora de
revolucionar a maneira de se
escolher um perfume, criando
novas experiéncias sensoriais.

I RATO PARA COMPUTA-
DOR: 20 MIL EUROS

A maioria dos consumidores
s6 compra um rato quando
precisa, mas algumas pessoas
acham que sdo um optimo
acessorio de moda, principal-
mente na era dos portateis. A
empresa suica Pat Says Now
produziu o rato mais caro do
mundo feito de |8 quilates de
ouro branco e decorado com
59 diamantes lapidados.

\ >

I REWORK
Jason Freid e David Heine-
meier Hansson criaram a
37signals, uma empresa que
factura todos os anos milha-
res de mihdes de dolares,
seguindo uma filosofia que usa
e abusa de uma qualidade que
os portugueses tém para dar e
vender: a arte da improvisagao.
Lua de 248pp

I BUGATT!

O Veyron 164 da Bugatti é o carro com a
produgdo mais cara de sempre. A potén-
cia, a velocidade, a performance e o luxo,
sdo garantidos. Atinge os 100 quildmetros
por hora em 2,5 segundos e a velocidade
maxima de 400 quilémetros por hora em
apenas 55 segundos.

| TOSHIBA CAMILEO
SPORTCAM

E resistente & 4gua, a neve, a
chuva e até ao pd, por isso
pode levar esta mini-camara
para qualquer lado e garantir
filmagens bem sucedidas. A
cdmara foi pensada para des-
portistas activos e para fas da
aventura, mas também serve
para as tipicas filmagens casei-
ras. Pesa apenas | 14g e cabe
em qualquer bolso.
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PROGRAMA

Afirmar o Coaching
em Portugal

A Experiéncia do Coaching
em Espanha

Impacto do Coaching no
Desenvolvimento Profissional

Impacto do Coaching no
Desenvolvimento Organizacional

O Chapter Portugal e a ICF

www.icf.pt
eventos@icf.pt

2071
Congresso
Coaching

ICF Portugal

15 de Fevereiro
Culturgest (CGD)
Lisboa

ZICF



VIAGENS

LUXQerequinteaQ. | . oo oo
velho oeste americano

texto e fotos: Fernando Borges

Bem no meio do nada, no estado americano
do Colorado, onde a paisagem é marcada
pelo perfil das Montanhas Rochosas com os
seus ‘canyons, planaftos e profundos vales,
trazendo-nos de imediato 4 memadna velhos
filmes de cowboys, uma regido atravessada
pelo Rio Colorado onde viviam os os
Arapahos, Cheyennes, Comanches, Kiowas
e Pawnees, existe um pequeno lugar que,
no Invemo, se torma ponto de encontro de
ncos e famosos, no mais desejado destino de
neve do Mundo. Seu nome, Aspen.

6 O Pessoaljaneiro20] |

4 no tempo em que era um re-
duto natural de vdrias tribos in-
dias e se tornou num destino de
vaqueiros, mineiros e fazendeiros
que ali chegavam a procura do “el do-
rado” ou do “sonho americano”, pois as
vozes que chegavam a costa Leste dos
Estados Unidos diziam que aquela re-
gido no meio das Montanhas Rochosas
era uma regiao de mil riquezas minerais,
um pequeno vilarejo, baptizado de Ro-
aring Fork Valley, destacava-se por ser
um ponto prospero de comércio e ex-
traccao de prata.
Mas esse foi um periodo que rapida-
mente chegou ao fim, e esse ponto per-
dido no meio das Montanhas Rochosas
deixou de se chamar Roaring Fork Val-
ley, para ser baptizada de Aspen. Mas
nem essa mudanca de nome fez com
que esse pequeno ponto deixasse de ser
isso mesmo, um pequeno ponto.



O que mudou mesmo foi que, com o
declinio da prata no final dos séc. XIX,
Aspen passou a ser alvo de investido-
res que viram nas montanhas da regiio
um potencial para a construcio de um
resort de esqui, fundando-se em 1945 a
Aspen Skiing Corporation para, em 1950,
tornar-se internacionalmente numa das
mais conhecidos e desejados destinos de
neve, um ponto de encontro de milio-
ndrios e estrelas do mundo artistico e
desportivo, sendo comum entre cada
descida e em qualquer das 350 pistas
cruzarmo-nos com Tom Hanks, Kevin
Costner, Julia Roberts, Paris Hilton, Do-
nald Trump, George Clooney, Nicolas
Cage.. Mas Aspen nio deixou de ser um
ponto perdido no meio do nada.

Mas este é um ponto no meio de um
nada pleno de fascinio, um ponto no
meio de um nada composto por quatro
montanhas direccionadas para varios

perfis de esquiadores, a Aspen Moun-
tain, conhecida pelas suas belas paisa-
gens, Snowmass, perfeita para criangas,
Aspen Highlands, para os mais expe-
rientes e Buttermilk, para os iniciantes.
Um ponto perdido no meio do Colora-
do que se tornou famoso pela sua bele-
za e sofisticacio, um lugar de 6 mil ha-
bitantes que no Inverno, quando leves
plumas brancas transformam as ruas em
macios tapetes de neve passa a ter 27 mil
pessoas a percorrer pouco mais de 95
km?2 repletos de lojas de grife e edificios
cujas fachadas nos fazem recuar aos
tempos do velho-oeste, quando Aspen
ainda vivia da explora¢io de minério.

Um lugar delicioso mesmo para quem
ndo faz esqui e opta pelo turismo con-
templativo a partir de uma qualquer
varanda de um qualquer restaurante,
para quem percorre as suas ruas, exclu-
sivas para pedes, a0 encontro das mais

PessoalJaneiro201 |

61



VIAGENS

s e

de 30 galerias de arte e 100 restaurantes
ou para quem parte do apres-ski deve
ser passado numa piscina com a agua a
40° enquanto os termémetros anunciam
uma temperatura exterior de varios
graus negativos e a neve cai sobre os te-
lhados de elegantes e romanticos chalés
de madeira.

E esta é também uma tipica cidade do
velho-oeste por onde circula a elegincia
e que faz do luxo uma bandeira.

Logo a chegada, no Aspen/ Pitkin Coun-
ty Airport, jovens vestidos de Ralph Lau-
ren apresentam-se como verdadeiros
“embaixadores” da cidade e oferecem-se
para chamar um tixi, encontrar um ho-
tel a gosto ou para dar informacgdes gra-
tuitamente. Jovens que sao contratados
pelas estacoes de esqui e que tém como
a missao oferecer um tratamento “VIP” a
todos que chegam a velha Roaring Fork
Valley, tornando ainda mais agradaveis
os dias passados neste lugar de elei¢o e
fazendo com que cada visitante se torne
um verdadeiro fa e apaixonado deste
ponto perdido no meio do nada.

A Aspen que comeca a sua programa-
cdo de Inverno em Novembro e a es-
tende até Marco, dos shows de rock
gratuitos nas bases das montanhas e
das temporadas de Opera e concertos
de musica erudita no teatro, dos pas-
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seios em trend e da patinagem no gelo
para criancas e adultos, das ‘hot springs,
piscinas de dguas termais nos arredores
da cidade que atraem familias e casais,
dos bares que oferecem cardapios com
tequilas, mojitos, caipirinhas e drinques
tipicos de varios paises, das cartas de vi-
nhos que oferecem produtos de Franca,
Itdlia, Australia, Nova Zelandia e, espe-
cialmente, das vinicolas da Califérnia,
das mesas dos restaurantes onde niao
falta caviar, trufas e foie gras.

Uma programacio que nio esquece as
noites, oferecendo atracgdes para todos
os gostos e idades, abrindo as portas a
uma vida nocturna que tanto pode ser
pacata como agitada, onde quem manda
¢ o visitante. Uma vida nocturna mar-
cada pela vida agitada dos restaurantes
e bares, dos jantares que abrem menus
cheios de especialidades e alternativas
internacionais, sofisticados e descontra-
idos as 21 horas e se prolongam pelos
bares até as 2 horas da manha, dos clu-
bes nocturnos com diversos estilos mu-
sicais, do country a musica electronica,
das adegas de vinho, das pistas de gelo
onde o convivio e a agitacado acontece
de uma forma natural, divertida e infor-
mal, ou das noites do simples vaguear
pelas ruas iluminadas pelas vitrinas das
mais de 200 lojas de griffe.

E assim a medidtica Aspen das estre-
las, do clima tipico de montanha que
no Inverno cobre com o longo manto
branco as montanhas do Colorado, das
tacas do Mundo de esqui, da elegincia e
do glamour. A Aspen que ja se chamou
Roaring Fork Valley, uma antiga cidade
que passou pela febre da exploracio mi-
neira e que soube guardar o charme vi-
toriano e o espirito do oeste americano,
que se transformou num dos melhores
resorts de esqui do Mundo e que foi vo-
tada por diversas vezes pelos leitores da
conceituada Ski Magazine como a estin-
cian®1em aprésski P
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Faca-se socio em
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ASSOCIACAD PORTYIGUESS
00 GESTORES E TECKIDOS
005 RECURSOS HIMANGS

O melhor do Mundo esta nas Pessoas

A APG - Associagdo Portuguesa dos Gestores e Técnicos
dos Recursos Humanos - foi fundada em Outubro de 1964,

entdo com o nome de Associagdo Portuguesa dos Directores

e Chefes de Pessoal.

E uma Associacao Profissional, Cultural e Cientifica sem
fins lucrativos, reconhecida pelo Governo Portugués como

Pessoa Colectiva de Wtilidade Pablica,

Congrega pessoas e organizagoes que se dedicam a Gestao
do Capital Humano ou exercem funcoes especializadas

nasta area.

Possul nicleos especializados de cariz técnico-cientifico
(NGcleo de Formadores & Coaches e Nicleo de Jovens
Gestores de Recursos Humanos) e nicleos regionais (Grupo
Regional Norte, com sede em Vila Nova de Gaia e Grupo

Regional Sul, com sede em Li

Sede Macional

Av®. Antanio Augusto de Aguiar, n® 106 - 7.7
1050-019 Lishoa

Tel.: (+351) 21 352 27 17

Fax: (+351) 21 352 27 13

email: global@apg.pt  www.apg.pt

Beneficios

> Oferta mensal da revista “Pessoal”

> Acesso ao CRC
- Centro de Recursos em Conhecimento

> Aquisicao de livros a precos reduzidos
> Acesso ao Gabinete Juridico-Laboral
> Apoio em contactos internacionais

> Descontos em Licenciaturas,
Pos-Graduacoes e EMBA'S

> Descontos em eventos e accoes de
formacao nacionais e internacionais

> Descontos em varios servicos
(seguros, assisténcia medica, hotéis,
escolas de linguas, health clubs, etc.).



O PRINCIPIO COMECA NO FIM
S

Que tipo de inteligéncia
nos esta a faltar?

Jorge Marques, Talent Manager, jorgesantosmarques@gmail.com

stamos no comeco de 201 |, um ano particular-
mente dificil para o nosso pais, mas também para
o mundo em geral. Mas falando apenas de nos, a
crise estd longe de ser apenas econdmica ou de
ter apenas influéncias externas. A crise é profunda no Siste-
ma Politico, na Justica, na Educagdo, no Sistema de Salde,
no Sistema Social, Cultural, nas Empresas. Comec¢o por me
questionar sobre o tipo de inteligéncia que nos conduziu até
aqui e que tipo de inteligéncia nos vai conseguir tirar daqui?
A boa inteligéncia é aquela que produz resultados, mas quais
resultados? E aquela que faz as pessoas felizes? £ aquela que
permite a construgdo de uma obra que se perpetua no fu-
turo? E aquela que sabe tirar proveito das diversidades? £ a
que é reconhecida socialmente? E a que as escolas indicam?
E a dos papagaios? F aquela que permite um bom relaciona-
mento, aprendizagem e interac¢do com os outros e com o
mundo? E aquela que nos conduz 4 acgio? E aquela que nos
dita a ética? E aquela que nos permite inovar?
Os fundamentalistas racionais, que sdo muito mais do que
pensamos, ainda acreditam que o nosso cérebro, apesar
de ter dois hemisférios, apenas um tem validade. E ndo
encontraram melhor explicagdo, sendo a de dizer que o
cérebro esquerdo era a parte que nos distingue dos animais
e nos permite a linguagem, um raciocinio analitico e fazer
célculos. Mesmo quando tiveram que aceitar a existéncia
do lado direito do cérebro, apressaram-se a dizer que ndo
tinha qualquer valor, pior que isso, era um perigoso hemis-
fério que podia minar o progresso socioeconémico que
tinha sido conseguido através da forca da logica aplicada
as nossas vidas.
Afinal o grande inimigo era o lado holistico, o das emogdes,
da criatividade, das intuicdes e de outros tipos de linguagem.
Muita gente foi chamando a atengdo, desde os anos 50, para
O erro que se estava a cometer ao desprezar o nosso lado
direito. Orstein no seu The Right Mind, dizia que o hemisfé-
rio direito era a chave para expandir o pensamento humano,
sobreviver aos traumas, curar o autismo e ia até mais longe
quando acrescentava que seria esse hemisfério que nos havia
de salvar, porque era ai que morava a criatividade e a alma.
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O QI que media esse lado esquerdo tornou-se o senhor
do mundo e monopolizou por demasiado tempo o espaco
da inteligéncia, ndo que ndo seja importante, mas os mono-
polios transformam-se em impérios e um dia tém que cair,
como caem todos os impérios. A titulo de exemplo e no
campo do sucesso profissional, parece contribuir com ape-
nas 4 a 10%.

Talvez a senhora ministra da Educagdo tenha razdo em que-
rer acabar com os exames, talvez esses exames sejam Os res-
ponsaveis pelo engano em que temos andado & volta da in-
teligéncia, talvez ndo tenham mesmo nenhuma importancia!
Mas pior que ndo terem importancia, podem mesmo ser o
principio de uma escola de aldrabice, a acreditar em alguns
estudos, como aquele que foi realizado nos EUA e que nos
diz que os resultados dos exames sdo viciados em 63% no
caso da medicina e direito e 75% em economia e gestdo.
Que confianga podemos ter nestes resultados, nesta gente,
nesta inteligéncia, nesta ética profissional, nestes cidaddos?
Se eu fosse Primeiro-Ministro, estaria neste momento a pre-
parar um concurso nacional de ideias para descobrir qual o
tipo de inteligéncia que nos podia tirar deste beco sem saidal
Porque esse tipo de inteligéncia deveria ter que saber gerar
uma coisa Nova, uma nova economia e uma nova forma de
estar na vida. Deveria saber aproveitar as oportunidades que
esta crise nos esta a oferecer. Essa inteligéncia demonstra-
se na capacidade de fazer e de motivar os outros e ndo
nas andlises e debates das verdades preconceituosas. A nao
acontecer assim, temos que ter muito cuidado com os inte-
ligentes. Cuidado?

Sim... Cuidado porque existe hoje em Portugal uma luta que
tem que ser travada nos campos da inteligéncia, uma que
quer manter a maioria do pais na escuriddo, fazendo confun-
dir a luz da vela como sol e outra que quer partilhar e fazer
chegar o sol verdadeiro a todos. Uns que querem guardar a
inteligéncia numa redoma de vidro e outros que a querem
espalhar e democratizar.

E sobre esta ideia deixo-lhes um pensamento de Yets, que
dizia: “Falta convicgao aos melhores, enquanto que os piores
estdo cheios de apaixonada intensidade”. ____ I3
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