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60 anos a criar relacoes

Campanha especial de aniversdrio
60 anos, 60 carregadores!

Para celebrar o aniversdrio da LeasePlan, estamos
a oferecer 60 carregadores para o apoiar na
mobilidade eletrica.

-
E E Campanha valida até 28 de fevereiro de 2023 e aplicavel a novos
contratos de renting de veiculos 100% elétricos com duragdo igual
ou superior a 36 meses, Oferta limitada a um maximo de trés
E carregadores por cliente. Ndo acumuldvel com outras caompanhas.

-

E anos

leaseplan.com
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15 ANOS,
UMA IMAGEM
RENOVADA

«human» entra com uma imagem renovada em 2023,
naquele que é o décimo quinto ano de um projeto
direcionado para o mundo dos recursos humanos e
da gestao e que contempla muito mais do que a pré-
pria revista. Na verdade, o projeto da Just Media, a editora da «hu-
man», tem uma dimensao mais alargada, com inimeras iniciati-
vas, sendo exemplo disso um evento como o «Férum de Lideres
para a Gestao do Talento», que conhece a sétima edicao este ano.
Pensado para destacar temas de vanguarda no que diz respeito a
lideranga e a destao do talento nas organizacdes, o evento apre-
senta este ano como tema «Lideranca 5.0 — Mobilizar a lideranca
para o futuro» e vai ter como protagonistas 22 personalidades do
mundo corporativo, num programa que nos parece ser o mais en-
tusiasmante desde a primeira edigdo. Este nGmero da «<human»
sera distribuido ai, a par da normal distribuicdo em banca e do
leque de revistas que chegam aos leitores via assinatura.
Um dos protagonistas do «Férum de Lideres para a Gestao do Ta-
lento» é Alexandre Fonseca, do Grupo Altice, precisamente a figu-
ra de capa deste nimero. Na entrevista que publicamos, foca mui-
to a importancia das pessoas no grupo tecnoldgico, e a certa altu-
ra refere mesmo: «Ndo nos podemos esquecer de que as relagdes
humanas sdo essenciais para o futuro das organizag¢des, pelo que
o segredo é ter o foco nas pessoas. Seja através de estratégias as-
sentes numa politica de talento e de rejuvenescimento da empre-
sa, seja através da implementacao de um conjunto de incentivos
e mecanismos de apoio a familia, ao colaborador, a sua carreira,
ao desenvolvimento dos seus filhos.» E a visio de um lider virado
para o futuro, num projeto empresarial igualmente virado para o
futuro, um projeto de ambito global mas que tem no nosso pais
uma for¢a tremenda e onde a inovagao é em muito despoletada
pelo talento portugués, como se pode ler na entrevista. ®

NTTDAart4a
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EMPLOYER 2023

CERTINED EXCELLENGE I EMPLOYEE COMDITIONT

NTT DATA Portugal reconhecida pela gestio de pessoas

Somos uma consultora global de negocios e tecnologia que reinventa e transforma as organizacoes
através da tecnologia e inovagdo. Amamos a tecnologia, trabalhamos com paixdo, com entusiasmo,
num ambiente criativo e cotabnrdtwm e oferecemos oportunidades | ig 1ais. Celebramos a diversidade
e trabalhamos todos os dias para criar um ambiente inclusivo, que ndo limite a ambicado de quem
colabora connosco e no qual todos conseguem encontrar, 0 seu proprio caminho e cre

A distincdo como Top Employer, que recebemos, demonstra a qu_alidaéi
do ambiente profissional que se vive na companhia e reflete a nossa apgsta
nas pessoas, no seu potencial, na diversidade de talento e num modelo hibrido
e flexivel, que permite as equipas colaborar em projetos inovador

entre profissionais de exceléncia, altamente orientados a pessoas.

Great tech needs great people like you.
#The tallo




EDENRED
COM NOVA
RESPONSAVEL
COMERCIAL

Rosa Martins foi nomeada ‘chief

sales officer’ (CSO) da Edenred
Portugal. A nova responsavel
pela area comercial da empre-
sa global de beneficios sociais
transita da Payshop, empresa
de servicos de pagamentos do
Grupo CTT, onde desempenha-
va funcgoes, desde 2019, como
diretora de desenvolvimento
de solucoes de negoécio. Com
uma ampla experiéncia em de-
senvolvimento de negbcio, es-
tratégia comercial e estratégia
de produto, trabalhou no ‘go-to
market’ de diferentes solu¢des
e especializou-se no segmento
B2B (‘business to business’).

RH DA BEL PARA
EUROPA DO SUL
E TURQUIA EM
PORTUGUES

A Bel escolheu Emilia Roseiro
como diretora de recursos hu-
manos (RH) para Europa do Sul
e Turquia. A executiva liderava
a area de RH da Bel Portugal
ha sete anos, sendo que agora
assume o desafio de dar mais
apoio e perspetiva global ao
nivel do ‘cluster’ Europa do Sul,
onde se acredita que os RH te-
rao um papel-chave na trans-
formacdo da empresa. Emilia
Roseiro é licenciada em Gestao
pelo ISCTE, com especializa¢ao
em Marketing, tendo ainda uma
pds-graduacao em RH pela Uni-
versidade Catélica.
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NUNO MOREIRA SOBE NA ESTRUTURA
DA STANTON CHASE PORTUGAL

/}z
PORTUGUESA

EM CARGO NA
NESTLE EUROPA

Com efeitos a 1 de outubro de
2022, Ana Patricia Carvalho assu-
miu o cargo de ‘deneral counsel
and compliance officer’ da Nes-
tlé para a Zona Europa. Apds
trés anos a trabalhar na Suica,
como ‘general counsel for re-
search and development’ (R&D),
onde criou uma cultura de de-
sempenho e exceléncia, a advo-
gada portuguesa aceitou agora
este novo desafio na empresa.
Iniciou a carreira profissional
em 1998 na sociedade de ad-
vogados PLMJ, em Lisboa, e em
2003 juntou-se ao Grupo Nestlé,
como ‘senior counsel’ na Nestlé
Portugal.

SPOTLIGHT

Nuno Moreira é desde janeiro ‘managing director’ da Stanton Chase Portugal e da
L&C - Lead & Coach, assumindo a posi¢ao que até esta data foi ocupada por José
Bancaleiro, sécio fundador e que se mantém na empresa com a func¢ao de ‘part-
ner’ e presidente. Licenciado e p6s-graduado em Gestao e Desenvolvimento de
Recursos Humanos, Nuno Moreira tem mais de 20 anos de experiéncia em fun-
coes em recursos humanos e consultoria em empresas, tem ainda um Executive
MBA e uma certificacao internacional em Executive Coaching (ICC). Ingressou na
Stanton Chase como ‘office manager’ para o Porto e ‘coach’ executivo. De 2017 a
2019 exerceu fungdes de diretor executivo na Nextmove. Tem sido e vai continuar
a ser responsavel direto pelas praticas de indUstria, energia e recursos naturais,
logistica e transportes.

PHC SOFTWARE
COM NOVO
‘PEOPLE
EXPERIENCE
DIRECTOR”

A PHC Software, multinacional
especialista em ‘software’ de
gestao, apresentou Filipe Seixas
como novo ‘people experience
director’. Formado em Psicolo-
gia Social e Organizacional pela
Universidade Independente de
Lisboa e mestrando na mesma
area pelo ISCTE, Filipe Seixas
completou depois uma pos-
-graduacgao em People e Human
Capital Management pela Uni-
versidade Luséfona e o MBA
Exponential Business Adminis-
tration pela Universidade Nova.
Conta com mais de 20 anos de
experiéncia na area de recursos
humanos, com especial incidén-
cia em empresas da vertente
tecnolodgica.

ARA ESTAR
NA VANGUARDA

FUTURES, STRATEGIC DESIGN & INNOVATION
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ZOOM

100

anos de presenca em Portugal assinala a
Nestlé este ano, um legado que comecou a
ser celebrado pela empresa com uma a¢ao

de plantacao de arvores por varias geragoes
de colaboradores, reformados e no ativo e
os respetivos filhos. Foi na Quinta do Pisao,
um espaco integrado no Parque Natural
de Sintra-Cascais (PNSC). No total, sera
plantada uma arvore por cada colaborador
que a Nestlé Portugal tem hoje nas suas
varias estruturas e que representara a forma
através da qual a empresa quer continuar no
mercado, de longo prazo e de permanéncia
no futuro.

é o nimero de novos postos de trabalho que
a WTW, empresa com posicao de destaque
mundial em consultoria, corretagem e
solucdes empresariais, prevé criar ao longo
dos proximos dois anos, com a expansao do
‘hub’ de Lisboa. O investimento, estimado em
cerca de 15 milhdes de délares, surge com
base no sucesso do ja existente centro de
servicos da WTW em Lisboa, posicionando
esta equipa como um regional ‘delivery hub’
que apoiara as necessidades operacionais e
de negocio portoda a Europa.
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GATO PRETO COM SERVICO

PARA EMPRESAS

O Gato Preto langou o Gato Preto Business, um servico exclusi-
vo para empresas. Segundo a ‘chief executive officer’ (CEO) da
empresa, Carolina Afonso, «o Gato Preto Business é ja parceiro
de varios profissionais de diversos sectores, desde alojamentos
locais, hotéis, restaurantes, escritorios, ‘designers’ de interiores,
‘ateliers’ de arquitetura, entre outros», sendo que «para novas
empresas ou para remodelacdo de um projeto ja existente, ofere-
ce varias opgoes, com condigdes exclusivas, inspiragdes, tendén-
cias e ainda acompanhamento personalizado».

DECATHLON LEVA SALARIO BRUTO
MENSAL MINIMO A 1.040 EUROS

A Decathlon tomou a decisao de aumentar o salario base minimo
de todos os colaboradores efetivos com periodo experimental
validado para 900 euros. Qualquer colaborador em ‘full time’ tera
um salario bruto mensal minimo, salario base e subsidio de refei-
¢ao, de 1.040 euros, a que se poderao somar os prémios mensais
de performance (0% a 20% do salério base), fazendo com que o
valor mensal minimo atinja os 1.220 euros. A este valor ainda
sera possivel acrescentar diuturnidades e duodécimos de subsi-
dios de férias e Natal. Em conjunto com esta medida, a Decathlon
Portugal ira também rever os valores de entrada para fun¢des de
lideranca intermédia em aproximadamente 9%. José Fonseca, o
diretor geral, refere: «Acreditamos que este conjunto de decisdes
estao totalmente alinhadas com os valores humanos da Decathlon
e ajudam a comprovar a importancia central que atribuimos aos
nossos colaboradores e ao seu bem-estar.» Por sua vez, Jodo Ma-
nuel Rodrigues, o diretor de recursos humanos, assinala: «O ta-
lento das nossas equipas é o capital mais valioso que temos, é
nossa responsabilidade protegé-lo, desenvolvé-lo e criar condi-
¢Oes para que se manifeste na sua plenitude.»

GGALILEU
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Areas de Formacao

Contamos, na GALILEU, com um vasto portefolio
de curses, disponibilizando solucdes integradas
em todas as areas formativas essenciais ao
sucesso das empresas e dos profissionais.

COMPETENCIAS
EMPRESARIAIS

COMPETENCIAS
COMPORTAMENTAIS

COMPETENCIAS
TECNOLOGICAS

Focus on Success

Solucoes de Formacao

Contamos com uma grande variedade de solucdes,
distinguindo-nos das outras entidades formativas
pela nossa complementaridade de servicos e
produtos, que primam pela qualidade e flexibilidade,
adaptando-nos as necessidades dos clientes.

Formacao de Calendario
Mentoring

Coaching

Formacao one-to-one
Formacdo a medida
E-Learning

Live Training

Blended Training

www.galileu.pt | info@galileu.pt

GALILEU Aveiro
Rua Anténio Gomes Rocha Madail, 454
3800-50% Aveiro

Tel: 234 371 0N

GALILEU Lisboa

Lisboa

& GALILEU é reconhecida pela DGERT

Or, Eduardo Meaves, 3
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ZOOM EVENTO EM DESTAQUE

FORUM DE LIiDERES PARA A GESTAO DO TALENTO 2023

MOBILIZAR A LIDERANGCA
PARA O FUTURO

A sétima edicdo do «Férum
de Lideres para a Gestdo do
Talento», da revista «human>, : : : .

realiza-se a 9 de marco, ye :
no Lagoas Park Hotel, em # CONCECAO DE CURSOS
E-LEARNING A MEDIDA

Porto Salvo, Oeiras. O tema é

«Lideranca 50 - Mobilizar a
lideranga para o futuro». . -
# CURSOS DE E-LEARNING
* _DISPONIVEIS i oy

.B-TRAINING

CONSULTING

H ) - human
VII“ FORUM DE LIDERES
PARA A GESTAO DO TALENTO

Texto: Redagdo «human>»

a edi¢do deste ano, sdo trés os painéis

de debate no «Férum de Lideres para a

Gestdo do Talento»:

- Painel 1: Lideranca, estratégia e pessoas
- Painel 2: Lideranga, tecnologia e inovagao
- Painel 3: Lideranga num mundo imprevisivel
Além destes painéis, destaque para as intervencdes
do ‘keynote speaker’, Pedro Dominguinhos, presiden-
te da Comissdao Nacional de Acompanhamento do
PRR — Plano de Recuperagdo e Resiliéncia, e de Ale-
xandre Fonseca, ‘co-chief executive officer’ (co-CEO)
do Grupo Altice e ‘chairman’ da Altice Portugal, com
uma ‘leadership talk’.
Nos painéis, moderados por Ana Teresa Penim,
‘thinking partner’ da YouUp, Tiago Domingues, ‘country
manager’ para a Europa da Siteware, e Pedro Ramos,
presidente da APG — Associagao Portuguesa de Gestao
das Pessoas, estardo: Carolina Afonso, CEO do Gato Pre-
to, Rui Torgal, CEO da ERA Portugal, Viktoria Kaufmann,
‘managing director’ da SIVA|PHS, Philippe Infante, dire-
tor geral da JCDecaux Portugal, Sara Pimpéao, ‘country
leader’ do Eurofirms Group em Portugal, Jodo Duque,
presidente do ISEG - Insituto Superior de Economia
e Gestao, Miguel Almeida, CEO da Cisco Portugal, Sa-
muel Soares, CEO e co-fundador da Samsys, José La-
borinho, CEO da Findhu e ‘co-founder’ da Scopphu,
Miguel Capeldo, CCO e co-fundador da PHC Software,
Miguel Setas, ‘executive board member’ da EDP, Car-
la Marques, CEO da Intelcia Portugal, Sara do 0, CEO
do Grupo Your, Jodo Viana Ferreira, ‘partner’ da NTT
DATA Portugal, Rui Almeida, CEO e ‘managing partner’
da Moneris, e Alvaro Covdes, managing director da
Everything is New.
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Referéncia ainda para uma sessdo especial com
Joao Alberto Catalao, ‘coach’, mentor de executivos e
‘speaker’.
O evento inclui uma area de exposicao para patroci-
nadores e parceiros.
Langado em 2016 pela revista «<human» e pela sua
editora, a Just Media, o «<Férum de Lideres para a Ges-
tao do Talento» aborda temas de vanguarda no que
diz respeito a lideranca e a gestao do talento nas or-
ganizacdes. Reline anualmente um leque alargado de
protagonistas do mundo corporativo.
Na primeira edicdo, o tema genérico foi «Imaginacao,
Igualdade e Empreendedorismo». Na segunda, a op-
¢ao foi «O Futuro do Trabalho, dos Negbcios e das
Empresas». Em 2018, o tema escolhido foi «Os Novos
Desafios da Lideranga». Em 2019, tivemos o tema «Ex-
periéncias de Lideranga: contributos para o desenvol-
vimento das pessoas e o sucesso das organizagdes».
Finalmente, em 2020, o foco foi no tema «Encontrar a
Lideranga do Futuro». Depois de um ano de interreg-
no devido a pandemia, na sexta edigao, em 2022, o
tema foi «O Futuro do Mundo do Trabalho - Liderar
em Tempos de Mudanga». ®
https://forumdelideres.pt
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GUILHERME MONTEIRO FERREIRA, DA GSK

«CRIAMOS TODAS AS
CONDIGOES PARA O
TALENTO PROSPERAR.»

Texto: Redagdo human Foto: DeF

diretor de acesso ao mercado
e assuntos externos da GSK em
Portugal fala dos desafios desta
biofarmacéutica global, desta-
cando que o principal é garantir que as pes-
soas tém acesso aos medicamentos e as vaci-
nas que disponibiliza. Considerada uma das
melhores empresas para trabalhar em Portu-
dal, a GSK procura, «essencialmente, pessoas
com capacidade de visao e espirito critico, que
saibam trabalhar em equipa e que estejam
motivadas para ajudar a unir ciéncia, talento e
tecnologia», salienta o responsavel.

Como apresenta a GSK?

Somos uma biofarmacéutica de inovacao, fo-
cada exclusivamente em ativos biofarmacéu-
ticos, que investimos em 1&D [investigacdo &
desenvolvimento] de vacinas e medicamen-
tos inovadores, para dar resposta aos maiores
desafios globais de salde publica. A nossa
estratégia de 1&D centra-se no conhecimento
cientifico do sistema imunitario, genética hu-
mana e tecnologia avangada, priorizando qua-
tro areas terapéuticas principais (Doencas In-
feciosas, VIH, Oncologia e Imunologia/ Doen-
cas Respiratorias) e novas oportunidades
para impactar a saide em grande escala. Ao
unir ciéncia, talento e tecnologia, acreditamos
que vamos conseguir impactar positivamente
a vida de mais de 2,5 mil milhdes de pessoas
em todo o mundo.

Inovag¢io é uma das palavras-chave para
vos?

E uma das nossas prioridades. Em 2021, inves-
timos 5,3 mil milhdes de libras em I&D para
descobrir novas abordagens terapéuticas
para necessidades médicas nao respondi-
das. Este investimento resultou em 43 novos
medicamentos e 21 novas vacinas em desen-
volvimento. Temos presenca em Portugal ha
mais de um século. Empregamos mais de 130
profissionais na nossa area farmacéutica, in-
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teragimos com cerca de 250 parceiros locais
de negbcio e disponibilizamos mais de 200
medicamentos e vacinas em Portugal. A nivel
global, temos mais de 70 mil pessoas, em 80
paises, que ajudaram, s6 em 2021, a entregdar
1,7 mil milhdes de medicamentos e mais de
767 milhdes de vacinas, em todo mundo.

Como avaliam o bem-estar dos colabora-
dores?

Ha dois anos que estamos entre as 10 me-
Ilhores empresas para trabalhar em Portugal.
Sabemos que colaboradores motivados, fe-
lizes e engajados com a cultura e o propésito
da organizagdo sao um elemento critico para
0 nosso sucesso. Avaliamos esse grau de sa-
tisfacdo através do nosso ‘survey’ anual e
também, com diferentes momentos, formais
e informais, ao longo do ano. Algo que nos dei-
xa altamente motivados é saber que 93% dos
nossos colaboradores sentem que o seu traba-
Iho tem um propésito especial e que é muito
mais do que um emprego, e adicionalmente
95% dos meus colegas classificam a GSK como
uma excelente empresa para trabalhar. Mais
importante ainda: 97% dos colaboradores tém
orgulho em trabalhar na GSK.

E em relacio ao desenvolvimento das vos-
sas pessoas, como o promovem?

Estamos empenhados em potenciar o desen-
volvimento dos nossos colaboradores e das
nossas equipas, e todos os colaboradores tém
um plano de desenvolvimento de carreira ali-
nhado e acompanhado pelos respetivos ‘ma-
nagers’. Temos um portal interno de desen-
volvimento — «Keep Growing Campus» — com
diversos treinos e programas formativos, em
diferentes &reas, para apoiar o crescimento e
o desenvolvimento dos nossos colaborado-
res. Em 2021, mais de 85 mil cursos/ forma-
¢oes foram realizados pelas nossas pessoas,
em todo o mundo. Temos ainda um progra-
ma de aperfeicoamento para liderangas in-

FLASH INTERVIEW

«Sabemos que
colaboradores motivados,
felizes e engajados com

a cultura e o propdsito
da organizag¢do sdo um
elemento critico para o
nosso sucesso», partilha
Guilherme Monteiro
Ferreira.

termédias — «First Line Leader Training» —,
que responde a cinco prioridades: tomada
de decisoes, gestao da mudanga, ‘coaching,
destdo e persuasao, salde e bem-estar. Em
suma, fomentamos uma politica e uma estra-
tégia de gestdao dos recursos humanos que
procura promover um ambiente de trabalho
diverso e inclusivo, criando todas as condi-
¢Oes para o talento prosperar.

Que tipo de pessoas procuram?
Essencialmente pessoas com capacidade
de visdo e espirito critico, que saibam tra-
balhar em equipa e que estejam motivadas
para nos ajudar a unir ciéncia, talento e tec-
nologia, para conseguir impactar positiva-
mente a vida de mais de 2,5 mil milhdes de
pessoas em todo o mundo, nos préximos 10
anos, e juntos vencer as doengas. Para isso,
é fundamental que se identifiquem com os
elementos-chave da nossa cultura corpo-
rativa: ambicdo pelos doentes, responsa-
bilidade pelo impacto e agir corretamente.
Mais importante do que as competéncias e
as capacidades técnicas, que naturalmente
sao muito importantes, é a forma de estar e
encarar estes desafios. ®

DICAS

COMO TER SUCESSO NUMA
CERTIFICAGCAO TECNICA

mpresa especializada em formagdo em TI

(tecnologias de informacao), a Rumos divul-

gou algumas dicas para o sucesso numa cer-

tificacdo técnica, nomeadamente em TI. Dei-
xamos-las aqui, com a ajuda de Carolina Gabado, ‘head
of operations’ e responsavel pelos centros de exames da
Rumos Formagao.

1.Conhecer a certificagdo

Conhecer o desafio que a certificagao representa, ird au-
mentar o nivel de confianca do candidato. Habitualmen-
te, cada exame tem um guia e um ‘website’ oficial que
permite encontrar informagdes sobre a certificagao em si
e o exame: pUblico-alvo, pré-requisitos, nimero e tipo de
perguntas, tempo atribuido e critérios de aprovagao.

2. Planear o estudo

E importante um planeamento eficiente. Se a energia e o
foco estiverem bem direcionados, é mais facil manter o
foco e alcangar o objetivo. Criar um plano de estudos, que
se adapte as necessidades, pode ser muito Gtil, seja uma
simples «lista de afazeres» ou um plano mais elaborado.
Esse plano deve ter em consideragao a data do exame, o
tempo necessario de estudo e os materiais de estudo dis-
poniveis — livros, simuladores de exames e formagao de
preparagao.

3. Formagao de preparacao para o exame

A maior parte dos exames tém uma formacao de prepa-
ragdo associada, e em alguns é considerada obrigatéria.
Esta formacao permite tirar as davidas com um formador,
praticar e partilhar experiéncias e estratégias.

4. Praticar com simuladores

Os simuladores de exame sao 6timos para praticar e tes-
tar os conhecimentos, com questdes orientadas para o
exame. Permitem ao formando perceber se ja possui os
conhecimentos necessarios sobre a matéria, mas tam-
bém familiarizar-se com o exame real e perceber como as
perguntas estao estruturadas. Regra geral, para além de
apresentarem a resposta correta, explicam o porqué de
ser essa a resposta e até o porqué de as outras estarem
incorretas.

5. Procurar em féruns ‘on-line’

Para além dos féruns oficiais da entidade de certificacao,
é importante fazer uma pesquisa ‘on-line’ para encontrar
mais foéruns sobre a certificacdo. Permitem conhecer a
experiéncia de outras pessoas que ja fizeram o exame,
partilhar davidas, receber dicas e perceber estratégias.
6. Preparar o dia do exame

Para evitar atrasos, é importante confirmar o horério do
exame e a localizagdo do centro. Os candidatos podem
ndo ser admitidos se chegarem atrasados. Além disso,
chegar com antecedéncia pode ser til para relaxar e ob-
ter a concentracdo necessaria.

7. Durante o exame

E importante ler a introducdo da plataforma com muita
atencao, pois contém informagdes sobre a sua utilizagao.
Durante o exame, importa ter em conta o tempo total e o
ndmero de questdes, para ndo perder a nogao do tempo
e responder a cada uma das questdes. E ha que ler com
atengdo cada pergunta e as opgoes de resposta, para en-
tender o que esta a ser pedido. ®
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PRIMEIRA OPINIAO

César Géuvea

Responsavel de Criagao e Contetdos da
Operagao Nariz Vermelho (ONV)
www.narizvermelho.pt
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ESCUTAR, NAO SO PARA
RESPONDER, MAS PARA
REFLETIR E MUDAR

uantas vezes chegamos ao fim de
uma conversa com um colega, com
o0 nosso chefe, até com um amigo,
e nada daquilo que eles nos disse-
ram nos abriu novos horizontes ou nos fez evo-
luir? Ja aconteceu a toda a gente, ndo é?
Talvez seja porque nédo estavamos realmente a
escutar — e ndo no sentido de nao prestarmos
atencgdo, mas no sentido de ndo estarmos aber-
tos a novas visdes e opinides que pudessem
transformar o olhar que temos sobre o mun-
do. Outras perce¢des. O que acontece, muitas
vezes, € um mini-mondlogo (deles) e nés es-
tavamos somente a espera da oportunidade
de apresentar o nosso mini-monélogo, que ja
tinhamos formado, independente daquilo que
viriamos a ouvir.
Isto é tudo o que nado pode acontecer num quar-
to de hospital, quando um doutor palhago entra
e encontra uma crianga. Se acontecer, se ele nao
se permitir escutar a crianca, o que ela necessi-
ta e 0o ambiente em que ela esté inserida, o en-
contro nao é positivo para nenhum dos dois. O
palhaco acaba por impor a sua performance e
em nada inspira uma mudanca na crianga, em
si mesmo ou no ambiente. Porque na esséncia
do encontro esta a abertura do palhago para
escutar aquilo de que a crianga precisa naquele
momento, que é tao éfemero mas tdo importan-
te, sem julgamento. E estd também em ligacao
intima, através do jogo que desenvolve com ela,
a possibilidade da transformacao da sua expe-
riéncia naquele quarto de hospital.
Por falar em julgamento: quando foi a Gltima
vez que nos abstivemos de julgar alguém (ou
a nbs proprios)? Que nao tecemos preconcei-
tos em relacdo ao aspeto fisico, a profissdo, as
opinides e opcdes de vida? E natural ndo nos
lembrarmos, porque a verdade é que é impos-
sivel o ser humano abster-se completamente
de julgar os outros. Contudo, prender-se a esse
julgamento é um desperdicio de tempo. E no
caso dos doutores palhagos da Operagao Nariz

Quantas vezes chegamos ao
fim de uma conversa com um
colega, com o nosso chefe, até
com um amigo, e nada daquilo
que eles nos disseram nos
abriu novos horizontes ou nos
fez evoluir?

Vermelho (ONV), que trabalham sempre em du-
pla nas visitas aos hospitais, a capacidade para
nao julgar o parceiro e para aprender, constan-
temente, com aquilo que ele tem para oferecer
é puro ouro. Cada artista deve aceitar todas as
ideias, acdes e estimulos que o parceiro e, aci-
ma de tudo, a crianga da aambos de presente. O
encontro é construido a partir desses sucessivos
«Sim» e, desta forma, todos sao protagonistas e
tém espaco para construir algo juntos: os palha-
¢os, as criangas, os seus familiares que estao
presentes e ainda os profissionais do hospital
que também fazem parte desta interagao.

E se, no dia-a-dia, todos aplicdssemos mais isto?
E se nos permitirmos aprender com as pessoas
que nos rodeiam tal e qual o palhago aprende
com o seu parceiro de atuagao, com cada crian-
ca e familiar dela, com cada profissional de
salde, com cada estimulo que recebe de todos
eles? Temos coisas novas a aprender com cada
pessoa com que nos cruzamos — se estivermos
abertos a essa escuta ativa. Porque cada pessoa
tem a capacidade de despertar uma reagao par-
ticular em nés e uma forma Gnica de nos expres-
sarmos, que usamos com ela e ndo necessaria-
mente com os outros.

Porque nao aceitar entao esta proposta: encarar
cada encontro com cada pessoa a nossa volta
como uma porta para uma oportunidade de
aprender algo novo? E se nos permitirmos es-
cutar nao para responder... mas para refletir e
mudar? ®
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ENTREVISTA DE CAPA

ALEXANDRE FONSECA,
DA ALTICE

AS PESSOAS
COMO
PRIORIDADE

Com um percurso notdvel no Grupo Altice,
Alexandre Fonseca fala de 12 anos de
desafios, projetos e objetivos, salientando
que para si nada é mais importante do que
os colaboradores. E assinala: «Se queremos
continuar a ser relevantes neste mercado
global, a nossa prioridade tem de ser as
pessoas, com a retengdo de talento a estar

no topo da nossa estratégia.»

Texto: Redagdio «human» Fotos: Grupo Altice
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omo procurou conhecer a empresa, desde

o seu primeiro contacto?

Quando em novembro de 2017 me tornei

CEO da Altice Portugal, elegi a comunicagao
e a proximidade como prioridades. Privilegiei o contacto
com os colaboradores, conhecer o seu trabalho, promo-
vi as relages entre equipas, visitei os edificios da Altice
no continente e nas ilhas. Juntamente com a minha Co-
missao Executiva, percorremos o pais, fizemos questao
de conhecer a operagdo em todos os cantos de Portugal,
desde equipas e técnicos que passam fibra 6tica e vao a
casadocliente até ao diretor que define aimplementagao
de projetos.
Tinhamos de transmitir e explicar as pessoas a nossa
estratédgia futura, a nossa visdo para a Altice no pais. Para
isso era imperativo envolvé-las desde o primeiro dia, fa-
zer com que voltassem a sentir orgulho em trabalhar na
Altice Portugal. Este foi o meu ponto de partida. Fazendo
questdao comunicar de forma clara, comunicar os suces-
sos, fazendo questdo de que fossem os colaboradores
os primeiros a ter conhecimento dos temas relevantes e
estratégicos para a empresa e de que fossem eles a querer
ser os principais embaixadores da empresa.

Em que medida evoluiram os seus desafios desde
que esta ligado a Altice?

O meu percurso no Grupo Altice tem sido guiado por di-
versos desafios, projetos e objetivos, independentemen-
te das funcdes que tenho vindo a desempenhar. O ba-
lanco que fago dos 12 anos neste grupo é extremamente
positivo. Exerci fun¢des de ‘chief technology officer’ [CTO]
na primeira aquisi¢ao do grupo em Portugal, a Cabovisao,
assumi o papel de ‘chief executive officer’ [CEO] da ONI
Telecom em Portugal e Mogcambique e quando adquiri-
mos a antiga Portugal Telecom assumi as funcdes de ‘chief
technology and information officer’ [CTIO], que desem-
penhei de 2015 a 2017, tornando-me entdo presidente
executivo da empresa.

Enquanto CEO da Altice Portugal, foram inimeros os pro-
jetos e os objetivos cumpridos, mas realco trés momen-
tos: construcao e expansao do projeto de fibra tica em
Portugal, que tornou o pais num dos primeiros com cober-
tura praticamente integral em fibra 6tica; a conquista da
lideranga do MEO em todos os segmentos de mercado; e
a estratédia levada a cabo para tornar o MEO no operador
com a melhor qualidade de servigo em Portugal. Momen-
tos-chave na histéria da empresa e que marcam a minha
lideranga e o sector, que s6 foram possiveis por termos
definido uma estratégia clara, por termos alcan¢ado a paz
social dentro da empresa e por termos alcangado niveis
de compromisso entre todos na organizagdo que resulta-
ram numa unido forte em prol de um sé objetivo comum:
o sucesso e o crescimento da Altice Portugal. E foi isso que
alcangamos.

A verdade é que o Grupo Altice representa e defende os
designios com os quais me identifico. Por isso, foi com
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enorme orgulho que, em abril de 2022, assumi fung¢des
executivas a nivel internacional no grupo, enquanto
co-CEO do Grupo Altice, que acumulo com o cargo de
‘chairman’ da Altice Portugal.

Hoje supervisiono e coordeno as operagdes dos dife-
rentes paises, garanto o controlo e os resultados das
operagoes internacionais e apoio os CEOs e equipas
de destao locais na execugao da estratégia, o que me
possibilita ter uma visao transversal do grupo sobre a
execucao das suas atividades, mas me coloca perante a
enorme responsabilidade pelos resultados alcancados
pelo grupo como um todo.

Num negécio com uma grande componente tecnolé-
gdica, que papel tém as pessoas no Grupo Altice?
Parece uma frase feita, mas o maior ativo de qualquer
empresa sdo realmente as pessoas. Os resultados de-
pendem do capital humano, que assume cada vez mais
uma importancia estratégdica nas empresas.

N&o nos podemos esquecer de que as relagdes huma-
nas sao essenciais para o futuro das organizagdes, pelo
que o segredo é ter o foco nas pessoas. Seja através de
estratégias assentes numa politica de talento e de reju-
venescimento da empresa, seja através da implemen-
tagao de um conjunto de incentivos e mecanismos de
apoio a familia, ao colaborador, a sua carreira, ao desen-
volvimento dos seus filhos.

Sempre deixei claro que para mim nada é mais impor-
tante do que os colaboradores. As nossas pessoas de-
vem ser a nossa prioridade; o seu bem-estar, a sua pro-
tecao e seguranca, a nossa maior preocupagao. O Grupo
Altice é feito por pessoas e de pessoas, e sem elas nada
seria possivel. E também por isso que procuramos reco-
nhecer diariamente o seu mérito, o seu esforco e a sua
dedicacao.

Ao longo da minha vida profissional tenho defendido
que o compromisso com os colaboradores deve ultra-
passar a esfera profissional; enquanto lideres e gestores,
deve interessar-nos a sua felicidade. E isso paramim é o
mais importante: a felicidade dos meus colaboradores.
Em resumo, o mote que introduzi no Grupo Altice e que
temos vindo gradualmente a solidificar no mercado, de
humanizar a gestao das organizagdes.

Atrair e reter talento o que significa no Grupo Altice?
O mundo de hoje faz com que n&o se compita apenas
com empresas do mesmo sector. Competimos com a
globalizagdo e com a digitalizagdo, uma competicao
global e muito feroz.

As escolas, as universidades e as empresas estao reple-
tas de investigadores, de inovadores e empreendedo-
res com DNA portugués de criatividade, de vontade de
aprender e enorme capacidade de trabalho. Por isso,
importa atrair, reter e desenvolver talento.

Uma das prioridades do Grupo Altice em todo o mundo
é o rejuvenescimento do capital humano, a aposta nas

16 | human JANEIRO | FEVEREIRO 23

«Portugal foi escolhido para
centro de inovagdo do Grupo
Altice porque a inovagdo,

a ciéncia, a tecnologia, o
conhecimento e o talento
tecnoldgico sdo decisivos.

E a partir de Portugal que
exportamos tecnologia para
todo o mundo.»

novas geragoes, visando a preparagao de futuros lide-
res. O permanente investimento em recursos humanos
de qualidade, cada vez mais capazes de dar respostas
as exigéncias do mercado. Por isso, a relagao proxima
com as universidades, o investimento na inovacio e o
foco na criacdo de ambientes de trabalho dindmicos,
inclusivos e flexiveis sdo pontos chave para atrair os
melhores... E s6 vamos continuar a ser os melhores se
tivermos os melhores a trabalhar connosco.

Se queremos continuar a ser relevantes neste mercado
global, a nossa prioridade tem de ser as pessoas, com a
retencdo de talento a estar no topo da nossa estratédia.
Como ja mencionei, acredito que uma empresa é feita
de pessoas, do seu empenho e do seu ‘know-how’, pelo
que importa valorizar os colaboradores, elegendo a es-
tabilidade dos recursos humanos como uma prioridade.

Na vossa estratégia para as pessoas, que importan-
cia tém tépicos como igualdade de género, inclusdo
ou diversidade?

A proximidade que defendo, e que procuro criar com
os colaboradores e com as suas familias, caminha lado
a lado com um outro pilar que para mim é essencial, a
responsabilidade social interna e externa. Nao nos en-
ganemos: as desigualdades continuam a existir e resol-
vé-las, na medida em que nos é possivel, faz parte do
nosso dever enquanto lideres.

Considero fundamental combatermos a iliteracia digi-
tal, contribuirmos de forma direta e pronta para que os
cidadaos, jovens, adultos e idosos tenham as mesmas
oportunidade e acesso a educagao, a saide, ou mesmo,
simplesmente, a tecnologia e as comunicagdes
Enquanto destor, ndo posso aceitar que existam cida-
daos de primeira ou de segunda, sendo que para essa
divisao contribua o acesso a tecnologia, ou a falta dela.
Somos um ator chave no panorama tecnolégico interna-
cional e temos a responsabilidade de assumir um papel
de lideranga na disseminagao e na adogao de tecnolo-
gias de comunicacao e informagao, ou seja, de ligar as
pessoas a vida.

Todos sabemos hoje que o futuro é digital, por isso mes-
mo competéncias digitais sdo chave. Mas s6 é possivel

adquiri-las com acesso a tecnologia, com acesso a rede,
com acesso a Internet. Se queremos paises na vanguar-
da, temos de garantir oportunidades iguais para todos,
através da democratizacdo do acesso, garantindo a
igualdade, trabalhando com governos e instituicbes
para tal acontecer rapidamente.

E por isso que o Grupo Altice tem na sua estratégia a
promogao da utilizagdo das TIC [tecnologias de infor-
magao e comunicagao], de um modo sustentavel, nas
geografias onde esta presente, com o compromisso de
intervencao social e apoio ao desenvolvimento.

Para nos, a inclusdo nao é apenas alcancada através do
acesso a telecomunicagoes e tecnologia, mas também
através da garantia de acesso a arte, a literatura, a edu-
cacao. Este é o nosso contributo, esta é a nossa missao.

Inovacdo, tecnologia, transformacio digital: pode-
mos juntar algo novo a estas expressdes que tanto
escutamos no mundo dos negécios?

A transformacao digital é um fator decisivo para o de-
senvolvimento econémico. Mas uma transformacédo
que nao diz respeito apenas ao crescimento econdémi-
co, mas a trabalhar em prol de um mundo mais susten-
tavel, mais igualitario. E é neste aspeto que a inovagao
e a tecnolodia sdo as solugdes, solugdes que permitem
uma maior racionalizacdo e otimizacdo dos recursos
disponiveis.

Portanto, acredito que a expressao chave a juntar a
inovacao, a tecnologia e a transformacéo digital é a
sustentabilidade... econdémica, social, financeira e
ambiental. A persecucao dos ODSs [Objetivos de De-
senvolvimento Sustentavel] definidos pelas Nacées
Unidas. E aqui que a tecnologia e a inovagio mais
podem fazer a diferenca e onde os grandes grupos
tecnolégicos mundiais, como a Altice, podem efetiva-
mente aportar valor e ser diferenciadores.

PwC’s Academy

Transforme-se num profissional de sucesso
desenvolvendo as suas competéncias

em digital & analytics, em ESG e em
dreas comportamentais, entre outros.

No caso de Portugal, por exemplo, todo o investimento
que temos vindo a realizar permite um pais mais igual,
mais desenvolvido, mais coeso interna e externamente.
A possibilidade de descentralizagao empresarial é hoje
possivel gragas as infraestruturas e a tecnologia que a
Altice implementa, com a Fibra Optica e 0 5G nos mailti-
plos paises onde operamos. Um investimento totalmen-
te privado, que é chave para a captagao de investimen-
to, para a criacao de postos de trabalho e que da uma
oportunidade para o futuro das novas gerag¢des.

Este é o nosso caminho e o nosso exemplo. Porque, ndo
tenhamos dividas, sdo as empresas que criam valor,
que criam emprego, que aumentam a competitividade
e a produtividade dos paises, que desenvolvem econo-
mias e a sociedade.

A Altice tem uma notéria componente de inovagao
em Portugal. Quais foram as bases para o que penso
ser hoje a Altice Labs? O que representa esta estru-
tura — se assim lhe podemos chamar — no universo
Altice?

Portugal foi escolhido para centro de inovagdo do Gru-
po Altice porque a inovagao, a ciéncia, a tecnologia, o
conhecimento e o talento tecnolégico sio decisivos. £ a
partir de Portugal que exportamos tecnologia para todo
o mundo.

A Altice Labs transformou o processo de inovagio tec-
nolégica do grupo, com a tecnologia a passar a ser en-
tendida como um meio para melhorar a vida das pes-
soas, das comunidades e a atuagao das empresas. Hoje
colocamos as pessoas no centro da inovagao tecnolégi-
ca, desenvolvendo servicos e produtos que vao fazer a
diferenca no seu dia-a-dia. Humanizamos a tecnologia.
A histéria da Altice Labs conta-se através da inovacédo e
das oportunidades de desenvolvimento que temos tra-
zido para Portugal, seja a nivel econdmico, seja social.

Os nossos cursos sao ministrados por
especialistas da PwC. Temos formagbes
de inscrigdo aberta e & medida.

Para mais informagbes sobre datas

ol para a apresentacdo de uma proposta,
fale connosco.
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ALEXANDRE FONSECA

Com mais de 25 anos de experiéncia profissional, Alexandre Fon-
seca é co-CEO do Grupo Altice a nivel internacional, sendo res-
ponsével pelas operagdes em multiplos paises. Em simultaneo, é
‘chairman’ da Altice Portugal, empresa lider de mercado no sector
das telecomunicagdes em Portugal, desde abril de 2022.

Ao longo da carreira assumiu diversos cargos de gestao executiva
ao mais alto nivel, tendo sido presidente executivo da Altice Por-
tugal entre 2017 e 2022, presidente executivo da ONI Telecom e
da ONI Mogambique e ‘chief technology and information officer’
(CTI10) de vérias organiza¢des nacionais e internacionais.
Membro de diversas associa¢bes do sector de telecomunicagdes e
IT (tecnologias de informacao), colabora com inGmeras entidades,
como consultor executivo, nas areas de lideranga, transformacao,
gestdo de projetos, estratégia e comunicacio. E ainda orador e
professor convidado em iniciativas privadas e académicas nas
areas de telecomunicagdes, tecnologia e gestao.

Especialista em negbcio e estratégia tecnoldgica, desenvolveu
e liderou ao longo da carreira varios projetos complexos e mul-
tinacionais, em diferentes contextos, nas areas de tecnologia,
operacdes, inovacao e IT, com especial énfase nos processos de
transformacao, reestruturagado, reorganizacao e M&A (‘merders
and aquisitions’).
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Foi uma decisdo que tomei em 2016, a de criar o que é
hoje a Altice Labs a partir da longa histéria da antiga PT
Inovacdo. Uma decisdo que se revelou um sucesso e,
acima de tudo, uma ferramenta estratégica para o cres-
cimento e afirmagao do Grupo Altice no mundo.

A Altice Labs é o centro de inovagdo, investigacdo e
desenvolvimento do Grupo Altice, e é desde sem-
pre, parte ativa do ecossistema de inovagado do nosso
pais. Foi em Aveiro que o Grupo Altice, hoje um dos 20
maiores grupos de telecomunica¢des a nivel global,
sediou o seu quartel-general de inovacdo. De todas as
geografias onde esta presente, Portugal foi o pais esco-
lhido pelo Grupo Altice para investigar, desenvolver e
produzir tecnologia de ponta, incluindo patentes de al-
guns dos mais inovadores produtos na area das redes
Opticas e transmissao de dados.

Com mais de 700 engenheiros portugueses que de-
senvolvem tecnologia para mais de 300 milhdes de
pessoas, em 63 paises, em cinco continentes, os labo-
ratorios da Altice Labs sdo uma verdadeira extensao da
propria Altice Labs e antenas de captacdo de talento e
saber. Estao espalhados por todo o pais, continente e
ilhas: em Aveiro, mas também em Viseu, Olhao, Acores,
Madeira, Oeiras.

Fazemos parte de um ecossistema tecnolégico que

integra universidades nacionais e internacionais, ins-
tituicoes de 1&D [investigagdo e desenvolvimento],
‘start-ups’ e incubadoras, parceiros, municipios, for-
necedores e clientes, porque este ndo é um caminho
que se faz sozinho. Fazer inovagao, fazer ciéncia e tec-
nologia depende de um ecossistema e no centro deste
ecossistema da Altice Labs esté claramente a academia,
enquanto pedra basilar da sociedade.

Hoje, enquanto portugués, a liderar um grupo interna-
cional, sinto-me profundamente orgulhoso do trabalho
que tem sido feito, mas acima de tudo orgulhoso do tra-
balho da engenharia portuguesa, da engenharia ‘made
in’ Portugal e de ver, nas capitais do mundo onde temos
as nossa operagoes (Paris, Nova lorque, Tel Aviv...), equi-
pamentos em casa dos nossos clientes que foram cria-
dos, desenvolvidos e fabricados em Portugal.

Faz sentido para si distinguir a gestao da empresa
da gestdo do negocio?
Para mim sdo coisas completamente distintas. A gestao

de negocio (‘run the business’) é da responsabilidade
de diretores, ‘managers’, de membros das comissoes
executivas, capazes de definir e executar projetos,
acoes taticas e os momentos da ordanizagao.

Aos lideres cabe a responsabilidade de gerir a empre-
sa (‘run the company’). E definir a estratégia, revisita-la
quando necessario, garantir as bases de atuacao e do
dia-a-dia da organizacdo. Promover os principios e os
valores que nos movem, indicar o caminho, mostrar as
pessoas para aonde queremos ir e dar o exemplo.

Ao lider cabe definir uma estratégia simples, clara, inte-
ligivel e transparente, uma estratégia que seja partilha-
da e entendida por todos, mas que seja colocada em
pratica também por nés.

Por isso é que considero existirem trés pontos chave no
papel do lider: proximidade, interna e externa, estar ao
lado das pessoas, conhecer a operagao e o negbcio, es-
tar junto dos colaboradores; conhecimento, um profun-
do conhecimento do negbcio da empresa, e lideranca
sem conhecimento ndo existe e este conhecimento s6

multipessoal —
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ENTREVISTA DE CAPA

«Se do lider cumpre o dever de apontar a dire¢dio, definir a estratégia,
inspirar e reconhecer, as equipas deve ser reconhecido um papel fulcral
na vida das organizagdes. Para isso é fundamental que caminhem ao seu
lado, no sentido da inovagdo e da eficiéncia.»

acontece através da proximidade; por fim, liderar pelo
exemplo, é fundamental termos a capacidade de defi-
nir o ‘engagement’ e o envolvimento do lider no dia-a-
-dia da ordanizagao, materializando a missao, os valo-
res e os objetivos estratégicos da organizacao. Ter foco
nas pessoas é essencial para uma lideranga que pre-
tende ser proxima, robusta e que tenha os conceitos de
respeito e confianca como base da sua atuac3o. E de-
pois comunicar... comunicar bem, comunicar muito, ser
proximo, aberto, flexivel e empético na comunicagao.

Como se vé a si no papel de gestor?

Acredito que o exercicio dalideranga ndo deve ser num
s6 sentido. Os gestores tém de estar em sintonia com a
organizacao, a partir da partilha de um sentimento de
pertenca da propria empresa.

Se ao lider cumpre o dever de apontar a dire¢ao, defi-
nir a estratégia, inspirar e reconhecer, as equipas deve
ser reconhecido um papel fulcral na vida das organi-
zagdes. Para isso é fundamental que caminhem ao seu
lado, no sentido da inovacao e da eficiéncia.

Por isso é que defendo a lideranca pelo exemplo. Te-
mos de lhes dar provas do nosso compromisso, com a
empresa, mas também consigo proprios.

Enquanto lideres, devemos apontar a direcdo certa e
dar indicagdes de como fazer esse caminho, pautando
a nossa gestao por uma conduta de total respeito pe-
los colaboradores, bem como pela preocupacao com
o0 seu bem-estar e a sua qualidade de vida e das suas
familias. S6 assim conseguimos materializar a missao,
os valores e os objetivos estratégicos da organizagao.
Liderar nao pelo exemplo do poder, mas pelo poder do
exemplo.

E claro, muito importante, ser feliz naquilo que faze-
Mos... e eu sou.

Ja falou de sustentabilidade. Como olham no Gru-
po Altice para esta questdao? Seja ao nivel do negé-
cio, seja num universo mais abrangente, pensando
na prépria sociedade, no mundo.

A sustentabilidade, nas suas mais diversas vertentes, é
um dos pilares intrinsecos a cultura e a estratégia do gru-
po, sendo fundamental no cumprimento da sua visao.
Defendemos valores que promovam a criagdo de ter-
ritbrios sustentaveis, a nivel ambiental, econémico
e social, com o claro objetivo de aliar a tecnologia as
pessoas, promovendo um balango sustentavel entre
ambos.

O nosso compromisso com a sustentabilidade reflete-
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-se na forma como atuamos no sector, procurando
contribuir de forma positiva para a sociedade, para a
economia e para o ambiente.

Estamos alinhados com os ODS e vinculados as prio-
ridades globais, valorizando a sustentabilidade cor-
porativa e aumentando o compromisso de todos os
‘stakeholders’, assumindo com seriedade a nossa
responsabilidade pelas pessoas e pelo planeta, traba-
Ihando para aumentar a inclusao e contribuindo para
o futuro da indstria e do pais.

Prova disso sdo os projetos e as iniciativas que temos
vindo a levar a cabo nesta vertente, seja do ponto de
vista operacional, seja do ponto de vista social ou am-
biental: planos de continuidade de negédcio e procedi-
mentos operacionais, que visam aumentar a resiliéncia
das redes; programas de eficiéncia energética e moni-
torizacdo da pegada de carbono; instalagio de equipa-
mentos mais eficientes, que otimizam o desempenho e
minimizam o consumo de energia, entre outros.
Também na perspetiva da igualdade e do equilibrio,
temos vindo a implementar programas de inclusao,
de integracao de pessoas com necessidades especiais
no mundo do trabalho, a promover a igualdade e nao
discriminacdo na gestdo e nas componentes remune-
ratérias, bem como a implementar programas de equi-
librio entre vida pessoal e vida profissional dos nossos
colaboradores, em particular no pés-pandemia, um
pouco por todo o mundo.

De uma forma muito sintética, o que faz hoje o Gru-
po Altice?

Atualmente temos operagao ou investimentos cha-
ve em vérios paises do G7, como Franca, Alemanha,
Inglaterra ou Estados Unidos. O Grupo Altice é hoje
absolutamente focado no cliente, no investimento em
infraestruturas resilientes e no desenvolvimento da
tecnologia de Gltima geracao (Fibra e 5G), procurando
inovar sistematicamente e ir ao encontro das necessi-
dades dos clientes.

O Grupo Altice fornece produtos e solu¢des inovado-
ras a muitos milhdes de clientes em todo o mundo, nd-
meros que comprovam a sua solidez e sustentabilida-
de, mas também a grande responsabilidade que todos
temos para contribuir para o seu crescimento.

A estratégia levada a cabo tem reforgado a presenca
da Altice no mercado internacional, seja no mercado
empresarial ou de consumo, apresentando-se como
um forte parceiro tecnolégico, face a sua infraestru-

Michael Page

RECRUTAMENTO
ESPECIALIZADO DE
QUADROS MEDIOS
E SUPERIORES

tura, a inovacao e a reconhecida capacidade tecno-
I6gica. Trabalhamos no sector das telecomunicagdes,
como operadores e também na construgao de redes,
em servigos de ‘outsourcing’ e na area do ‘digital ad-
vertising’ e dos contedos.

Hoje somos um dos maiores grupos de telecomunica-
¢b6es no mundo, lider em servigos convergentes de te-
lecomunicagodes, contedos e meios de comunicagao.

Consegue perspetivar o que fardo daqui a 10 ou 15
anos?

Somos um grupo visionario reconhecido pelo merca-
do internacional pela sua atuagao impar, inovadora e
estratédica. A nivel global temos vindo a desempenhar
um papel fulcral em termos de novos modelos de ne-
gocio, da diversificacao das operagdes, na transforma-
cao digital dos nossos clientes e das organizagdes.
Enquanto grupo, assumimos como principais eixos de
atuagao: a qualidade de servico com foco no cliente, o
continuo investimento em fibra ética, a expansao do

Impulsionamos 0 Seu
negocio, ajudando a sua
empresa a encontrar e atrair
0S melhores profissionais

CONTACTE-NOS

www.michaelpage.pt

5G e o capital humano, este Gltimo numa 6tica de atra-
¢do e retencgao das pessoas.

Estes quatro vetores vao ser as pedras basilares da
nossa atuagao para continuarmos a construir um futu-
ro mais digital, para refor¢carmos o nosso compromisso
com os clientes, tendo a tecnologia e a inovagao como
base de atuagao, permitindo conetividade de elevada
qualidade e acesso global. O Grupo Altice continuara
a crescer e a solidificar a sua posi¢ao como lider a ni-
vel global neste sector, crescendo nos mercados onde
esta presente, diversificando a sua esfera de atuacdo e
estando sempre atento a novas oportunidades de in-
vestimento que gerem valor.

Estes sao valores e estratégias com as quais me identi-
fico em pleno. Por isso, sinto-me bem e motivado a fa-
zer o que faco hoje. E um privilégio poder trabalhar em
contacto préximo com os nossos fundadores e princi-
pais acionistas e liderar um grupo desta dimensao e
alcance geografico. Continuo a ser um lider e gestor
feliz, e essa é a minha maior ambicdo. ®

————
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DEBATE

TOP BOARD

EXECUTIVE TALKS

VALOR PELA
PARTILHA

Jd vai na segunda edi¢do a iniciativa do consultor de estratégia
e performance Tiago Domingues, ‘country manager’ para a
Europa da Siteware, uma multinacional tecnoldégica. As «Top
Board - Executive Talks» juntam lideres que admira de forma

a partilhar os seus conhecimentos, as experiéncias que tém e o
que pensam sobre temas como estratégia, lideranga e pessoas.

Texto: Redagdo «human» Fotos: DR
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epois de Miguel Setas (EDP), Alexandre
Fonseca (Altice) e Rui Miguel Nabeiro
(Delta Cafés), Tiago Domingues, que
conta na iniciativa com a revista «hu-
man» para organizagdo e ‘media’ e com o apoio da
Siteware, reuniu desta vez Carla Marques, ‘chief
executive officer’ (CEO) da Intelcia Portugal, Caro-
lina Afonso, CEO do Gato Preto, e Rui Paiva, CEO da
Mobileum Europa.

Para além das responsabilidades na Siteware, Tiago
Domingues é consultor de estratégia e performance
nas ordanizag¢des, tendo sido a partir desta expe-
riéncia que produziu mais um episédio das «Top
Board — Executive Talks». Mais uma vez, apostou
em lideres de quem admira o perfil, o percurso e as
conquistas, independentemente do sector, da di-
mensdo ou do posicionamento estratégico das suas

Carla Marques, da Intelcia Portugal,
Carolina Afonso, do Gato Preto,

e Rui Paiva, da Mobileum Europa,
protagonizaram a segunda edi¢do
das «Top Board - Executive Talks».

ordanizagdes e marcas. O objetivo é a partilha do
seu conhecimento, das experiéncias e das perspe-
tivas sobre estratégia, lideranca e pessoas, permi-
tindo que fiquemos a conhecer um pouco melhor a
pessoa por de tras do ou da lider.

Quer no contexto nacional, quer no internacional,
os temas da lideranca, da estratégia e das pessoas
em grandes ordanizagdes sdo o principal ambito de
atuagdo de Tiago Domingues. Mas a sua relagcdo com
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Carla Marques: «Quando fazemos aquilo

de que gostamos, somos muito mais felizes
no que é o nosso dia-a-dia pessoal e também
no profissional.»

“Mo livro gue ha 55 sintomas de desamor reportados por mais de 10 milhares
de profissionais do tecido empresarial portugués,.apontam insatisfagdes

e frustracBes em diferentes nivels: na cultura organizacional, na lideranca,

na comunicagao, na organizacao das pessoas e dos processos e ainda

no perfil dos individuos.”

“0 amor corporativo vemn destacar a importancia de um patamar de presenga
diferenciador nas conexdes intra e interpessoais no contexto do trabalhe,

e o modelo apresentado no livro sugere quatro passos, com impacto na
produtividade e na eficdcia pessoal e profissional, para a ativacio

do amor-préprio e do amor pelo outro; escutar ativamente, para compreender;
observar, para clarificar comportamentos; validar, para ativar escolhas conscientes;
e energizar, para inspirar e elevar o sentido de propdésito individual e coletive”

(L) +35 19 281 alexandra.lemos@premiumcoaching.pt

. »
A REVOLUCAD GUE ESTA .
. ACHEGAR AS EMPRESAS
s
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» L

-
ALEXANDRA LEMOS
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DEBATE

estes temas nao se esgota na intervencao de apoio
as ordanizagdes, sao também eles que o apaixonam
e lhe despertam uma constante e crescente curio-
sidade — para conhecer mais e novas opinides, ex-
periéncias e perspetivas de diferentes lideres que
no seu dia-a-dia fazem acontecer nas organizagdes
que dirigem. Segundo assinala, «quanto maior a di-
versidade de opinides baseadas na experiéncia e
na evidéncia objetiva, maior o potencial de apren-
dizagem e desenvolvimento».

As gravacoes sao feitas no seu escritdrio particular,
sendo que para cada dindmica procura reunir perfis
distintos, mas complementares, sempre com o ob-
jetivo de maximizar a criagao de valor aos proprios
no decorrer da dindmica, assim como a todos os
profissionais que posteriormente assistem ao resul-
tado da gravagao.

Apés a segunda edicao da iniciativa, Tiago Domin-
gues refere: «Sinto-me feliz e realizado quando me
vejo rodeado por profissionais que generosamente
se disponibilizam para criar e disseminar valor atra-
vés da partilha de quem s&o, o que tém aprendido
na sua jornada, como antecipam um futuro préximo Rui Paiva: «Tu tens que fazer sempre tudo aquilo
e qual a sua proposta de valor para o influenciar po- que ninguém esperava que fizesses, porque sO

sitivamente com o seu talento e resiliéncia. Ndo te- esse diferencial é Oquilo que te vai diferenciar de
nho nada contra as ‘GPT Chats’, considero alias que todos os teus colegqs >
sdo |As tecnicamente fantésticas e que estio a per- ’

mitir que percecionemos muito do que ai vem, mas
quando falamos de producdo de contelGdo rico e
auténtico, para mim ndo ha nada como os testemu-
nhos e as discussdes em primeira pessoa (real), na
sua perfeicdo e nas suas imperfei¢des, concordan-
do ou discordando daquilo que escutamos, é um
conteldo real, que nos permite aprender realmen-
te. Uma frase lida é muito diferente de uma frase
escutada e visualizada, pois a variagdo de um tom,
de um olhar ou mesmo de um gesto influenciara di-
retamente a nossa percegdo, e o que nao nos falta
é momentos de percecdes erradas, facto critico em
qualquer contexto e dmbito, incluindo nos temas de
lideranga, estratégdia e pessoas.»

Mais uma vez, a «<human» marcou presenca na gra-
vacao do debate, que ja estad disponivel no canal
do YouTube, em https://youtu.be/5dKDy4Kn9nk
(inclusive com QR Code), e no espaco criado pela
revista «<human» na sua plataforma ‘on-line’ (www.
human.pt). ®

Carolina Afonso: «Gosto de ver as pessoas
transformarem-se, gosto de ver o antes

e o depois, gosto de ver a criagdo de valor
e o quanto a vida das pessoas muda por aquilo
que fazem.»

g
o
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CENTRALMED

25 ANOS
e um feito

relevante.

A saude dos seus colaboradores e’+

Desde 1997 que o trabalho é a nossa especialidade e as pessoas sao a nossa vocagao.
Contamos com centenas de parceiros e milhares de boas praticas profissionais ha mais
de 25 anos. Queremos que este seja apenas o principio de um futuro com ainda mais
saude, mais seguranca e mais relevancia.

Os numeros sao importantes, mas, na Centralmed, os resultados sao ainda mais.

Junte-se a nos. Estamos sempre por perto.

saude
seguranca

relevancia
2022




DESTAQUE

BECRUTAMENTO
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UM DOS MAIORES
DESAFIOS

Como se diz logo no inicio do texto, o recrutamento € nos tempos
que vivemos «um dos maiores desafios na gestdo do capital
humano. Serd que a resposta para vencer este desafio pode estar
em inovar na compensagdo, de forma potenciar o recrutamento?
Sobretudo nas propostas apresentadas aos candidatos.

Texto: Redagdo «human> Fotos: DR
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uem trabalha no recrutamento de talen-
to para as empresas conhece as dificul-
dades. Quem fala com esses especialis-
tas também delas se vai apercebendo.
O tema ganhou enorme atualidade, porque a busca
pelo talento nunca tera sido tao dificil como agora.
Testemunham-no oito especialistas, a que damos
voz nesta reportagem.

Recrutamento personalizado

Eliana Cunha Ribeiro, ‘chief executive officer’
(CEO) da BL Consulting, sintetiza a sua ideia so-
bre o recrutamento comegando por assinalar que
«atualmente é um dos maiores desafios na gestao
de capital humano, a par da retengdo». Frisa mes-
mo que «estas serdo provavelmente as maiores
preocupacdes das empresas nos proximos tempos,
independentemente da realidade econémica».
Para a responsavel, «a imagem que se passa de um
processo de recrutamento é a primeira oferta que
estamos a fazer, e hoje cada vez mais procuramos
velocidade». Assim, explica, «é necessario que os
processos sejam mais rapidos sem perder a com-
plexidade; a geragao ‘millennials’ e ainda com mais
refor¢o a geracao Z estdo habituadas a uma fluén-
cia de informagao mais curta e mais rapida e se um
processo de recrutamento se arrastar acabam por se
desinteressar pela empresa ou contratados por ou-
tra que se adapta a outras visdes da sociedade». Dai
ser preciso «oferecer uma visao futurista aos novos
candidatos, para que eles se sintam atraidos as pro-
postas, e tomar decisdes de forma mais rapida».

«O futuro dos processos de recrutamento e sele-
¢ao», refere ainda Eliana Cunha Ribeiro, «ndo pas-
sa apenas por uma visao futurista de mais rapidez
de informagdo, passa também por cada candidato
sentir que possa fazer a diferenca e n3o ser apenas
mais um elemento igual a tantos outros, e hoje até
pode acontecer ser o candidato a perguntar ‘porque
me escolhem a mim e ndo a outro?’». Alids, «cada

Eliana Cunha Ribeiro (BL
Consulting): «A imagem que

se passa de um processo de
recrutamento é a primeira oferta
que estamos a fazer, e cada vez
mais procuramos velocidade.»

vez mais é o candidato que escolhe a empresa e ndo
a empresa que escolhe o candidato», acrescenta.
Desta forma «e porque as pessoas escolhem ter
uma maior liberdade para a sua vida pessoal, as
proprias compensacdes também devem ser adap-
tadas ao estilo e ao ‘eu’ de cada candidato, pois se
assim nao for ha o risco de estar a oferecer algo que
nao retém o colaborador ou que ele nio valoriza»,
explica a CEO da BL Consulting. E ainda acrescenta:
«Cada vez mais, uma empresa, em vez de um pro-
duto/ servico que possa ter para compensar, deve
antes ter um ‘budget’ para que o colaborador esco-
Iha a sua compensacéo, e se o fizer vai encontrar
quem valorize um seguro de salGde, outros um se-
guro de vida, outros acdes da empresa ou até uma
Playstation, mas quem escolheu o que fazer com
essa compensacao vai sentir que aquilo é Unico
e é seu.» Em suma, «as compensacdes devem ser
personalizadas de modo a ser mais integradoras e
interativas com o talento de cada um dos candida-
tos», conclui.
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‘e-Recruitment’

Na CVGuard, Isilda Gongalves, ‘consultant’, também
partilha que «é cada vez mais dificil para as empre-
sas atrair candidatos de elevado potencial», refor-
cando que «hé dificuldades em encontrar novos
colaboradores e existe caréncia nas competéncias
requeridas». E deixa algumas questdes: «De forma
a ter atratividade para captar novos talentos e man-
ter os colaboradores atuais, as empresas devem
assegurar que tém todos os processos bem defi-
nidos. A oportunidade de trabalho tem o descriti-
vo funcional atualizado as necessidades atuais? A
divulgacdo das ofertas disponiveis esta acessivel
quer a candidatos ativos, quer a passivos (que nao
estdo ativamente a procura de emprego)? Qual é a
percecao do candidato no momento da resposta ao
anlncio (processo muito burocratico e demorado
ou simplificado e rapido)? Nos diversos momentos
do processo, o candidato estd acompanhado e tem
informacao/ ‘feedback’ sobre o processo a que se
candidatou? A estratégia de compensacao esta em
consonancia com os objetivos empresariais e de re-
cursos humanos? Os beneficios e recompensas tém
por base a proposta de valor do colaborador a re-
crutar e promovem a adesdo aos comportamentos
que se pretende recompensar? Existe a possibilida-
de de progressao de carreira na organizagao?»
Estas sdo algumas das perguntas a que as empresas
devem responder aquando do pedido de um pro-
cesso de recrutamento e selecdo, e no momento da
divulgacdo/ promocao da mesma, partilha a espe-
cialista. Através da plataforma CVGuard e-recruit-
ment (Applicant Tracking System), diz, «desenvol-
vida a partir de uma base tecnolégica avangada e
muito flexivel, sediada em Portugal, todo o processo
esta disponivel numa Gnica plataforma; a CVGuard

permite gerir o processo desde a etapa inicial do
pedido de recrutamento e a sua respetiva aprova-
¢do, e também todas as etapas associadas a gestdo
do processo, como partilha do andncio em portais
de emprego, rececdo de candidaturas, realizagdo
de testes/ provas de conhecimento, marcagdes de
entrevistas e contratacdo do candidato». Ou seja:
«Para além de se poupar tempo no processo de re-
crutamento e selecao, esta assegurado que os crité-
rios para avaliacdo dos candidatos sdo iguais e que
os recrutadores tém acesso a toda a informacao ne-
cessaria, respeitando sempre o Regulamento Geral
sobre a Prote¢ao de Dados.»

Novos tempos

Rita Grenho ‘talent manager’ para IT (tecnologias
de informagdo) na Elevus, comeca por referir o
‘employee value proposition’ das organizagoes,
assinalando que na sua base «estdo os temas de
compensacao e beneficios». Assinala também que
«a definicdo de estratégias e politicas de compen-
sacdo sustentaveis e competitivas é um fator chave
para alimentar a capacidade das empresas de atrair
e reter talento, mas também para contribuir para os
niveis de compromisso e motivacao dos colabora-
dores, assim como para a sua percecao de reconhe-
cimento».

A especialista faz notar o facto de o emprego para
a vida ser uma realidade cada vez mais distante,
quer dizer, «os tempos mudaram e percebemos
que os fatores que determinam uma mudanca pro-
fissional sao bastante diferentes». Mais: «Se por um
lado a estabilidade financeira e a evolugédo de car-
reira sdo temas sempre presentes, por outro, cada
vez mais, fala-se em inovar no ‘package’ oferecido.
O tema das compensagdes esta bem presente e a

Isilda Goncalves (CVGuard): «E
possivel gerir todo o processo
desde a etapa inicial do pedido
de recrutamento e a respetiva
aprovagdo, e também todas as
etapas associadas.»
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Rita Grenho (Elevus): «As
compensagodes oferecidas pesam
na hora da decisdo, e cabe as
empresas aceitar o desafio de se
reinventarem e serem atrativas no
mercado de trabalho.»

ganhar destaque, no momento da avaliagdo e toma-
da de decisdao perante uma proposta de trabalho.
H4 beneficios com os quais o candidato ja conta
a partida, e esses nao trazem nada de aliciante ou
inovador. Apresentar algo diferente e que va de
encontro a realidade do candidato, é muito valo-
rizado.» Aqui, Rita Grenho destaca compensacdes
como beneficios nas areas de salGde, desporto e
lazer, ou uma plataforma de descontos. E realga:
«Existem outros fatores preponderantes como ho-
rarios flexiveis, planos de carreira definidos, ati-
vidades em equipa e projetos tecnologicamente
dinamicos e aliciantes. As compensacdes ofereci-
das pesam na hora da decisao, e cabe as empresas
aceitar o desafio de se reinventarem e serem atrati-
vas no mercado de trabalho.»

Na perspetiva da consultora, «as pessoas sdo o cen-
tro de qualquer empresa e o impulso para o suces-
so», dai a ideia final que deixa, de que é realmente
importante que sejam compensadas.

‘Perfect match’

Sara Pimpao, ‘country leader’ do Eurofirms Group
em Portugal, apresenta uma situacao de partida para
a reflexdo sobre o tema do recrutamento: «Imagine
que esta a procura de emprego. A vida pregou-lhe
uma partida, as suas ambi¢des mudaram e quis o
universo que procurasse um novo desafio profissio-
nal. Como o escolheria?»

Assim definida a situacdo, assinala: «Sabemos que
o salario é importante porque sem ele ndo hé casa,
carro, escola dos filhos e, acima de tudo, comida.
Também sabemos que a localizagdo é um fator im-
portante e que a funcdo tem de ir ao encontro das
suas competéncias ou, pelo menos, dos seus gostos.
O telemével é um bénus, o seguro de saGde é expec-
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Sara Pimpdo (Eurofirms Group):
«Podemos inovar, oferecer

o mundo e dar as melhores
condi¢des aos talentos, mas no
final do dia irdo escolher a empresa
que faz o ‘perfect match’ com o
seu proposito.»

tavel e o facto de conseguir conciliar a vida pessoal
com a vida profissional é um ‘plus’. A questao é que
vai querer mais. Toda a gente procura mais.»
Refere-se depois as empresas, que «comegaram a
anunciar inimeras vantagens para que fossem as
eleitas pelos candidatos; prémios, selos de garantia
e ‘rankings’, parcerias, beneficios e regalias que se
converteram no basico e no minimo a oferecer». Ou
seja: «O mercado tornou-se exigente e a criatividade,
por parte de quem quer atrair talento, tornou-se ili-
mitada, o que pode ofuscar, ou dar uma falsa ilusdo
de confianca, a quem procura uma oportunidade».
Mais: «Fala-se de ‘work-life balance’, salario emo-
cional e felicidade no trabalho. O préprio valor do
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salario passou a fazer parte dos an(incios de empre-
go. Decora-se escritorios com as Gltimas tendéncias
de ‘design’, oferece-se cafés e até se investe em me-
sas de matraquilhos e ‘corners’ de meditacao para
aumentar a produtividade de quem tem de dar o
melhor, todos os dias. Investe-se nos colaboradores
para que sintam que fazem a diferenga, investe-se em
formacao, planos de carreira, ‘reskilling’, ‘upskilling’,
e had quem ja nao abandone a ideia de trabalhar em
‘home office’.»

Segundo a responsavel, «<podemos inovar, pode-
mos oferecer o mundo e dar as melhores condi-
¢oes aos talentos a incorporar, mas sabemos que,
no final do dia, esse talento ird escolher a empresa
que faz o ‘perfect match’ com os seus valores, com
o seu propdésito». Tudo isto, assinala, «para dizer
que o que faz a diferenca, verdadeiramente, sdo as
pessoas.»

Candidatos selecionam

No Grupo Intelac, Célia Agostinho, ‘human resour-
ces commercial manager’, faz notar que «a area de
recrutamento e selecdo continua com uma forte di-
namica, resultado da rotatividade a que assistimos,
transversal a todas as funcdes, motivada pela falta
de mao-de-obra ndo s6 em Portugal mas a nivel in-
ternacional, principalmente na Europa». E diz ain-
da: «Como tantas vezes tenho vindo a referir, ndo
sdo as empresas que escolhem os candidatos, mas
sim os candidatos que selecionam a empresa onde
pretendem dar continuidade ao seu trabalho.»

Na sua analise, a responsavel prossegue: «Quanto
maior for a notoriedade da empresa, os salérios
oferecidos e respetivos beneficios, maior é a pro-
babilidade de identificarmos candidatos para os
processos a decorrer. Um salario elevado continua

Célia Agostinho (Grupo Intelac):
«Nd&o sdo as empresas que
escolhem os candidatos, mas sim
os candidatos que selecionam

a empresa onde pretendem dar
continuidade ao seu trabalho.»
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a ser decisivo para a aceitagao de uma proposta,
contudo, nos dias de hoje, o regime de trabalho im-
plementado faz igualmente toda a diferenca nesta
ponderacdo. Cada vez mais os candidatos procu-
ram trabalhos em regime hibrido ou ‘total remote’,
heranca que veio definitivamente para ficar. Este
regime impulsiona ndo s6 um maior equilibrio com
avida pessoal mas também um ganho acrescido pe-
los custos de deslocagao residuais. Existem em pa-
ralelo outros fatores potenciadores do sucesso no
recrutamento tendo por base as condi¢des ofereci-
das, como seguro de salGde (extensivel a familia ou
n3o), planos poupanca reforma, planos de pensdes,
precos competitivos em gindsios, ‘team buildings’
frequentes, etc.»

A terminar, Célia Agostinha partilha que no Grupo
Intelac, nos processos de recrutamento, procuram
«sempre junto do cliente otimizar as condi¢bes
oferecidas aos candidatos, para que seja conside-
ravelmente mais facil a identificacdo, a motivagdo e
a concretizagao».

Beneficios corporativos

«Atrair profissionais para os negécios é uma tarefa
complexa, que precisa de um alinhamento correto
entre expectativas dos profissionais e das empre-
sas. Neste momento, ha uma premissa clara: os pro-
fissionais ndo procuram s6 uma excelente remune-
racdo. O mercado de trabalho carece de recursos
humanos, informados, com uma atitude proactiva
e que procuram, logo desde a candidatura, respos-
tas diferenciadoras. As empresas evoluiram nas
exigéncias, mas os profissionais também.» E desta
forma que Carlota Silva, ‘senior consultant’ da Mi-
chael Page, contextualiza a sua anélise, referindo
entio: «E natural que quando equacionamos uma
mudanca de carreira, o acesso a beneficios e pro-
postas de compensacao disponibilizados pelas em-
presas pese na decisdo entre permanecer ou desis-
tir de um processo de selegdo. Oferecer um pacote
de beneficios diferenciador faz com que a empresa
tenha uma vantagem competitiva na hora de atrair
talento. Mas com a presenca de diferentes geracées
no mercado, quais sdo as propostas de compensa-
¢ao mais valorizadas?», questiona.

A légica, segundo Carlota Silva, é simples. «Deve
procurar-se avaliar e envolver as equipas nesta
tomada de decisdo», diz, para depois partilhar al-
guns dos beneficios mais valorizados: flexibilidade
no trabalho (e no horéario); teletrabalho; dias de fé-
rias extra, dias livres, licengas parentais de periodo
alargado ou licencas sabaticas; programas de satde
reforcados (seguros de satde e de vida, planos de
apoio a saide mental ou acesso a ginasios); educa-
cdo e formacao (investir em cursos diferenciados,
por exemplo, programas de educacédo financeira);

WM

Carlota Silva (Michael Page):
«Oferecer um pacote de beneficios
diferenciador faz com que a
empresa tenha uma vantagem
competitiva. Mas com diferentes
geragdes, quais sAo as propostas
mais valorizadas?»

estacionamento gratuito; programas de mobilida-
de interna - entre outras possibilidades. Para a
especialista, «uma empresa que disponibiliza be-
neficios corporativos demonstra cuidado e preo-
cupagdo com os recursos humanos e as suas neces-
sidades reais», sendo que «estes procedimentos
influenciam diretamente a imagem no mercado,
podendo ter dentro de portas profissionais felizes
e realizados, prontos a divulgar de forma positiva a
experiéncia a outros profissionais, e ndo s6».

Mercado ‘candidate-driven’
Raben Trilho, ‘managder’ da area de Recrutamento
e Selegdo Especializado da Multipessoal, nota «a

RECRUTAMENTO

escassez de talento qualificado em diversos secto-
res e fungdes, sendo a competicao entre empresas
pelos melhores profissionais ja uma realidade do
mercado de trabalho». Ou seja, «se no passado o
paradigma da procura de emprego partia maiorita-
riamente do candidato, agora a l6gica inverteu-se,
com as empresas a verem-se forgadas a assumir a
procura por talento», explica.

Segundo o responsavel, «esta mudanga de dina-
mica veio obrigar as ordanizagdes a abordarem a
atracdo de profissionais de forma mais criativa e
inovadora, abandonando modelos que se torna-
ram obsoletos; além da forte concorréncia ao nivel
doméstico, também a entrada no mercado nacional
de ¢grandes empresas, com ideias mais atualizadas

Rdben Trilho (Multipessoal):
«Num mercado claramente
‘candidate-driven’, o paradigma
da procura de trabalho mudou e
a competitividade estd cada vez
mais acentuada.»
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sobre recrutamento e beneficios, veio aumentar a
pressao».

Na anélise de Raben Trilho, «nos Gltimos tempos a
l6gica das compensagdes ganhou muitos adeptos,
revelando-se uma das armas mais utilizadas». E
«hoje a questao ‘Além do salario, que tipo de bene-
ficios oferecem?’ é comum e a resposta a mesma é
cada vez mais relevante natomada de decisGes por
parte dos candidatos», assinala, para logo desta-
car: «O beneficio mais procurado é o apoio a infan-
cia, nomeadamente com o pagamento de creches e
escolas. Também no ‘top’ estdo os seguros de vida e
a aquisicao de viaturas. A contribuigdo para planos
poupanca reforma, o acesso a formacao e a com-
participagdo de ginasios estdo também entre os
favoritos. Por outro lado, no rescaldo da pandemia,
hé outro tipo de regalias — menos tangiveis, mas
nao menos importantes — que se tornaram priorita-
rias. A possibilidade de trabalhar em horério flexi-
vel ou em regimes hibridos/ ‘full remote’ est4 a ser
amplamente explorada, pois é por muitos conside-
rada uma clara vantagem.»

Em sintese, «<num mercado claramente ‘candidate-
-driven’, o paradigma da procura de trabalho mu-
dou e a competitividade estd cada vez mais acen-
tuada», diz RGben Trilho, concluindo que «cabe as
empresas acompanhar as tendéncias ao nivel das
compensacgdes, procurando solugdes personali-
zadas e inovadoras, para maximizar o ‘employer
branding’ e aumentar a atratividade junto dos po-
tenciais candidatos».

Poupar tempo

A Gltima opinido que recolhemos é de Ana Gongal-
ves, ‘consultant’ da HiTalent, que partilha da ideia
de que «recrutar e reter os talentos tem vindo a
tornar-se um dos maiores desafios», sendo que «os
valores que os candidatos e os colaboradores mais
valorizam tém vindo a alterar-se, o que implica que
as empresas tenham de adaptar-se a estas novas
exigéncias».

A especialista diz que «uma das maiores referéncias
para os candidatos consiste na prépria satisfacao
dos atuais colaboradores, sendo que agora é possi-
vel encontrar as referéncias de antigos e atuais cola-
boradores». Assim, «<manter os colaboradores satis-
feitos é uma mais-valia, e ndo sé para reter talento, é
também uma excelente forma de atrair novos candi-
datos nos processos de recrutamento».

Ana Gongalves aponta uma «estratédia inicial que
deve ser de diagnéstico da propria empresa, com
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Ana Gongalves (HiTalent): «Os
valores que os candidatos e os
colaboradores privilegiom tém
vindo a alterar-se, o que implica
que as empresas tenham de
adaptar-se.»

um estudo de clima organizacional, visto que per-
mite aferir os pontos fortes (chave na atragdo dos
candidatos) e as areas de melhoria e ainda de-
monstrar aos colaboradores que a sua opinido é
importante». Mais: «Investir na formagdo e em pla-
nos de desenvolvimento individual sao também
excelentes estratégias para motivar os colaborado-
res e mostrar aos candidatos que a empresa esta
disponivel para investir no seu talento e apostar na
progressdo de carreira».

Depois, «<implementar estas estratégias é também
um drande desafio para a area de recursos hu-
manos (RH), sendo que a solugdo consiste na im-
plementacdo de processos e plataformas de ges-
tdo de talento, para maior poupanca de tempo»,
explica. E dd um exemplo, a concluir: «O HiTalent
e.development é uma plataforma modular que
permite fazer a gestdo dos talentos automatizan-
do os processos. Inclui médulos que permitem
aferir e aumentar a satisfacdo dos colaboradores,
como estudos RH (normativos e ndo normativos),
clima organizacional, avaliacdo de desempenho,
levantamento de necessidades e gestao da for-
macao, avaliacao e ‘feedback’ 360 graus, ‘people
global indicator’ (9Box), cliente interno e plano de
desenvolvimento pessoal. Inclui ainda um portal
do colaborador para responder aos respetivos
questionarios, contelddos partilhados pelos RH,
desde competéncias e objetivos a documentacao
interna, contactos de outros colaboradores e ou-
tros temas.» ®
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DIREITO LABORAL

A DISCUSSAO DO MOMENTO

RENUNCIA AOS CREDITOS LABORAIS POR VIA
DE DECLARAGCAO ABDICATIVA DO TRABALHADOR
AQUANDO DA CESSACAO DO CONTRATO
DE TRABALHO

s créditos laborais deixaram de
poder ser objeto de renlncia por
meio de remissdo abdicativa, na
decorréncia de uma recente altera-
¢ao legislativa.
Na mente do legislador esteve presente a ideia
de que tais créditos correspondem a direitos ir-
renunciaveis.
No entanto, rapidamente se perceberam os pro-
blemas gerados por esta regra, ja que esta pas-
sou a prever uma irrenunciabilidade absoluta
dos créditos laborais por parte do trabalhador,
inclusive colocando em causa as transagoes ju-
diciais alcancadas pelas partes.
Historicamente, muitos processos judiciais ter-
minam com acordos em que ambas as partes ce-
dem de modo a evitar o risco de uma sentenca.
No ambito desses acordos, podia estar prevista
uma declaragdo do trabalhador, nos termos da
qual este abdicava de eventuais créditos labo-
rais. Isto permitia transmitir a necessaria segu-
ranga ao empregador no sentido de que, com
aquele acordo, se colocava um ponto final na
eventual litigancia futura com o ex-trabalhador.
Por vezes, sé isto era suficiente para motivar o
empregador a fazer algumas cedéncias numa
transacao judicial.
Mas a alteragao recentemente aprovada - e ja
retocada - teve um dmbito tao alargado que, a
ser aplicada, determinaria a nulidade de toda e
qualquer declaragao abdicativa do trabalhador,
ainda que realizada no dmbito de um processo
judicial, o que colocaria o empregador na con-
tingéncia de poder vir a ser sujeito a outro pro-
cesso judicial para reclamacao de outros crédi-

tos laborais eventualmente devidos.

A discussao deste aspeto fundamental tem sido
intensa e suportada por diferentes argumentos,
uma vez que se trata de um ‘¢ame changder’ im-
pactante que os decisores das empresas tém
de acautelar. O legislador parece nao estar in-
diferente a complexidade que tal situagao pode
implicar, pelo que procedeu agora a uma nova
alteracdo da redagao da norma em discussao.
Pretendeu assim que a declaragdo abdicativa
do trabalhador, através da qual este renuncia
a créditos laborais a que eventualmente tenha
direito, seja considerada nula mas com exceg¢ao
das renincias que ocorram no dmbito de tran-
sagoes judiciais.

Embora esteja a ser alvo de algumas criticas,
percebe-se e aplaude-se a intencao legislativa
bem como o alcance desta alteragdo: de outra
forma colocar-se-ia em causa o papel funda-
mental dos tribunais na resolu¢do de processos
judiciais por via de acordos, até porque sera
licito pensar-se que uma declaragdo desta na-
tureza, efetuada sob a égide de um tribunal,
dificilmente seré realizada sem a consciéncia
dos seus totais efeitos por parte do trabalha-
dor, pelo que sera sensato que assim sendo o
trabalhador assuma conscientemente o acordo
judicial celebrado.

Ainda assim, é uma norma que permanece em
discussao, restando-nos aguardar pela sua ver-
sdo final, de maneira a que trabalhadores e em-
pregadores possam saber efetivamente «com
que linhas se cosem» quanto a uma matéria que
faz a diferenga num quadro estavel e justo das
relagdes laborais. ®
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Duas multinacionais com presenca muito
relevante no nosso pai's partilham as suas
visoes sobre ESG (‘environmental, social
and governance’), mostrando, & luz das
experiéncias que tém, como estas trés
dimensdes impactam a atividade das
empresas e podem ajudd-las a conseguir

melhores resultados.

Texto: Redacdo «human>» Fotos: DR

s multinacionais sao a Schneider Elec-
tric e a ID Logistics. A Schneider Electric
privilegia o acesso a energia e ao digital,
algo que considera um direito humano
fundamental. Fornece solugdes digitais de energia e
automacao que contribuam para a eficiéncia e a sus-
tentabilidade, combinando tecnologias de energia
lideres a nivel mundial, automagao em tempo real,
‘software’ e servigos para proporcionar solugdes in-
tegradas para residéncias, edificios, ‘data centers’, in-
fraestruturas e industrias. J4 a ID Logistics conta com
centenas de instalacdes em mais de uma dezena e
meia de paises (da Europa, da América, da Asia e de
Africa), o que representa cerca de oito milhdes de me-
tros quadrados de instalagoes de armazenagem. Com
cerca de 30 mil colaboradores, possuiu uma carteira
de clientes equilibrada entre o retalho, a industria, o
‘picking’ unitario e os sectores da sa(de e do ‘e-com-
merce’, apostando no elevado nivel tecnolégico.

Um compromisso inegociavel

O ‘country manadger’ da Schneider Electric em Portugal,
Victor Moure, comeca por referir que critérios ESG sem-
pre estiveram no centro da estratégia da multinacional.
E especifica: <Em 2005, fomos pioneiros ao apresentar
uma visao abrangente do nosso impacto nas pessoas,
e também o nosso barémetro de sustentabilidade li-
der do sector. Em 15 anos, economizdmos 120 milhdes
de toneladas de emissdes de CO2 aos nossos clientes
e oferecemos acesso a energia a cerca de 30 milhdes
de pessoas. Em 2021, a Corporate Knights elegeu-
-nos como a empresa mais sustentavel do mundo no
‘ranking’ Global 100. O nosso programa Schneider
Sustainability Impact (SSI) 2021-2025 mantém os cri-
térios ESG como uma das nossas maiores prioridades
e, dedicado a conseguir um futuro melhor para todos,
contribui para cada um dos ODSs [Objetivos de De-
senvolvimento Sustentavel] da ONU. Com este pro-
grama, vamos mais além na defesa do meio ambiente,
das comunidades locais e da economia, com objetivos

globais e locais para termos um impacto duplo sig-
nificativo. Desta forma, podemos conduzir diversas
acdes — proprias e através dos nossos parceiros, mas
também para os clientes e as comunidades locais. Por
tudo isto, estamos imensamente orgulhosos de ser um
lider reconhecido no desenvolvimento sustentavel, o
nosso foco diario.»

Victor Moure assinala que «muitas empresas ja traba-
Iham na sua estratégia ESG ha anos», mas deixa a nota
de que «a pandemia demonstrou a necessidade de tor-
nar a ESG a parte essencial da estratégia de negécios, e
que todos podemos contribuir». E acrescenta: «A sus-
tentabilidade nas empresas veio para ficar — devido a
crescente sensibilizacdo da sociedade para esta ques-
tao, e também pelas préprias exigéncias dos regula-
dores e investidores. O caminho dos préximos anos
é conseguir uma produ¢do mais sustentavel, tendo a
pandemia sido o catalisador deste processo e do ritmo
de transformagao. Contudo, também colocou o foco
na urgéncia de priorizar as pessoas e o seu bem-estar
nas tomadas de decisdes estratégicas, reforcando a
importancia do S em ESG. Como referi, ha mais de 15
anos que a Schneider Electric incorpora ESG em toda

«Muitas empresas j& trabalham
na sua estratégia ESG hd anos,
mas a pandemia demonstrou a
necessidade de tornar a ESG a
parte essencial da estratégia de
negdcios, e que todos podemos
contribuir» afirma Victor Moure,
da Schneider Electric.
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Vitdria Nunes, da ID Logistics,
foca-se no seu sector de
atividade, destacando que «os
critérios de ESG tém um impacto
significativo no negécio das
empresas logisticas».

a sua estratégia de negbcios e, enquanto empresa de
impacto, estamos determinados a continuar a intensi-
ficar o nosso impacto positivo e duradouro em todas
as dimensoes ESG, desde os colaboradores a cadeia
de abastecimento, passando pelos clientes e pelas co-
munidades e instituicdes locais e globais.»

O responsavel acredita que o trabalho em ESG pode
impactar os resultados das empresas, particularizan-
do: «No que nos diz respeito, torna-se claro que inte-
grar a sustentabilidade e o impacto social em todas as
facetas do negbcio cria valor a longo prazo para todas
as partes interessadas e impulsiona o crescimento lu-
crativo. Por um lado, aumenta o valor e a liquidez das
acoes da empresa, pelo interesse que os investidores
e as instituicdes de crédito tém em empresas que exe-
cutam programas assentes em ESG. A ESG serd decisi-
va no acesso ao financiamento. A isto junta-se a maior
pressio legislativa, com especial foco na sustentabili-
dade. O préprio ecossistema de parceiros impulsiona
as empresas no sentido da ESG, uma vez que impacta
na hora de decidir fazer ou ndo parcerias — porque,
para uma empresa cumprir os critérios ESG, os seus
fornecedores e parceiros também devem cumpri-los.
Por outro lado, as politicas de D&l [‘diversity and inclu-
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sion’] nas empresas permitem extrair todo o potencial
das pessoas e deixa-las confortaveis e confiantes para
se mostrarem como sdo. Uma equipa diversificada é
mais rica e resiliente. As empresas devem, sem du-
vida, apostar numa cultura de confianca, focando-se
no desenvolvimento das pessoas. Neste sentido, os
critérios ESG e, acima de tudo, o propésito das empre-
sas, sao fundamentais para atrair e reter talento. Ou,
melhor dizendo, fazer o talento apaixonar-se para que
fique; porque o talento tem de querer desenvolver o
seu potencial com uma empresa e contribuir com o
seu trabalho para uma sociedade melhor. No nosso
caso, por exemplo, a aposta na sustentabilidade e na
possibilidade de ajudar outras empresas a descar-
bonizar-se tornou-se num dos principais vetores que
leva o talento a querer crescer connosco. Uma empre-
sa sem proposito dificilmente conseguira ter o melhor
talento O compromisso com o meio ambiente, com a
sociedade e com a prépria governanca e a ética que
regem a organizagao torna-se inegociavel.»

Victor Moure reitera que o tema ESG é algo que de-
tetaram «ha muito tempo», sublinhando que «se tem
intensificado com a evolucdo do contexto e da socie-
dade». Nota sobretudo o seguinte: «Os consumidores
estdo mais sensiveis do que nunca a sustentabilidade
e as administragdes pUblicas estao ativas na sua pro-
moc¢ao, o que abre uma oportunidade Unica para que
as empresas se tornem mais respeitosas, responsaveis
e rentaveis. Organismos como a Unido Europeia tém
langado numerosos programas que promovem a natu-
reza mais sustentavel das empresas, bem como novas
regulamentagdes que obrigam a manter os principios
sustentaveis em mente. Para além disso, a nivel global
esta-se a trabalhar para criar padrées de sustentabili-
dade que vao servir de guia para entender quem esté
afazer o bem, e como. O objetivo: que os critérios ESG
definam a maior parte da agenda de negocios de to-
das as empresas. N6s ja la estamos.»

Resultados mais sustentaveis e responsaveis

Vitéria Nunes, diretora UN Portugdal da ID Lodistics,
foca o depoimento no seu sector de atividade, come-
cando por referir que «os critérios de ESG tém um im-
pacto significativo no negdcio das empresas logisticas,
uma vez que podem ajuda-las a melhorar o seu de-
sempenho e a alcancar resultados mais sustentaveis
e responsaveis a longo prazo.» E prossegue: «Algumas
das areas em que os critérios de ESG podem ajudar as
empresas logisticas a alcancar melhores resultados
sdo a melhoria da eficiéncia energética, com a adogao
de préticas sustentaveis nas suas opera¢des, como
otimizagao da frota e melhoria da eficiéncia energéti-
ca, reduzindo assim os custos e o impacto ambiental;
o refor¢o da reputacao, ja que empresas que adotem
praticas sustentaveis e responsaveis atraem clientes e
investidores que valorizam, também, a sustentabilida-

de; e a mitigacdo dos riscos, ao identificar e minimizar
os riscos ambientais e sociais associados as suas ope-
ragoes, pode ajudar a prevenir danos e a melhorar o
seu desempenho a longo prazo.»

Segundo a responsavel, «a medida em que os critérios
de ESG podem ter um impacto no desempenho das
empresas logisticas depende de muitos fatores, que
incluem a dimensao e a complexidade das suas opera-
¢oes, a sua cultura e os seus valores, bem como a pro-
cura dos consumidores e investidores». De qualquer
forma, faz notar, «no geral espera-se que as empresas
que adotem préticas sustentaveis e responsaveis ao
longo da sua cadeia de abastecimento e operagdes
alcancem resultados mais sustentaveis e robustos a
longo prazo.» Mais: «A implementagdo dos critérios
de ESG pode também aumentar a resiliéncia das em-
presas logisticas e a sua capacidade de adaptacao as
mudancas e aos desafios futuros, tanto no mercado
como no ambiente global. Ao considerar as questdes
ambientais e sociais, as empresas de logistica podem

ESG

melhorar a sua relagao com a comunidade e ‘stakehol-
ders’, o que pode reforgar a sua base de apoio e a sua
capacidade de operar com sucesso a longo prazo. Por
outro lado, a transparéncia e a responsabilizagao po-
dem também ser melhoradas, o que tem um impacto
direto na confianca de consumidores, investidores e
outros interessados na empresa. Ao mesmo tempo, a
adocdo de praticas responsaveis e sustentaveis pode
ajudar as empresas logisticas a aumentar a sua com-
petitividade e a diferenciarem-se da concorréncia, o
que pode melhorar a sua posi¢ao no mercado e a sua
capacidade de atrair e reter clientes.»

Em resumo, na perspetiva de Vitéria Nunes, «os cri-
térios de ESG podem ter um impacto significativo no
neg6cio das empresas logisticas, e a sua ado¢ao pode
ajuda-las a alcancar resultados mais sustentaveis e
responsaveis a longo prazo». Dai que seja «importante
que estas empresas considerem a implementacao dos
critérios de ESG como parte integrante da sua estraté-
dgia e das suas operagoes». ®
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MARGARIDA MADEIRA, DA NHOOD PORTUGAL
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VALORIZAR A
PROXIMIDADE

NEW LIVING
MOOD

«A proximidade dos locais
que fazem parte do nosso
quotidiano é sempre

uma mais-valia», partilha
Margarida Madeira, que
da Nhood vai ao gindsio a
pé a hora do almogo. Alids,
esta prdtica tem muito

a ver com a cultura e o
espirito da plataforma que
cria, revitaliza e transforma
espacos, bairros e cidades

em novos lugares com vida.
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trabalho comega cedo para Margarida
Madeira, ‘people and culture director’ da
Nhood Portugal. Sao dias que tém um pa-
drao, logo a partir das 8H30, quando chega
a empresa. Comega por reunir com a equipa para planear
odiaealinhar os principais pontos dos projetos em curso.
De seguida, tem algumas reunides com colaboradores so-
bre os mais variados temas: desde aspira¢des de carreira,
balancos de experiéncias p6s mobilidades internas ou
participacdo em programas de formagao — «julgo serem
de extrema importancia quando se quer estar préximo
das pessoas», diz. Antes do almogo, ainda tem tempo
para reunir com algum parceiro de projeto, por exemplo,
de ‘wellbeing’ ou beneficios. Na pausa para o almogo, con-
segue ir a um ginasio com o qual tém um protocolo. «Posso
ir a pé, o que mostra que a proximidade dos locais que fa-
zem parte do nosso quotidiano é sempre uma mais-valia»,
partilha. A seguir ao almoco, é frequente reunir com os res-
ponsaveis internacionais de recursos humanos da Nhood
e, de seguida, com as equipas que tém alocadas em mui-
tos dos ativos que gerem, acompanhando assim as suas
necessidades e motivagdes. Por volta das 17H30, termina
«oficialmente» o dia de trabalho. As aspas s&o da propria
Margarida Madeira. O equilibro entre vida profissional e
vida pessoal é feito «com muito planeamento e organiza-
¢ao, mas também gracas a flexibilidade de horério e local
de trabalho que a Nhood possibilita», assinala a responsa-
vel. «<Na empresa adotdamos um modelo de flexibilidade,
isto é, temos um horério de trés dias no escritério/ dois
dias em remoto; um horério com entrada entre as 8H00 e
as 10H00 e saida entre as 17H00 e as 19H00; e uma semana
de 4,5 dias, ou seja, os colaboradores que queiram adotar
este regime podem sair as sextas-feiras a hora de almoco e
assim iniciar o fim-de-semana mais cedo.»
A Nhood é uma plataforma de solucdes e servicos imo-
bilidrios com foco no triplo impacto positivo em projetos
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MARGARIDA MADEIRA

Licenciada em Gestao e Administracdo de Empresas pela Catélica-Lisbon

School of Business and Economics (Catélica-Lisbon), iniciou a carreira em au-
ditoria, passou pela area comercial na banca e langou a sua propria empresa.
S6 mais tarde, apos ter concluido um MBA no Reino Unido, é que foi traba-
Ihar para a Universidade Catdlica, onde, de forma muito organica, comecou
na area de recursos humanos. Depois trabalhou ainda na Jer6nimo Martins e
na Outsystems, até chegar a Nhood

de uso misto. Criam, revitalizam e transformam espacos,
bairros e cidades em novos lugares com vida, desafiando
o ‘status quo’ do sector imobiliario ao desenvolver novas
formas de viver as cidades. «Inspirados pelo conceito da
Cidade dos 15 Minutos, acreditamos que a proximidade é
o ponto de partida para qualquer relagao», explica Margda-
rida Madeira. «Por essa razdo, ao escutarmos e colaborar-
mos com as comunidades, ao percebermos a forma como
habitam, trabalham, socializam, aprendem e se deslocam,
garantimos que os bairros e locais que gerimos sao com-
plementares ao territério onde se inserem.»

Presente em 10 paises e com mais de 1.000 colaboradores
a nivel global, a dispersao geografica da Nhood possibili-
ta uma maior troca de boas praticas, metodologias e até
oportunidades de negbcio. Em Portugal sdo 60 os colabo-
radores e 40 parceiros externos, alocados nos ativos que
gerem. «A proximidade que privilegiamos na nossa forma
de atuacdo reflete-se também na forma como gerimos os
nossos clientes e consequentemente os nossos recursos»,
dizainda a responsavel.

Cultura e espirito Nhooder

Além do «refor¢o constante da cultura e espirito Nhooder,
através das varias iniciativas organizadas de forma con-
tinua ao longo do ano», a retencao de talento é assinalada
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trés dias no
escritério

e dois em
remoto; a
entrada é
entre as 8HOO
e as 10HOO e
a saida entre
as 17HOO e
as 19HOQ; e
a semana é
de 4,5 dias,
ou seja, hd a
possibilidade
de sair as
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por Margarida Madeira como «talvez um dos maiores de-
safios que a maioria das empresas enfrenta atualmente».
Ou seja: «Perante o cenério atual — um contexto econémico
social desafiante (taxa de inflagdo muito elevada, aumen-
to generalizado do custo de vida, etc) e uma proliferagao
das ofertas de empresas nacionais e multinacionais que
procuram profissionais para trabalhar ‘full remote’ a par-
tir de Portudal - é, a data de hoje, dificil reter talento. Por
outro lado, as atuais exigéncias do talento — a procura por
desafios regulares para sair da zona de conforto — implica
por parte das empresas uma grande capacidade de res-
posta no que aos desafios de carreira e fungao diz respei-
to.»

Na Nhood existe uma diversidade assinalavel, com as
mulheres a representarem 65% do total de colaboradores,
com uma diferenca de idades entre o colaborador mais
velho e o mais novo de quase trés décadas e com trés na-
cionalidades (portuguesa, brasileira e francesa). «Acredi-
tamos que o caminho para a criatividade esta na diferenca
e ndo na homogeneidade», assinala Margarida Madeira.
«Quando equipas plurais sdo bem deridas, existe um
potencial imenso para a inovagao, tanto nos aspetos ope-
racionais e internos, como nos resultados finais. Assim, a
consequéncia natural é o surgimento de uma marca/ em-
presa mais competitiva e valorizada no mercado, e conse-
quentemente mais atrativa para os colaboradores.»

Sobre as pessoas que procuram para a empresa, a respon-
savel refere: «Se o0 nosso objetivo é evoluir de um Real Es-
tate tradicional para um Real Estate inovador e disruptivo,
é claro que temos de ir buscar profissionais que tenham
como ‘mindset’ a agilidade, o gosto por desafios, a disrup-
¢do e a orientagao cliente. Por essa razao, adotamos uma
6tica de recrutamento em que procuramos perfis que nao
tenham necessariamente de vir do Real Estate ou ter uma
experiéncia consolidada na area para a qual estdo a ser
recrutados. O objetivo é trazer diversidade por forma a ¢a-
rantir novos angulos, novas perspetivas naquilo que sao
as discussdes do dia-a-dia. Na Nhood, procuramos profis-
sionais com mente aberta. Independentemente do sexo,
da idade ou da formacao e dentro do conceito de diversi-
dade positiva em que acreditamos, procuramos pessoas
que gostem de pensar fora da caixa, que gostem de ser
desafiadas e com ‘growth mindset’. Um Nhooder é aquele
que traz valor acrescentado para a equagdo e mantém o
equilibrio enquanto pessoa feliz no que faz.»

A finalizar, Mardarida Madeira partilha que «é importante
que o sector do Real Estate em Portugal continue o bom ca-
minho que tem estado a fazer, no sentido de deixar de ser
um sector tradicional para passar a ser um sector mais dis-
ruptivo e com solu¢des mais inovadoras que vao ao encon-
tro das novas tendéncias (por exemplo, oferecer solu¢bes
aos nébmadas digitais) e dos novos padroes (por exemplo,
uma construgdo mais sustentével)». Por outro lado, defen-
de que «acelere o seu processo de digitalizagao, tornando-
-se assim mais inovador e capaz de capitalizar as oportuni-
dades decorrentes da transformagao digital». ®
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RECURSOS
HUMANOS
NO
TURISMO

O debate sobre os recursos humanos no
turismo tem tido como pedra de toque,
nos ultimos tempos, a palavra escassez.
Serd mesmo essa a realidade? Dois
responsdveis pela gestdo das pessoas
em conhecidos intervenientes do sector
deixam-nos as suas perspetivas.

Texto: Redacdo «human>» Fotos: DR
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alamos com Paulo Pizarro Gongalves, di-
retor de recursos humanos do Grupo AT,
e Anténio Pinto, diretor de recursos huma-
nos do Lisbon Marriott Hotel.
O Grupo AT detém a cadeia My Story Hotels, que in-
clui em Lisboa o MSH Rossio, o MSH Figueira, o MSH
Tejo, o MSH Augusta e o MSH Ouro , todos na Baixa
da capital, e ainda o MS Aparthotel, em Linda a Ve-
Iha, o My Story Apartments Santa Catarina, no Porto,
e o MS Vila Nova, em Ponta Delgada (Agores). Além
disso, na 6rbitra do grupo esta outra marca de hote-
laria (Art Legacy Hotels), a que se juntam a Herdade
do Monte Branco, em Vendas Novas (Alentejo), dedi-
cada a producao de vinhos, e as lojas Seaside.
O Lisbon Marriott Hotel integra a cadeia Marriott In-
ternational Inc, que tem sede nos Estados Unidos e
detém cerca de 8.000 hotéis em 133 paises e territd-
rios. Sao varias dezenas as marcas da Marriott Inter-
national, como por exemplo Bulgari Hotels and Re-
sorts, The Ritz-Carlton e The Ritz-Carlton Reserve,
St. Regis, W, EDITION, JW Marriott, The Luxury Col-
lection, Marriott Hotels, Westin, Le Méridien, Hotéis

ks
Paulo Pizarro Gongalves, do Grupo AT, destaca dois
desafios com que se confrontam, até pela oferta
cada vez mais ampla do mercado: a garantia e a
entrega de um servico de exceléncia e a identificagdo
e o desenvolvimento de talento que garanta a
qualidade e a satisfagdo dos clientes.

Renaissance, Sheraton, Hotéis Delta por MarriottSM,
Hotéis Marriott, Hotéis Autograph Collection, Tribute
Portfélio, Hotéis Design, Gaylord Hotels, Courtyard,
Four Suites, Fairfield Inn & Suites, Residence Inn,
Towne Place Suites, AC Hotels by Marriott, Aloft, Ele-
ment, Moxy Hotels ou Protea Hotels by Marriott.

Reconhecimento e valoriza¢ao do mérito

O diretor de recursos humanos do Grupo AT, Paulo
Pizarro Gongalves, comeca por salientar que 2022
foi 0 ano de regresso a normalidade para a indastria
da hotelaria, ap6s dois anos de instabilidade, refe-
rindo a seguir: «Apesar de tudo o que passamos, é
um sector extremamente resiliente e com uma dina-
mica de crescimento invejavel, extremamente com-
petitivo e que continua a oferecer inUmeras opor-
tunidades de carreira.» Para o responsavel, «a crise
de escassez de mdo-de-obra é causada por uma
combinacao de fatores, incluindo o envelhecimento
da populagdo», e isso «esta a criar fortes entropias
a muitas empresas», sendo «a constante melhoria e
requalificacdo das equipas uma estratégia cada vez
mais ‘core’ para as organizagoes». Ou seja, «uma or-
ganizacao que saiba gerir os seus recursos humanos
possuird uma importante vantagem competitiva face
ao mercado», assinala.

O responsavel fala de dois desafios com que se con-
frontam no grupo, até pela oferta cada vez mais ampla
do mercado: um, a garantia e a entreda de um servico
de exceléncia; e outro, a identificacdo e o desenvol-
vimento de talento que garanta a qualidade e a sa-
tisfacdo dos clientes. Conforme salienta, «a satisfagio
dos clientes e a exceléncia do servico, com base numa
aposta no desenvolvimento das equipas e na sua for-
macao profissional, constituem um dos pilares dos My
Story Hotels e da Herdade do Monte Branco».

O sector do turismo é apontado por Paulo Pizarro
Gongalves com um dos que mais contribuiram para
o desenvolvimento econémico de Portugal nas alti-
mas décadas, sendo que olhando isoladamente para
0s anos mais recentes percebe-se bem a resiliéncia
do sector, reitera. Em termos globais, vé cinco desa-
fios: o recrutamento e a qualificacio de profissionais;
o crescimento em valor; o fim da sazonalidade, tor-
nando o sector mais sustentavel; a diversidade na
oferta de qualidade e a sua sustentabilidade; e por
Gltimo a inovagao do sector, com o investimento no
desenvolvimento tecnolégico. Fala ainda da neces-
sidade de «um turismo cada vez mais sustentavel,
devendo fazer um uso adequado dos recursos am-
bientais, respeitando a autenticidade sociocultural
das comunidades, e assegurar que as atividades
econdmicas sejam viaveis no longo prazo». Estas,
enfatiza, «sdo premissas assentes no ADN da marca
My Story Hotels».

No contexto que vivemos, de pressio inflacionista
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«O mercado assim o dita, hd escassez de recursos
humanos, logo a estratégia passa por fortes
programas de reconhecimento e de integracdo>»,
defende Anténio Pinto, do Lisbon Marriott Hotel.

que se segue a uma pandemia, o impacto tanto do
lado dos colaboradores como dos parceiros é noté-
rio. «Desde o fim da pandemia o grupo tem desen-
volvido politicas de incentivos, como é o caso do
pagamento de subsidios de transporte, entre outros
beneficios», explica o responsavel, e assinala que a
politica do grupo «baseia-se no reconhecimento e na
respetiva valorizagao, sempre tendo como principio
base o mérito».

O grupo tem 851 profissionais nas trés areas de negb-
cio (hotelaria, retalho e producdo de vinhos). Paulo
Pizarro Gongalves diz que «a busca e a identificacdo
de talento ja é por si s6 um desafio», salientando que
«Portugal, pela estrutura demografica que apresenta,
bem como a atividade tradicionalmente sazonal, faz
com que o desafio do recrutamento seja constante».
Assim, «o Grupo AT e os My Story Hotels tém vindo
a adotar politicas que levam a uma redugao do ‘tur-
nover’ (aposta na formagdo/ desenvolvimento das
equipas e oportunidades de carreira/ beneficios fle-
xiveis) e uma presenca cada vez mais ativa no merca-
do de trabalho, através da participacdao em eventos
de recrutamento, como sao exemplo as feiras de em-
prego e apresentagdes em escolas profissionais do
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sector do turismo», partilha.

Foi precisamente pelos dois tépicos referidos (pan-
demia e pressao inflacionista) que o modelo de ges-
tdo de recursos humanos do grupo ganhou robustez
para o futuro. «Percebemos o verdadeiro significado
do que é liderar e gerir equipas na adversidade, sem
nunca perder o foco nos objetivos tracados», refere
o responsavel, particularizando: «Dimensdes como
a cultura da organizagao, a sua capacidade interna
de comunicacao, de ‘engagement’ e reforco do com-
promisso dos colaboradores, bem como o reforgo re-
lativamente aos seus valores, ganharam maior rele-
vancia na estratégia dos recursos humanos do Grupo
AT e dos My Story Hotels. Acreditamos que organiza-
¢des mais fortes tém uma cultura diferenciada e um
sentido de propésito claro e unificador.»

Este modelo de gestdo «assenta no desenvolvimento
do capital humano de forma sistematica, através de
uma estratégia de gestdo de desempenho e de for-
macao continua, incentivando o envolvimento dos
diferentes niveis hierarquicos no processo forma-
tivo e integrando os valores do Grupo AT e dos My
Story Hotels, assim como nos processos de desen-
volvimento de carreira, de modo a promover com-
portamentos e atitudes adequadas e congruentes
com os principios da empresa», explica Paulo Pizar-
ro Gongalves, referindo ainda a finalizar: «<A promo-
¢do e a dinamizagao da cultura dos My Story Hotels
faz-se com a participacdo ativa dos colaboradores
na vida do grupo, do trabalho em equipa, sempre
com rigor e criatividade, elementos fundamentais
para o sucesso da marca. Tal s6 é possivel com o ‘en-
gagement’ de todos os colaboradores. Estes deverao
evoluir na sua carreira profissional, tendo por base
uma politica de desenvolvimento profissional e pes-
soal, onde desde cedo a cultura e os valores do gru-
po sejam interiorizados.»

$6 as pessoas marcam a diferenca

Assumindo o cargo de diretor de recursos humanos
do Lisbon Marriott Hotel, Anténio Pinto vé o sector
hoteleiro como «cada vez mais competitivo», consi-
derando que «neste contexto é crucial que as orga-
nizacdes estejam munidas de estratégias onde a va-
lorizagdo pessoal dos seus colaboradores seja uma
realidade efetiva». E explica: «Aqui falamos essen-
cialmente numa aposta continuada na formacao, que
permita aos colaboradores ascender nos degraus da
organizagao e com isso promover a sua valorizagao
profissional. E essencial ter uma cultura continuada
de avaliagdo e formacao, para alcangar os niveis de
exceléncia na arte de receber. Os colaboradores tém
de sentir isso de uma forma continuada, pois sé as-
sim no futuro se conseguirad ser competitivo, numa
ind{stria em que sé as pessoas marcam a diferenca.»
Anténio Pinto vé no sector «uma competitividade

saudavel», destacando que com a multiplicidade de
‘players’ e profissionais é preciso «pensar a longo
prazo e nao no imediato», no sentido de «criar or-
ganizagoes sélidas e viradas para a exceléncia». A
hotelaria, diz, «é a imagem do turismo, o seu rosto,
e aqui é fundamental marcar a diferenca, garantindo
aos visitantes uma experiéncia rica e sobretudo se-
gura, que promova a imagem do turismo».

Também focando a experiéncia da pandemia e mais
recentemente a pressao inflacionista, o responsével
diz que tudo isso «trouxe sobretudo desafios positi-
vos no que diz respeito a valorizagdo dos recursos
humanos e a sua importancia para o sector hotelei-
ro». Fala mesmo numa «triade interessante, recrutar,
avaliar e formar/ desenvolver/ reter».

A escassez de pessoas para trabalhar no sector é re-
conhecida por Anténio Pinto: «O mercado assim o
dita, ha escassez de recursos humanos, logo a estra-
tégia passa por fortes programas de reconhecimento

RH TURISMO

e de integracdo, que permitam aos colaboradores
perceber de imediato qual é a vantagem de se traba-
Ihar numa organizacao, e com isso criar uma identi-
ficagao que vai para além dos aspetos financeiros, é
algo mais, mas que marca a diferenga, sentir que se
pertence.»

No Lisbon Marriott Hotel sdo 210 os colaboradores,
integrados num modelo de gestdo assente em «res-
peito, tratamento justo e reconhecimento» e que
soube resistir aos tempos dificeis a partir do primei-
ro trimestre de 2020. «A necessidade aguca o enge-
nho», comenta o responsével, explicando que no
hotel aprenderam que a capacidade de resistir exis-
te e que a vontade de triunfar saiu mais musculada.
«Somos mais fortes», destaca, comentando ainda:
«A gestdo ndo tem limites. Sempre que se queira
alcancar patamares qualitativos, a criatividade hu-
mana é imparavel, e isso permite-nos ser otimistas
e vencedores.» ®

“Quando eu crescer,
haverd escritérios a
flutuar no espaco.”

Ldcja, 6 anos

Quem sabe as surpresas
que o futuro reserva as empresas.

Antecipe-se ao futuro com as nossas
solugdes de gestao Salarial e Talento.

ceqgid
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Filipa Santos
Diretora de Servigos Clinicos da Centralmed
https://centralmed.pt
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SAUDE NO TRABALHO

DAR MAIS SAUDE A VIDA

A RELEVANCIA DA PREVENGAO DA DOENGA
E DA PROMOGCAO DA SAUDE

acto: a populagdo portuguesa vive
hoje 10 anos mais do que ha trés déca-
das. Mas a esperanca de vida saudavel
tem diminuido. Depois dos 65 anos, o
que normalmente coincide com a idade da refor-
ma, os portugueses tém maior probabilidade de
sofrer de incapacidades e de doencas mais pre-
maturamente.
No relatério da OCDE de 2021 sobre o Perfil de Sau-
de Portugués, verificou-se que cerca de um tergo
de todas as mortes registadas em 2019 eram atri-
buidas a fatores de risco comportamentais, nomea-
damente tabagismo, riscos alimentares, consumo
de 4lcool e baixo nivel de exercicio fisico. Tal como
noutros paises da Unido Europeia, a carda de doen-
¢a causada pelo cancro é consideravel, prevendo-
-se que 30.000 portugueses pudessem morrer des-
ta doenca.
Atualmente, a satide ndo é vista como um conceito
simplista de auséncia de doenca, mas sim deter-
minada por influéncias externas do meio, estilo
de vida dos individuos e o equilibrio entre fatores
externos e internos do ser humano. Considerando
que o local de trabalho é onde os individuos dedi-
cam grande parte do seu tempo, é inegavel a im-
portancia da promogao da saGde, da prevencao da
doenca e do bem-estar no local de trabalho, vista
n3o sé na sua vertente fisica e mental, mas também
em aspetos como satisfacdo profissional, compro-
metimento, engajamento ou sentido de propésito.
Em alguns programas de promogao da saide no
local de trabalho (PPSLT), aplicados de forma ime-
diatista, por vezes tendo em conta apenas o en-
quadramento legal, resumido ao cumprimento de
regras impostas pela legislagdo ou por obrigacdes
especificas como o caso de certificacdes de qua-
lidade, os resultados observados sao por vezes
contrarios aos esperados. Para que um PPSLT resul-
te, é necessario que seja percebido como parte de
uma visao estratégica e organizacional, envolven-
do diagnosticos para direcionar as necessidades a
curto, médio e longo prazo, conjugando as neces-
sidades dos trabalhadores com as necessidades
da organizagdo. Nesta matéria, os profissionais de
Satde Ocupacional podem ser de uma enorme re-

levancia, coadjuvando na planificacdo e aplicagao
do programa, guiados nao s pela legislacdo e pela
fundamentacao cientifica, mas também pelo co-
nhecimento dos riscos profissionais, da populagao
laboral e do seu estado de satde, de acidentes de
trabalho e/ ou de doengas profissionais existentes.
Identificando os objetivos especificos do PPSLT e
as correspondentes prioridades, sdo variadas as
acoes que se podem implementar. Mas nenhuma
delas fara sentido sem se oferecer antes de mais
um ambiente seguro e saudavel, com uma gestao
adequada do risco.

Analisando a literatura, pode-se verificar uma di-
versidade de acbes/ programas implementados
por empresas, que tiveram resultados positivos,
entre eles:

- Ginastica laboral: aumenta a satisfacdo dos
trabalhadores, aumenta a tolerdncia ao stresse,
melhora o relacionamento interpessoal, previne
e reabilita doencas profissionais, previne aciden-
tes de trabalho.

- Controlo de &lcool, drogas e tabagismo: reducao
de riscos, melhoria na seguranca operacional e da
salde, diminuicao de acidentes de trabalho, re-
ducao do absentismo, aumento da produtividade,
prevencao de doencas.

- Orientages nutricionais: diminuicdo da obesida-
de, mudanca de comportamentos de risco, aumen-
to do desempenho, disposi¢ao e produtividade.

- Terapias alternativas: aumento de tolerancia ao
stresse, melhoria no relacionamento interpessoal,
aumento da produtividade.

- Desenvolvimento pessoal: aumento da satisfagao,
melhoria no relacionamento interpessoal e au-
mento do capital intelectual.

O grande desafio que se propoe as ordanizagoes
é o de diminuir a distancia entre o discurso e a
pratica. Melhorar a qualidade da saude fisica e
mental dos trabalhadores nao deve ser conside-
rada uma moda, mas uma necessaria mudanca
cultural das praticas de saide e de minimizacao
dos riscos no ambiente de trabalho, possibilitan-
do um clima laboral saudavel e mais humaniza-
do, que permitira, certamente, uma vida sauda-
vel por mais tempo. ®

® scopphu

De olhos postos no
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Lan¢cdmos um desafio a
diversos profissionais de
‘coaching’, sob a forma

de uma pergunta: com os
novos modelos de trabalho,
como atuam agora os
‘coaches’? As respostas,
consubstanciadas em
diversas reflexdes, sdo
marcadas sobretudo pela

ideia de mudanca

Recolha: Redagdo «human» Fotos: DeF

Sofia Calheiros

VIVO A MUDANGCA EM PERMANENCIA,
E VEJO-A - ‘'SURFACE ACTING’ E ‘DEEP
ACTING’

Hoje, como ontem e amanh3, os tempos tém a mudanca
instalada. Nela vivo em permanéncia, e vejo-a. Vejo-a
com compassos de espera, subtil nuns aspetos, noutros
disruptiva, e pergunto-me se a mesma requer novas for-
mas de estar ou se estas se configuram no que sempre ca
esteve. Ouco denominagdes diferentes, explicagoes re-
combinadas, férmulas de resolver que resultam de «uma
cozinha universal de fusdo» na busca de apontar para no-
vos caminhos, bem sei. Mas o que h4 de novo? O que pre-
cisamos de saber para, como ‘coach’, poder contribuir?
Trago um tema que esta ca ha muito, mas sobre o qual
ha algo de novo. E mais ndo é do que a preocupacgao das
empresas, na pessoa das nossas queridas equipas de
recursos humanos (chamadas nos Gltimos trés anos a
resolver tudo para todos. Sim, tudo para todos!), sobre
‘surface acting’ e ‘deep acting’ como um dos determi-
nantes da exaustdo emocional.

Vamos |a. Temos de ir todos, nés que fazemos ‘coaching’!
Vamos pensar nas posi¢des que implicam interagido
humana, nas posi¢oes que implicam um grau elevado
de entrega afetiva, todas as posi¢des em que a expres-
sdo de emocdes, ditas positivas, facilita a satisfacao
daqueles com quem interagimos. E podemos pensar
na posicao de lideranga, na posi¢ao de ‘individual con-
tributor’, ‘team member’... numa ética de fornecedor/
parceiro, cliente (externo e interno bem entendido)...
podemos pensar nas posi¢oes de «atendimento direto»
(profissionais de todos os sectores de atividade, satde,
ensino, ‘contact center’... eu sei la... e ‘coaches’, claro,
também).

A estas pessoas é-lhes pedido todos os dias que expri-
mam em cada interacdo «emocdes (ditas) positivas».
Aquelas emocdes que ajudam a satisfazer, envolver,
motivar, empurrar para a frente, vitalizar, estimular o
«cliente». Estas pessoas todos os dias tém de alimen-
tar a bateria de desenvolvimento do potencial das
suas equipas, tém de lidar com a diversidade dos seus
«clientes» e a diversidade das suas problematicas e dos
seus estados de espirito. A estas pessoas é-lhes pedido
que se mostrem OK como um facilitador do sucesso do
seu trabalho, é-lhes requerido um esforco permanente
de autorregulacdo emocional.

As pessoas que fazem estas posi¢des conseguem mui-
to... mas muito a custa do seu bem-estar. Precisam de
ajuda? Sem davida. Recebem-na? Digamos que sim,
em por exemplo formagdes de relagdo com cliente.
Chega? Nao.

Estas pessoas sabemos que, porque sdo pessoas, ndo
podem em cada momento e a toda a hora estar, sentir ou
fingir <emogdes positivas»... e sabemos que para evitar
quebrar «regras» definidas, explicitamente ou implicita-

mente, aprendem a representar como atores. Fazem-no.
Fazem-no em termos de ‘surface acting’, aprendem nos
programas de formacdo... comportamentos verbais
e nao verbais, aprendem que modificando o seu tom
de voz, a sua expressao facial, a forma como mexem as
maos, os bragos, como posicionam o tronco em relagao
aooutro... conseguirdo do outro o que é pretendido.
‘Et apres’? O que vai acontecer? ‘Aprés’? De tanto lhes
ser requerido tal, acabam por entrar em rutura. Acabam
por entrar em exaustdo emocional

O que podemos fazer mais? O que sabemos dos estu-
dos disponiveis?

Que ambos, ‘surface’ e ‘deep acting’, foram estudados,
testados como preditores de stresse. E se nuns estudos
os niveis de entrega afetiva se correlacionam negati-
vamente com o ‘surface acting’ e positivamente com o
‘deep acting’, noutros nem tanto assim. Sabemos que
quando as estratégias sao s6 ao nivel do ‘surface acting’,
quando as pessoas «fingem tao completamente que
chegam a fingir que é dor a dor que deveras sentem», a
exaustao emocional instala-se.

E agora, toca a pesquisar sobre ‘surface’ e ‘deep acting,
que os tempos hoje nao estdo para brincadeiras - sdo
diferentes de tudo o que ja vivemos. Vejam também a
importancia da criacdo de TR (tempos de recuperacio)
e revejam os TO (‘time off’). Sdo mandatérios.

Sofia Calheiros é ‘partner’ da Sofia Calheiros & Associates

Mdrio Henriques/ Pedro Almeida
URGE MUDAR AS MENTALIDADES
DAS LIDERANGCAS

Nos modelos de trabalho atuais, urge mudar as mentali-
dades das liderancgas que se confrontam com novos pa-
radigmas e novos comportamentos das pessoas. E, por
isso, terdo de encontrar outros argumentos e pessoas
que as ajudem a repensar as suas formas de ler a reali-
dade e agir, com mais empatia, cuidado e sensibilidade.
Além disso, num contexto que a pandemia acabou por
acelerar, a saide mental e o bem-estar acabam por ser
uma prioridade. Hoje, a grande maioria das pessoas lida
com o desafio de gerir fortes cargas de trabalho. Enquan-
to procura equilibrar outros quadrantes importantes da
sua vida — como a familia, os amigos, os ‘hobbies’, a ati-
vidade fisica ou o lazer, etc.

Seja para quem lidera, seja para um qualquer colabo-
rador de uma empresa, os novos modelos de trabalho
resultam de uma realidade que ainda precisa de ajusta-
mentos e alguma maturidade. Isto ao nivel de novos hé-
bitos, processos de trabalho e formas de atuar das lide-
rangas. Nesta sequéncia, todos estas questoes devem ser
acompanhadas por profissionais cientificamente prepa-
rados, particularmente no que concerne a saGide mental.

Mario Henriques é ‘managing partner’ do High Play Institute; Pedro
Almeida é psicélogo e facilitador da instituigao
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Sofia Calheiros
Sofia Calheiros
& Associates

Madrio Henriques
High Play Institute

Patricia Barardo Sérgio Almeida
GO Coaching Seal Group

Ana Teresa Penim
A MELHOR COISA QUE ME ACONTECEU
ENQUANTO ‘COACH’ E MENTORA

Com o teletrabalho, mantive a qualidade do que ofe-
reco, mas melhorei a qualidade de vida; ampliei a
atuacdo a escala global; adquiri a liberdade de tra-
balhar a partir de varias geografias; diminui deslo-
cagdes cansativas e aumentei o tempo til; reforcei
competéncias tecnolbgicas; passei a produzir con-
tetdos digitais de forma sistematica, nomeadamente
videos semanais sobre ‘coaching’, ‘team coaching’ e
‘mentoring’; andariei novos parceiros nacionais e in-
ternacionais; reforcei a notoriedade nas redes profis-
sionais; explorei plataformas digitais de ‘coaching’ e
‘mentoring’; poupei dinheiro com subscrigdes fisicas
que substitui por servicos gratuitos ‘on-line’; reforcei
a formacao ‘on-line’ para mentores, ‘coaches’ e ‘team
coaches’, partilhando conceitos e referenciais em que
acredito.

Com um ‘mindset’ hibrido, respondo melhor as pre-
feréncias dos clientes, sejam elas de sessdes presen-
ciais, ‘on-line’ ou mistas, acolhendo a diversidade de
opcoes.

Reposicionei-me como ‘thinking partner’, adotando
um paradigma de trabalho diferenciador, mais holis-
tico e criativo que potencia o que capitalizei ao longo
da vida, refor¢ando a customizagao nos interesses e
nas necessidades de cada cliente.

Ana Teresa Penim é ‘partner’ da YouUp — The Coaching
& Mentoring Company
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Ana Teresa Penim
YouUp - The Coaching
& Mentoring Company

Pedro Almeida
High Play Institute

Fatima Matos
ISPC - International School
of Professional Coaching

Alexandra Lemos
Premium Coaching

Jodo Alberto Catalé@o
UMA ABORDAGEM RENOVADA

O ‘coaching« foi, é e serd um processo transformador
por exceléncia. Como tal, o apoio ao desenvolvimento
pessoal e/ ou profissional tem de ser obrigatoriamente
direcionado, abrangente, eficiente e relevante.

Ao estar focado em promover a autonomia do ‘coachee’,
aumentando as probabilidades de que novas atitudes
e praticas sejam adquiridas de forma eficiente, respon-
dendo a um contexto cada vez mais acelerado, digital
e inovador, o papel de facilitador que assumo exige de
mim uma abordagem renovada capaz de garantir ni-
veis de conectividade adequados as incertezas.

Acima de tudo, acredito que «quem nio acompanha os
novos tempos, vai com o tempo», fazendo evoluir mais
do que nunca as minhas préticas, nomeadamente ao
nivel da comunicagao e, simultaneamente, repensan-
do e adaptando questdes organicas, tais como o quan-

do, o onde e o como.
Jodo Alberto Catal3o é ‘partner’
da YouUp - The Coaching & Mentoring Company

Patricia Barardo
DESAFIOS QUE OUTRORA NAO TINHAM
O IMPACTO DE HOJE

Muito mudou em tao pouco tempo.
Os novos modelos de trabalho trouxeram desafios que
outrora ndo tinham o impacto que sentimos hoje.

Jodio Alberto Cataldo
YouUp - The Coaching
& Mentoring Company

Viana Abreu
ISPC - International School
of Professional Coaching

Sem divida que uma das grandes mudancas foi a nor-
malizacdo das sessdes de ‘coaching’ individual e de
equipa em formato ‘on-line’. Apesar dos receios iniciais,
€ de comum acordo o que se ganha ao nivel da disponi-
bilidade de tempo, da privacidade, de chegarmos a pes-
soas em todo 0 mundo, do a-vontade e da proximidade
que, mesmo entre ecras, se consegue garantir.

Este é seguramente um ganho que, exigindo por parte do
‘coach’ um maior sentido de presenca, escuta e foco, se
conseguiu atingir.

Mas hoje queremos refor¢ar uma outra mudanga. A cons-
ciéncia da importancia da sade mental tanto na vida
pessoal como na vida profissional de quem nos procura.
Se no passado a temética das sessdes tinha um caracter
eminentemente mais pratico e de analise de situagoes
concretas, hoje assistimos a uma abordagem dos temas
de satde mental. Os conceitos comegam a surgir e exis-
te uma necessidade de aprofundar e de analisar alguns
momentos sobre outro prisma: mais emocional e menos
racional.

COACHING

No relatério «Prosperidade e Sustentabilidade das Orga-
nizagoes — O Custo do Stresse e dos Problemas de Saide
Psicoldgica no Trabalho em Portugal», publicado pela
Ordem dos Psicdlogos Portugueses, é claro o impacto do
estado psicoldgico dos colaboradores: em 2022 o custo
da perda de produtividade das empresas portuguesas
devido ao absentismo e ao presentismo causados pelo
stresse e problemas de satde psicolégica foi de 5,3 mil
milhoes de euros.

Estamos a falar de custos, mas o maior impacto sera
sem davida na qualidade de vida dos colaboradores. E
aqui que acreditamos que os processos de ‘coaching’,
realizados por profissionais crediveis e certificados, pos-
sam fazer a diferenca. Trazendo o tema, apresentando
estratégias e ferramentas para minimizar o impacto de
situagdes mais complexas, promovendo a importancia
da satde mental e sugerindo, se necessario, o acompa-
nhamento psicoterapéutico em paralelo.

Sentimos que hoje se fala deste tema muito mais do
que alguma vez se falou. E que as empresas e os lideres
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estdao muito mais conscientes em proporcionar as suas
equipas sessoes de ‘coaching’. Mas a caminhada ainda
é longa. E cabe a cada um de nés, profissionais que tra-
balham nesta area, hastear esta bandeira e, aos poucos,
promover espacos de confianga onde qualquer pessoa
possa abordar o seu estado psicol4gico em seguranca.

Patricia Barardo é ‘partner’ da GO Coaching

Sérgio Almeida
A PONTE DIGITAL ABRIU UM NOVO
MUNDO DE POSSIBILIDADES

Em 2018, 0 antropdlogo e futurista Jamais Cascio ja obser-
vava que o mundo VUCA estava a ficar obsoleto; nascia
assim o BANI (Brittle, Anxious, Nonlinear, Incomprehen-
sible). A pandemia acelerou ainda mais a transformacao
digital, trazendo novos modelos de trabalho e maior
complexidade para os negbcios e as ordanizagoes.

A ponte digital abriu um novo mundo de possibilidades
aos ‘coaches’ profissionais, permitindo que cheguem
a cada vez mais pessoas, que podem assim beneficiar
da metodologia para implementarem mudancas na sua
vida pessoal e profissional. Hoje é possivel disponibili-
zar sessOes de ‘coaching’ presenciais ou ‘on-line’ com ex-
celentes resultados comprovados, perfeitamente adap-
tadas a nova realidade laboral, permitindo uma flexibili-
dade e uma complementaridade com outros programas
e metodologias. Ter colaboradores motivados, orienta-
dos aum propésito, é provavelmente um dos fatores que
mais determinam o sucesso ordanizacional. O ‘coaching’
permite, nos seus diferentes formatos (presencial, digital
ou ‘blended’), potenciar o talento e desenvolver as com-
peténcias necessarias para vencer neste mundo incerto
e muitas vezes incompreensivel.

O anlncio feito pela presidente da Comissao Europeia,
Ursula von der Leyen, no seu discurso sobre o Estado
da Unido, proclamando que 2023 serd o Ano Europeu
das Competéncias, veio reforcar o que ja sentimos no
dia-a-dia: 0 que nos trouxe até aqui ja nao é suficiente
para nos levar aonde queremos. Por tudo isto, crescer
enquanto individuos, equilibrar a nossa vida pessoal
com o trabalho, sermos flexiveis e resilientes, ja nao sao
apenas tendéncias ou modas, sao uma necessidade de
todos aqueles que pretendem deixar o seu legado neste
mundo e, sobretudo, viver uma vida com propésito.

Sérgio Almeida é fundador do Seal Group

Alexandra Lemos
TAMBEM EU ME ADAPTEI AO MODELO
HIBRIDO

Os desafios decorrentes da modalidade hibrida de tra-
balho criada pelas empresas como adaptacao a evolugao
para o trabalho no espaco fisico na organizacao, coorde-
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nado com o ‘home office’, numa nova tendéncia mundial
despertada pela pandemia de Covid19, implicou esse
mesmo formato na operacionalizacdo da minha ativida-
de de ‘coaching’. Também eu me adaptei ao modelo hi-
brido, com a articulagao das sessGes de ‘on-line’ e presen-
ciais. As plataformas colaborativas ‘on-line’ tém, portanto,
permitido a continuidade do meu trabalho como ‘coach’
executiva e como ‘coach’ de equipas no acompanhamen-
to de pessoas em sessdes individuais e grupais, respe-
tivamente, no formato digital, feitas por Zoom, Teams,
Google Meet, em paralelo com o modelo presencial - que
é o mais desejado, quer pelo lado dos clientes, quer por
mim, enquanto profissional de ‘coaching’. De natureza
intimista, confidencial e de grande proximidade, a ope-
racionalizagdo do processo de ‘coaching’ promove mo-
mentos de reflexdo-acdo de elevada riqueza em termos
de‘insights’, novas perspetivas e descobertas sobre o que
é verdadeiramente importante para os clientes.
Contudo, n3o passei a certificacao internacional em ‘coa-
ching’ pela ICC - International Coaching Community para
oformato ‘on-line’, tendo apostado nos cursos totalmente
realizados em presenca, por considerar a capacitagao de
profissionais de ‘coaching’ mais eficaz no formato pre-
sencial (é essencial para que os futuros ‘coaches’ apren-
derem ferramentas, comportamentos e atitudes em que
a linguagem do corpo representa um papel crucial para
poderem seguir a narrativa dos seus clientes, com a in-
formacdo pura que o corpo oferece nas dindmicas da
experiéncia somatica e da linguagem nao verbal). No for-
mato ‘on-lin€’, as praticas que se orientam a observacao
dos sinais do corpo ficam menos destacadas, pois s6 se
consegue visualizar parte do sistema holistico que é um
ser humano. Na minha perspetiva, serei tanto mais eficaz
como facilitadora de processos de tomada de conscién-
cia por parte dos clientes, quanto mais proéxima estiver
deles e puder acompanhar a sua inteireza narrativa, na
qual os sinais do corpo manifestam uma linguagem subtil
e rica, crucial na comunicacdo integrada na eficcia das
sessoes de ‘coaching’.

Alexandra Lemos é ‘chief executive officer’ (CEO) da Premium Coaching

Fatima Matos/ Viana Abreu
UMA DISCIPLINA NUCLEAR DE AUTOCO-
NHECIMENTO APLICADO

£ com muita satisfacio que vemos a enorme recetividade
que o Coaching 5.0, langado pela ISPC como disciplina
nuclear de autoconhecimento aplicado, esta a ter nos di-
ferentes contextos a que tem chegado, desde a educagao
ao desporto, as empresas e as familias.

O ‘coaching’ como disciplina de autoconhecimento apli-
cado traduz uma disciplina transversal, levada a popu-
lagao em deral, desde a infancia, significando uma nova
forma de viver, alicercada no autoconhecimento das
dimensoes fisica, psicolbgica, bioldgica, da dindmica da

vida e do mundo.

Coaching 5.0 é a disciplina que traz um novo olhar, agre-
gando ao exterior, o olhar interior, do autoconhecimento,
revelando talentos, aptiddes, capacidades, missao, pro-
posito e sentido. Este olhar por inteiro traz, a cada pessoa,
mais entusiasmo, paz, equilibrio e motivagao.

Os ‘coaches’ e ‘coaching trainers’ estdo a ser fundamen-
tais neste emergir de uma nova humanidade. Nas orga-
nizagdes, assistem ao desenvolvimento de uma nova
lideranca integral, facilitando a ativagdo da presenca, o
autoconhecimento e a conexao, para que os lideres pos-
sam conhecer-se por inteiro, inspirando a melhor versao
de quem com eles colabora, criando condi¢des para um
melhor clima organizacional, mais entusiasmo, empe-
nho, realizac3o, alegria, felicidade no trabalho e resulta-
dos excecionais.

Nas familias, facilitam uma comunicagdo mais amorosa,
evidenciam a importancia da presencga, da escuta e do
afeto. Menos comparacio e mais empatia.

Na terceira idade, levam esta positividade, leveza, olhar

COACHING

atento, afeto, alegria e resgatar de sonhos aos mais ido-
s0s, 0 que tem sido de um retorno incomensuravel.

Na educacédo, com formacdo em Coaching 5.0, os pro-
fessores sdo cada vez mais auto conscientes, tém uma
comunicacao mais assertiva e empaética, sao pro-ativos,
criativos e empenhados.

No desporto, os ‘coaches’ permitem ao atleta sentir-se
compreendido e escutado nas varias dimensdes da sua
vida, mais uma vez com verdadeira aten¢ao na pessoa e
nao apenas no papel que representa, potenciando em
muito o seu desempenho.

Os ‘coaches’ e ‘coaching trainers’ facilitam processos de
mudanca sustentaveis e trazem para as ordanizagoes
desportivas a capacidade para revelar e potenciar a me-
Ihor versao de todos os elementos.

Investir em tempo de qualidade nas vérias dimensées da
roda da vida permite viver de uma forma mais conscien-
te, feliz, inspirada, conectada e com propésito.

Fatima Matos é vice-presidente da ISPC - International School of
Professional Coaching; Viana Abreu é presidente da institui¢ao
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TRANSFORMACAO DIGITAL

DIGITALIZAR O
PROCESSAMENTO SALARIAL

a mesma forma que os processos de
recrutamento e avaliag¢do de talentos
fazem parte do plano de digitalizagao
das empresas, o processamento sala-
rial deve ser considerado. Os beneficios de gerir
os salarios de uma forma 100% digital sdo vérios.
Vejamos alguns: aumento da produtividade no
Departamento de Recursos Humanos (e melhoria
da experiéncia para os colaboradores); poupanca
de espaco fisico (o armazenamento digital poupa
muito espaco em relacdo ao papel); protecao do
meio ambiente (reducdo do nimero de impres-
sdes); otimizagdo dos custos de gestdo (poupar
dinheiro ao utilizar um recibo de vencimento ele-
trénico através do Portal do Colaborador); simpli-
ficagcdo dos processos (reducao das tarefas mais
cansativas para as equipas de RH, centralizacdo e
facilidade na localizacao dos dados, etc).

Implementar um ‘software’ de processamento
salarial

Escolher a solugao de processamento de salérios
adequada as necessidades da empresa é impres-
cindivel. O principal objetivo? Gerir e automatizar
todos os processos de RH, incluindo os pagamen-
tos. A solugao deve ser capaz de: resolver os erros
mais comuns na realiza¢do do processamento de
salérios; preparar os vencimentos tendo em conta
os elementos variaveis; desmaterializar e armaze-
nar os processos salariais; gerir o cumprimento da
regulamentagdo com a maxima darantia e de for-
ma atempada; gerar ‘dashboards’ ou ‘scorecards’
para construir os relatérios necessarios.

Outra vantagem é a acessibilidade. Os colabora-
dores podem aceder a solugdo a partir de qual-
quer lugar, com a ligagdo a Internet. Depois de
2020, vimos como, gracas as solucdes ‘cloud’,
as ordanizacdes que ja tinham digitalizado os
processos puderam ligar-se as suas aplicagdes
‘payroll’ com a méaxima flexibilidade e agilidade
sem que a crise sanitéria afetasse a continuidade
dos negbcios.

No entanto, nao se trata apenas de adquirir uma
solugdo adaptada para digitalizar um servico de
processamento de salrios. Com a transformacao
digital, o papel do responsavel pelo processa-
mento salarial assumiu uma nova dire¢ao, sendo
o ‘software’ um meio de redefinir o trabalho desse
profissional.

Foco no responsavel

E o responsével pelo processamento salarial que
analisa, gere e otimiza os procedimentos. Estes
devem assegurar o cumprimento dos proces-
sos estabelecidos, a fim de cumprir os prazos, e
também adaptar-se a mudancgas continuas que
podem tornar a destdo do cumprimento destas
fungoes ainda mais dificil.

S3o necessarias competéncias técnicas, como o
manuseamento de ferramentas digitais. Cada vez
menos se ouve falar em «responsavel pela introdu-
¢do de dados», pois a necessidade de ter alguém
capaz de se adaptar rapidamente a solugdes digi-
tais especificas para o processamento de salarios
torna-se evidente. E, claro, o conhecimento do con-
texto econémico, legislativo e social é essencial.
Quanto a ‘soft skills’... Capacidade de adapta-
¢do, porque os regulamentos estao em constante
evolucao e a vigilancia para cumprir recai sobre o
responsavel pelo processamento salarial. E capa-
cidade de comunicagao, para delegar certas mis-
sdes. Este responsavel deve ter uma visao global
e progressista para concentrar o seu trabalho e o
dos seus colaboradores em tarefas que acrescen-
tem valor a transformacao digital da organizacao,
principalmente as de gestao do capital humano.

Melhorar competéncias

A implementagao de novas ferramentas implica
reforgar certas competéncias, apoiando os pro-
fissionais envolvidos nesta mudanca. Primeiro, é
aconselhavel oferecer programas de formagao so-
bre a transformacao digital das varias funcées de
RH, com médulos dedicados a gestao de salarios.
Para compreender as questdes mais importantes
na digitalizacdo do processamento de salarios,
realizar um diagnéstico dos conhecimentos digi-
tais na organizacao, adaptar as ferramentas mais
adequadas e identificar os indicadores de desem-
penho que permitem acompanhar o progresso.
Por outro lado, solucées digitais especializadas
no processamento de salarios, como a Cegid
Cloud-Multitenant, ajudam a otimizar os racios de
custos e niveis de servigo (seguranga e protegao
de dados, desempenho e operacionalidade), re-
duzem a complexidade e o tempo dos projetos de
implementagdo, proporcionam uma ferramenta
constantemente atualizada e cumprem os regula-
mentos com a maxima seguranca. ®
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UMA APOSTA _
NA QUALIFICAGAO

Dicas para fomentar o uso do ‘e-learning’

no mundo corporativo. Num tempo

em que na formagdo esta modalidade [
ganha ainda mais protagonismo, diversas

partilhas de responsdveis de destacados

operadores do mercado ajudam-nos

a perceber como devem caminhar

as empresas para qualificar

ainda mais o seu talento.

Recolha: Redacdio «human> Fotos: DR
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Mafalda Isaac, Partner, B-Training
Consulting

NAO HA COMO NAO APROXIMAR
AS PESSOAS DO ‘E-LEARNING’

Apbs um periodo que marca inequivocamente a histo-
ria da formacao profissional em Portugal e no mundo,
o ‘e-learning’ conquista um protagonismo que ecoa em
qualquer empresa ou organizacao.

E precisamente por esta razdo que ap6s anos a escre-
ver sobre o que é e como deve ser o ‘e-learning’, nos
foi pedido agora que refletissemos sobre como tornar
viavel que a formacao a distancia faca parte do percur-
so de qualquer profissional. Faz todo o sentido pensar-
mos sobre isto e é efetivamente o0 momento certo para
esta reflexao.

Depois de muitas reticéncias, davidas, insegurangas e
incertezas quando a decisao era optar por um curso ‘e-
-learning’ e, atencao, estes questionamentos sao igual-
mente validos para a figura do gestor de formacéo (que
toma esta opgao) e para a figura do formando (ao qual
Ihe é dado este desafio), eis que nos deparamos mun-
dialmente com um cenério pandémico que nos forca a
ultrapassar estes receios e barreiras. Todas as organiza-
¢des, de uma forma ou de outra, mais sistematizada ou
mais improvisada, dinamizaram formacao ‘e-learning’
e colocaram todos os seus recursos e criatividade ao
servico da formacao.

Por definicdo, «aproximar» significa trazer para mais
perto; incide precisamente naquilo que a B-Training
Consulting tem feito nos Gltimos anos. Trabalhar o ‘e-
-learning’ com muita qualidade, crescer nos meandros
da formacao a distancia mas de forma a surpreender
quem nos escolhe para desenvolver as suas competén-
cias, sejam estas quais forem.

Uma experiéncia em ‘e-learning’ pode ser tdo ou mais
prazerosa que a formacao presencial. Porqué? Porque
quando fazemos ‘login’ na plataforma estamos mental-
mente disponiveis para tal, ao passo que se nos «con-
vocarem» para passar horas fechados num espaco, o
nosso corpo fisico pode 14 estar, mas a nossa mente
ndo. Quantas vezes somos confrontados com isto? Es-
tou aqui, mas nao estou...

No ‘e-learning’ cada percurso tem um grau de autono-
mia que permite sermos o coautor da nossa aprendi-

zagem, o que nos da o poder de decisdo acerca dos
melhores momentos para desenvolver as nossas com-
peténcias.

N&o vamos aqui evocar, mais uma vez, algo inques-
tionavel, que os cursos tém de ser dindmicos, de ter
bons contetddos e um grafismo apelativo. Vamos sim-
plesmente apelar a que nés, profissionais da formacao,
continuemos a proporcionar experiéncias de qualida-
de e marcantes seja em que registo for. Acima de tudo,
queremos proporcionar uma experiéncia de formacao,
e ndo apenas vender um servico.

Se o vetor transversal for a qualidade, ndo ha como nao
aproximar as pessoas do ‘e-learning’. Se for pensado,
estruturado, organizado e dinamizado com qualidade,
nao tenho dividas de que a formacao a distancia sera
uma realidade para todos nés hoje, amanha e depois.

Joana Teixeira, Head of Digitall
Learning, CEGOC

FORMAGCAO ‘E-LEARNING’
A GANHAR ESPACO

O ultimo ano apagou as dividas que existiam quan-
to ao espaco ganho pela formacio ‘e-learning’. E uma
modalidade cada vez mais apreciada, mas vem por
a prova a «cultura de aprendizagem» das empresas.
N3&o é por investirmos em plataformas e conteddos ‘e-
-learning’ que as pessoas vao fazer formacao.

Antes de definirmos medidas concretas para incenti-
var a adesdo a este formato, é crucial perceber se esta
aprendizagem é valorizada e encorajada na organiza-
¢30? Se as op¢des ao nivel da formacao sdo verdadei-
ramente relevantes para as pessoas? E se estas terao
tempo e recursos para se dedicarem ao processo?
Assumir que a formacao ‘e-learning’ pode ser feita ao
fim-de-semana ou em pés-laboral é meio caminho an-
dado para arruinar qualquer estratégia que se possa
idealizar.

Agora, se partirmos do principio de que ndo existem
sinais basicos de alerta, sao varias as estratégias que
podem ser implementadas:

1. Programas de formacdo visiveis, entendiveis e
acessiveis: ha que darantir que os colaboradores co-
nhecem as opgodes existentes, sabem como chegar até
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elas e que podem selecionar os percursos que mais se
ajustam as suas necessidades e aos seus desafios em
contexto de trabalho.

2. Formacao ‘on-line’ relevante e personalizada: quanto
mais um colaborador sentir que a experiéncia de apren-
dizagem foi pensada a sua medida e que ajudara a po-
tenciar o seu desempenho, mais envolvido vai ficar.
3.Diversificacdo de métodos e formatos digitais: cada um
de nos tem uma forma de aprender, um perfil préprio.
4. Suporte e acompanhamento: um ambiente de apoio
e suporte ao longo da formagao vai facilitar a adesado ao
processo e ajudar a minimizar o «aborrecimento» e as
distracdes associadas a formacao ‘on-line’.

5. Experiéncias rapidas e eficientes: numa era em que
prevalece o paradigma da «economia da atencdo», os
programas ‘on-line’ devem ser definidos em «micro
dosagens» de conhecimento e nao através de longos
periodos formativos.

Sao algumas das estratégias que vao contribuir para o
sucesso desta modalidade nas organizagdes e poten-
ciar o desempenho dos colaboradores, mas importa
ndo esquecer que nao falamos de uma «receita mila-
grosa» para todos os problemas e situagdes.

Cldudia Vicente, Diretora Geral, Galileu
SOLUGOES ACESSIVEIS

As principais caracteristicas do ‘e-learning’ ja tornam este
formato bastante atrativo para pessoas e organizagoes:
as organizagdes permite gerir de uma forma rapida, sim-
ples e eficiente a formagao de todos os colaboradores,
garantindo a mesma qualidade e os mesmos contetidos
para todos. Por outro lado, aos formandos da-lhes mais
controlo sobre a sua formagdo, nomeadamente onde,
quando e a que ritmo tém formacao. Com o trabalho re-
moto, esta solucdo é mais relevante do que nunca.

Para aproximar as empresas e as suas pessoas do ‘e-
-learning’, sao fundamentais as boas solucdes que vao
ao encontro dos objetivos das organizagdes e profis-
sionais: com conteGdos de qualidade, ajustados ao for-
mato; recorrendo a técnicas de ‘storytelling’ e ‘gamifica-
tion’, humanizando a formacao e ajudando a assimilar
a matéria; disponibilizando uma variedade de recursos
adicionais (exercicios, manuais, guias, testes de conhe-
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cimentos, perguntas frequentes, glossarios, etc), de
forma a fortalecer e potenciar o desenvolvimento de
competéncias.

As solucdes de ‘e-learning’ customizadas sao, atual-
mente, bastante acessiveis e permitem ajustar a for-
macao a realidade das organizagoes e das suas pes-
soas. Os cursos podem recorrer a tematicas e exem-
plos préticos préximos dos formandos e relevantes
para eles, tornando o processo formativo mais apela-
tivo e palpavel e aumentando o seu envolvimento e a
sua participacao.

Além disso, o ‘e-learning’ deve continuar a acompanhar
as tendéncias e evolugdes pedagddgicas, tecnoldgicas,
sociais e laborais, ajustando-se e reinventando-se, para
continuar a ser uma solucdo completa e robusta, faci-
litadora da aquisi¢ao de conhecimentos e desenvolvi-
mento de competéncias.

{

Hélder Couto, Coordenador da Area
de Recursos Humanos, High Skills

TEMPO, CUSTOS
E RESPONSABILIDADE SOCIAL

O ‘e-learning’, enquanto modalidade de ensino e
aprendizagem, teve o seu apogeu durante a pande-
mia, configurando um «ensino remoto de emergén-
cia». Finda esta necessidade legal e operacional, com
a retoma da normalidade sanitaria a nivel global, é
premente e oportuno as organiza¢des analisarem os
pontos fortes e os pontos menos fortes desta moda-
lidade de ensino, que tem tido um desenvolvimento
acelerado em paralelo com a digitalizagdo da socie-
dade e da economia ao longo do século XXI.

A configuracdo da prestacdo de trabalho também tem
mudado radicalmente nos Gltimos anos, existindo
todo um diferente Iéxico para novas formas de traba-
Iho, que tem obrigado as ordaniza¢des a uma adapta-
cdo célere. Adaptagao esta que tem de acompanhar
o desenvolvimento das nossas pessoas, com novas e
diferentes modalidades de ensino e aprendizagem.
O ‘e-learning’, nas suas diferentes modalidades e
axiomas, é o ‘it perfeito para estas novas configu-
racdes da prestacdo de trabalho, que tanto se ajusta
para quem esta em teletrabalho, em formato hibrido,

formato presencial, inclusivamente para os némadas
digitais, entre outras tipologias de trabalho.

De acordo com uma pesquisa da Bradon Hall Group,
o ciclo de aprendizagem e formag¢ao na modalidade
‘e-learning’ é entre 25% e 60% mais rapido, em compa-
racao com o ensino presencial. Na maioria das vezes
nas nossas organiza¢des somos confrontados com
falta de tempo para investir na formacao. Pode entao
o ‘e-learning’ resultar em maior reteng¢ao de conheci-
mento, com menor investimento de tempo.

Uma das grandes variaveis dos negocios é o Tempo.
Como indicamos, o menor investimento de tempo
com maior retencao de conhecimento esta associado
ao ‘e-learning’, sendo uma grande vantagem compe-
titiva tanto para as organiza¢cdes como para as suas
pessoas, resultando daqui uma sinergia de interesses
comuns.

Outra das grandes variaveis dos negocios é os Cus-
tos. Quem dere pessoas e o seu investimento na for-

&% nuktrium cARe

E-LEARNING

macao, habitualmente sente a pressado financeira na
necessidade de redugao de custos, redugao essa que
no periodo atual de uma inflacdo galopante se torna
prioridade para a sustentabilidade da grande maio-
ria das organizacdes. O ‘e-learning’ indubitavelmente
permite uma reducao de custos, sejam estes diretos
ou indiretos, permitindo um maior retorno para a or-
ganizagao do investimento feito em formacao.

Por Gltimo, ndo nos podemos esquecer de outra va-
riavel que tem um peso consideravel nos negocios
que é a Responsabilidade Social. A descarbonizacao
da economia esta na ordem do dia, inclusivamente na
estratégia de inimeras organiza¢des. O ‘e-learning’
é um importante auxilio na descarbonizagao, com
reducido de deslocagdes, redugdo de consumos ener-
géticos das grandes salas, entre outras. Em jeito de
concluséo e desafio, podemos criar indicadores com
adiminuicao da pegada ecoldgica da nossa organiza-
¢ao resultante do ‘e-learning’.

Importa-se realmente
com o bem-estar dos
seus colaboradores?
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Rute Ferreira, Head of Digital Learning
Experience, ISQe

EXPERIENCIAS E ‘LEARNING JOURNEYS’
COM SIGNIFICADO E IMPACTO

Li recentemente num artigo do Great Place To Work
que as tendéncias de Recursos Humanos em 2023
passam por empoderar as pessoas com «novos ‘soft
skills’, o aperfeicoamento de capacidades técnicas,
projecao de carreiras e a criagao de novos postos de
trabalho». Este ‘status’ é auspicioso para alguém que
como eu gere uma area de Digital Learning Experien-
ce, ndo fosse o nosso foco aliar tecnologia, ‘engage-
ment’, flexibilidade e a disponibilidade necessarios
para cumprir este objetivo, num Gnico produto.
Sabemos que 80% dos gestores assumem que o maior
desafio do seu negbcio é a necessidade de aquisicao
de novas competéncias e que, do lado dos colabora-
dores, as oportunidades de desenvolvimento se tor-
naram o segundo fator mais relevante para o indice
de felicidade no trabalho. Ainda assim, a verdade é
que a urgéncia do trabalho supera invariavelmente
o «luxo» da aprendizagem; coloca-se entdo a ques-
tdo: perante um cenério onde o desenvolvimento de
competéncias se tornou imperativo, como é que a
aprendizagem é encarada como um luxo?

Josh Bersin afirma que para que a aprendizagem
seja efetiva é necessario que esteja alinhada como
as necessidades do dia-a-dia, o que muda neces-
sariamente a visdo sobre a aprendizagem corpora-
tiva, olhando-a como um percurso que se mistura
na rotina do colaborador e ndo como um destino
a alcancar. E neste espaco que reside a resposta a
pertinéncia, a urgéncia e a incontornabilidade do
‘e-learning’ na formacao profissional; esta metodolo-
gia permite-nos materializar o conceito de ‘learning
in the flow of work’. Garantindo os formatos certos,
através de um bom ‘design thinking’, e a tecnologia
adequada por recurso a plataformas que sirvam ver-
dadeiramente as necessidades de aprendizagem,
podemos construir solugdes e experiéncias que tor-
nem a aprendizagem quase invisivel no decorrer do
trabalho do dia-a-dia.

O foco do 1SQe em criar experiéncias e ‘learning
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journeys’ com significado e impacto, que promo-
vam resultados duradouros e que gerem habitos de
aprendizagem a longo prazo, traduz precisamente
o ‘status’ das organizagdes no que diz respeito a vi-
sdo atual sobre os temas da formacao. O hiPitch, por
exemplo, um dos nossos novos produtos de ‘digital
learning’, traduz precisamente o que vimos a descre-
ver: uma ferramenta que permite ‘just in time’ for-
mar, treinar e avaliar, elevar competéncias compor-
tamentais, comunicacionais ou mesmo de vendas
para outro nivel.

Sara Sousa Brito, Managing Director,
People Value

DEMOCRATIZACAO DO DIGITAL

O desafio da digitalizacdo da aprendizagem passa
cada vez mais pela variedade de metodologias no ‘di-
gital e-learning’, onde estdo presentes cada vez mais
formatos de conte(idos e metodologias e tecnologias.
Ao longo de toda a ‘learning journey’, o digital deve
estar presente de acordo com os objetivos e adequa-
do ao ‘target’ que temos e ao nivel de literacia digital:
fazer o nosso ‘persona’ de quais os canais, formatos
e hébitos digitais do nosso pUblico-alvo dar-nos-a o
caminho e a forma como devemos chegar para ala-
vancar a aprendizagem.

Dentro do digital, temos os varios métodos pedagé-
gicos, onde no expositivo podemos utilizar videos,
etc — ou seja, aprendizagem assincrona. Sempre que
estamos em formato sincrono, como ‘websessions’,
podemos potenciar as metodologias ativas. Na ver-
dade, a decisao hoje é cada vez mais entre sincrono/
assincrono - virtual/ presencial. A formagao, tal como
o trabalho, passou a hibrido, e as ferramentas cola-
borativas de trabalho sao também as que usamos na
nossa aprendizagem. E, na verdade, esta democrati-
zacao do digital na aprendizagem que chegou com a
pandemia e a utilizacao generalizada de tecnologia.
Podemos inclusivamente introduzir ingredientes de
‘gamification’, curadoria de contelGdos, etc... Tudo
conseguimos fazer agora de forma facil.

E para os que querem proporcionar uma experiéncia
diferenciada, recorrer a tecnologia mais avangada,

como realidade virtual, aumentada, metaversos, si-
muladores, todas estas opcdes estao ja disponiveis,
sendo que por exemplo ja existem cursos ‘standard’
em realidade virtual, com inteligéncia artificial (1A),
que permitem que o colaborador aprenda de forma
imersiva, com avaliagdo de parametros através da IA
e ‘tracking’ do processo de aprendizagem constante.
Hoje, com todas as ferramentas que temos disponi-
veis no dia-a-dia, ndo ha como nao avancar na digita-
lizagdo da aprendizagem.

Lucia Santos, Coordenadora e Formadora,
ZONAVERDE

DESCONSTRUIR RETICENCIAS QUE AIN-
DA EXISTEM

A formacao a distancia apresenta-se, cada vez mais,
como uma alternativa ou como complemento aos
métodos tradicionais, pelo que o mercado empresa-
rial, de uma forma geral, j4 demonstra estar sensivel
a formagdo ‘e-learning’ como resposta as necessi-
dades de formacao continua dos colaboradores. A

E-LEARNING

maioria das empresas com que a ZONAVERDE tra-
balha ja reconhece as vantagens do ‘e-learning’ e
recorre a este formato de formagdo. Nao obstante,
subsistem algumas reticéncias quanto a eficacia do
formato. Os entraves ao ‘e-learning’ que costumam
ser apresentados prendem-se essencialmente com
a perce¢ao de que este formato é pouco pratico, de
dificil acesso, pouco motivador e, ndo raras vezes,
resulta de mas experiéncias.

Para desconstruir esta percecado, e assim aproximar
as empresas e as suas pessoas do ‘e-learning’, a enti-
dade formadora deverd, muito mais do que elencar
as vantagens, demonstrar com exemplos praticos
que este formato podera ser uma solugao de forma-
¢do e proporcionar as empresas experiéncias enri-
quecedoras.

Para tal, hd um conjunto de pressupostos que consi-
deramos para efetuar esta aproximagao, nomeada-
mente: elabora¢ao de cursos a medida, adequados
as necessidades efetivas dos colaboradores, por
forma a resolver problemas identificados nas pes-
soas, nas equipas ou na organizacao; conte(do pe-
dagogico diversificado, de forma a tornar a forma-
¢30 mais dinamica e motivadora; utilizacdo de uma
plataforma de formacao a distancia ‘user friendly’,
compativel com dispositivos méveis, para que os
utilizadores possam aceder ao curso de forma in-
tuitiva, a qualquer momento e em qualquer latitude
e local; incluir, quando necessario, sessdes praticas
de formacao presencial; e, por Gltimo, mas nao me-
nos importante, efetuar um acompanhamento per-
manente da evolucdo dos formandos ao longo do
processo formativo, respondendo as suas davidas
e necessidades, em momento oportuno e de forma
eficaz. ®

B OUTS0OURCING

_,; ASSESSMENT CENTER

E TRAINING

G} RECRUITMENT

.NIII HR CONSULTING

MORADA

TELEFONE

bz} B ) E=MAIL

JANEIRO | FEVEREIRO 23 human| 63



ESPACO RH

*

CEGOCE
NEVES DE

ALMEIDA HR

CONSULTING

JUNTAM
FORGAS

A CEGOC e o Grupo CEGOS anunciaram o
acordo de aquisicao da Neves de Almeida
HR Consulting, especializada em ‘executive
search’, ‘assessment’ de competéncias, ges-
tdo e desenvolvimento de talento, ‘team-
building’ e consultoria na area de recursos
humanos (RH). Ricardo Martins (na foto),
‘chief executive officer’ (CEO) da CEGOC,
assinala: «A integracdo da Neves de Almei-
da HR Consulting na CEGOC e no Grupo
CEGOS justifica-se pela vontade crescente,
manifestada pelos nossos clientes, que pro-
curam solugées mais completas, digitais e
integradas, de encontrar um parceiro capaz
de tratar de forma sinérgica e global temas
e dimensdes cada vez mais complexos, re-
lacionadas com a aquisigao, a gestdo e o de-

senvolvimento do seu talento.».
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PERFIS E FORMAGOES
MAIS PROCURADOS EM Ti
Para oferecer solu¢des ao mercado e
tendo em conta as necessidades de
formagdo no sector das tecnologias
de informagao (Tl), a Knower langou
para o mercado um ‘quiz’ com o mote
«que tipo de ‘nerd’ tu és!». O que se
pretende é avaliar os perfis e as for-
macdes que mais se procura em TI.
Na empresa acredita-se que o conhe-
cimento é o maior investimento que
qualquer pessoa pode fazer, havendo
a confianca de que para fornecer os
melhores resultados uma formacao
continua é essencial.

FORMACAO
INTEREMPRESAS

Com o anlncio de que 2023 sera o
Ano Europeu das Competéncias, a
ATEC esta a desafiar os profissionais
e as organizacdes a apostarem no
desenvolvimento através das suas so-
lugbes. O Plano de Formacao Interem-
presas 2023, acabado de langar, inclui
acdes para profissionais no ativo nas
4reas de Mecéanica Industrial, Auto-
macg3do e Robbtica, Energia, Tl (tec-
nologias de informacédo), Melhoria
Continua, Logistica e Desenvolvimen-
to Pessoal e Organizacional. Todas
podem ser ajustadas em programas
customizados para empresas, nos for-
matos presencial, ‘live training’, ‘flash
training’ ou ‘blended training’.

VONTADE DE MUDANGCA
PROFISSIONAL

No estudo «A Grande Reflexdo», da
Michael Page, é analisada a realiza-
¢do dos profissionais europeus e os
fatores que impulsionam a mudan-
¢a de carreira, levando as pessoas a
procurar mais sentido e realizagao na
sua fungao. Apenas 15% dos candida-
tos estavam convencidos que tinham
encontrado o emprego certo e nao ti-
nham qualquer desejo de mudanga,
e apenas 10% afirmaram que nunca
sequer tinham ponderado a mudan-
¢a do seu percurso profissional. O
estudo, realizado junto de 6.286 can-
didatos a nivel europeu, entre julho e
setembro de 2022, revelou que atual-
mente os percursos profissionais sdo

dinamicos, a mudanga é mais comum,
e a construgao de uma carreira inclui
varios empregos.

CAPITAL COM MAIS DE
100 VAGAS

Plataforma ‘fintech’ com posi¢do de
destaque global no acesso eficiente
a investimentos alternativos para a
indUstria de gestao de ativos e patri-
ménio, a iCapital anunciou a inten-
cao de fazer crescer a sua equipa de
desenvolvimento internacional com
mais de uma centena de contratagdes.
As posicoes em aberto incluem ‘soft-
ware engineers’, ‘product managers’
e ‘infrastructure developers’ para tra-
balhar nos escritérios de Nova lorque,
Greenwich (Connecticut) e Lisboa.

RANDSTAD EM DESTAQUE

NA GESTAO DE PESSOAS

A Randstad Portugal foi distinguida
pelo terceiro ano consecutivo com a
certificacao Top Employer, respeitante
a2023,um reconhecimento da dedica-
¢ao e do compromisso em implemen-
tar praticas diferenciadoras no ambito
da gestdo de pessoas. Mariana Canto
e Castro, a diretora de recursos huma-
nos no nosso pais desta multinacional
especializada em destao de pessoas,
refere: «<Em Portugal somente 20 a 22
empresas tém esta certificacdo e aqui
acreditamos que a exclusividade reve-
la o rigor da avaliagao feita, mostrando
que para receber este reconhecimento
tém que ser demonstradas evidéncias
claras da implementacao das préticas
que defendemos.»

CERTIFICAGCOES DA
PREMIUM COACHING

A Premium Coaching tem em agenda
duas certificacdes, ambas pela Inter-
national Coaching Community (ICC).
A primeira é a Certificagdo Internacio-
nal em Team Coaching, marcada para
maio (22 a 26 e 29, Carcavelos, Hotel
Riviera). A segunda é a Certificacdo
Internacional em Coaching, com cinco
edicdes (79 a 83):18a21e25a 28 de
abril, Carcavelos, Hotel Riviera; 8 a 11
e 15 a 18 de maio, Leiria, Hotel EuroSol
Leiria & Jardim (parceria com a APS
Consultores); 22 a 25 e 29 de agosto e 1

de setembro, Carcavelos, Hotel Rivie-
ra; 17 a 20 e 24 a 27 de outubro, Matosi-
nhos, Sea Porto Hotel; 14 a 17 e 21 a 24
de novembro, Carcavelos, Hotel Rivie-
ra. De assinalaraindaarealizagdodo V
Grand Workshop ICC Portugal, a 30 de
maio, em Carcavelos (Hotel Riviera).

RUMOS COM MICROSOFT
DISCOVERY DAYS

Evento ‘on-line’ gratuito, o Microsoft
Discovery Days, da Rumos, realiza-se
em fevereiro, junho e outubro, com
formacao sobre as tecnologias da Mi-
crosoft, em trés areas distintas: Cloud,
Data e Business Applications. Dedica-
das as tecnologias Azure, Azure Data
Services e Power Plataform, as sessdes
sao destinadas a gestores de negbcio e
profissionais técnicos de Tl, bem como
a quem esteja a comegar a trabalhar
em solugdes e servi¢os baseados em
qualquer uma das ferramentas men-
cionadas.

UMA CONFERENCIA

DA BL CONSULTING

A BL Consulting organizou na tarde a
13 de janeiro, em Torres Vedras, uma
conferéncia subordinada ao tema
«Encontra o teu Emprego». Foi no au-
ditério do CAERO - Centro de Apoio
ao Empresario, perante cerca de uma
centena de pessoas. O evento contou
com quatro painéis: <Mercado de em-
prego no Oeste», «Como estar ativo
na procura de emprego», «O papel da

LA L LR R
whnny pulso-portugal pt

paci@pulso-group.com

MULTIPESSOAL DISTINGUIDA
NO PREMIO CINCO ESTRELAS

EM SINTESE

Pelo segundo ano consecutivo, a Multipes-

soal foi distinguida com o Prémio Cinco Es-
trelas. O prémio foi atribuido na categoria

Podemos dizer uma vez mais..
Somas Cinco Estrelas!

a operar no mercado nacional, tendo obti-

do uma satisfacdo global de 76,6% (7,66 em
10 pontos possiveis)

«Recrutamento e Selecdo de RH», desta- * ﬁ it
cando a marca entre as empresas do sector [ G .
~
F

formagdo no emprego» e «Trabalho
temporario, mais uma opgao».

COLABORADORES DA
SONAE SOLIDARIOS

A correr ou a caminhar, 350 colabora-
dores da Sonae aderiram ao desafio
langado pela Liga Portuguesa Contra o
Cancro (LPCC) de percorrer cinco qui-
I6metros para promover um estilo de
vida saudavel e alertar para a impor-
tancia do exercicio fisico na prevencao
de doengas oncoldgicas. A iniciativa
contou com colaboradores das varias
empresas Sonae, que percorreram
cinco quilémetros tirando partido dos
espacos exteriores do parque empre-
sarial onde se localiza a sede do gru-
po. Os participantes contribuiram com
1750 quilometros para o objetivo da
LPCC de atingir 40.075 quilémetros, o

equivalente ao perimetro da Terra, num
ato simbdlico para «dar a volta ao mun-
do» e «dar a volta ao cancro».

MERCEDES-BENZ.IOL
APONTA AO TALENTO DO
FUTURO

A Mercedes-Benz.iol anunciou a criagdo
de um programa de embaixadores uni-
versitarios em Portugal, em parceria com
o Instituto Superior de Ciéncias do Traba-
Iho e da Empresa (ISCTE) e com nUcleos
de estudantes do Instituto Superior Téc-
nico (IST). O programa, intitulado «Cam-
pus Promoters», representa mais um
passo de aproximacao da empresa a aca-
demia e ao talento do futuro. O programa
comeca com duas universidades nazona
de Lisboa, mas empresa quer expandir
para mais universidades, ncleos e asso-
ciagdes em Portugal e na Alemanha.

X
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T — We d O it fo r YOU!

Quem esta a procura da carreira certa ou apenas quer saber mais sobre deter-
minada area profissional, tem a Enciclopédia de Carreiras no ‘site’ da Randstad

Portugal, que explora as diversas areas de trabalho e disponibiliza informagoes e ” o : A Formagéo em Lidera nga' VendaS’

detalhadas sobre as diferentes fungoes.

A Enciclopédia de Carreiras lista, de A a Z, as funcdes procuradas em diferentes C r i atiVi d a d e’ Co m u n i Ca gé 0 e Leg a I .

areas profissionais que vao desde Account Manager a Web Developer, passan-
do por outras como Software Engineer ou Procurement Manager. l e & S = C - t -

S30 ainda desenvolvidos conteGdos relacionados com a area, como o salario - e n ova ga o e rVI gos rl a IVOSG
médio, os diferentes cargos possiveis, o tipo de ambiente de trabalho que pode '

ser esperado ou as competéncias para determinada carreira. | . G ra p h i C Reco rd i n g & Fa Ci I ita gé 0.
" Video Corporativo & Whiteboard.
Team Building com Musica.

procura mostrar ao leitor como pode encontrar a
sua verdadeira natureza, abdicando do seu ego,
para se tornar na sua melhor versdo. A autora
foca-se sobretudo em como o funcionamento da
nossa mente esta ligado ao nosso bem-estar. Atra-
vés de dicas e estratégias praticas, explica como é possivel encontrar
uma abordagem pacifica e prospera para aplicar em todas as éreas

IGUALDADE DE GENERO da vida. E adicionalmente, com as suas medita¢des, os ensinamentos
NAS ORGAN|ZA§6ES e as palavras poderosas, apresenta a perspetiva de termos a vida e a

iluminagdo que merecemos, explorando os beneficios da meditacdo
por forma a alcangar o crescimento espiritual e conectarmo-nos com a

Com o subtitulo «Do retorno do investimento as boas praticas», o e ) .
beleza da natureza. A edigao portuguesa é da Pergaminho.

livro «lgualdade de Género nas Organizagdes em Portugdal» tem
coordenacao de Susana Almeida Lopes, ‘managing partner’ da SHL
Portugal e membro do iGen, e Margarida Couto, presidente do GRA-
CE - Empresas Responsaveis. Reline textos de 30 autoras e autores, AMOR CORPORAT'VO
integrando a evolucao histérica da igualdade de género em Portu-
dal, perspetivas e estudos da area da psicologia, experiéncias, en-
trevistas e contributos de varias organiza¢des que vao desde orela-
to de préticas de conciliacao da vida profissional, pessoal e familiar
as estratégias para ampliar a equidade em espacos de lideranca,
passando pela anélise do retorno do investimento. Além disso,
destina-se a alargar o debate sobre a participacao das mulheres no
mercado de trabalho, demonstrar o caminho ja percorrido e os re-
sultados colhidos e inspirar outras organizagdes e novas geracoes.
Publicado pela Editora D’Ideias.

Alexandra Lemos, que exerce a atividade de

‘coaching’ ha duas décadas junto de organiza- ﬁ!.:?ng|ﬁ
¢oes de diversos sectores empresariais, de am-

bito nacional e internacional, assinala neste livro

que ha 55 sintomas de desamor reportados por

mais de 10 mil profissionais do tecido empresa-

rial portugués — apontam insatisfagdes e frustragdes na cultura orga-
nizacional, na lideranga, na comunicagdo, na organizacao das pessoas S
e dos processos e ainda no perfil dos individuos. Segundo a autora, o

/ \-\ =
amor corporativo vem destacar um patamar de presenca diferenciador | .II III U p S I d e U p

nas conexoes intra e interpessoais no contexto do trabalho. O modelo
Es MAIS DO que apresenta sugere quatro passos, com impacto na produtividade \ v
QUE AQUILO QUE ‘. . - - - See. Learn, Innovate. Create. Share.
e na eficacia pessoal e profissional, para a ativagao do amor-préprio e o T
pENSAS do amor pelo outro: escutar ativamente, para compreender; observar,

para clarificar comportamentos; validar, para ativar escolhas conscien-
Considerado pelo guru Deepak Chopra como um livro cativante e ins- | tes; e energizar, para inspirar e elevar o sentido de propésito individual
pirador, «Es Mais do que Aquilo que Pensas», de Kimberly Snyder, e coletivo. Edicio Talento Intemporal.
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ROOFTOP FLORES

NO PORTO, UM
REFUGIO PARA
OS DIAS FRIOS

E no conforto do Rooftop Flores, onde nenhum angulo da paisagem
histérica do Porto fica esquecido, que se pode encontrar uma oferta de
inverno reforcada. Desde a sele¢do de pastelaria a confecdo de bebi-
das quentes, este é um dos segredos mais bem guardados da cidade
invicta.
A entrada pode ser feita pelo Museu da Misericérdia do Porto, na Rua
das Flores, ou por uma pequena porta, na Rua da Vitéria. Depois de
no verao a esplanada ter sido o palco de incontaveis brindes acom-
panhados por petiscos frescos, é agora a aconchegante area e espla-
nada interior a destacar-se pelas especialidades doces e salgadas,
como queijadas de coco, ‘croissants’, ‘brownies’ com nozes e tabuas
de queijo com compotas.
Ja a companhia de bebidas quentes e reconfortantes torna até o tem-
po mais cinzento, tdo caracteristico do Porto, em cenério de contem-
plagao. Chocolate quente, ‘cappuccino’, café ou vinho do Porto sao as
principais sugestdes do espaco para esta época.
O sossego, o servico e o ambiente do Rooftop Flores tornam-no num
excelente ponto de encontro para qualquer pausa nas compras, con-
versa, reuniao ou até mesmo para um dia de trabalho remoto. Para
além disso, as sextas e aos sabados o espago apresenta as Sweetspot
Sessions, com concertos intimistas ao vivo.
O Rooftop Flores encontra-se aberto de domingo a quinta-feira, entre
as 12 e as 21 horas, e as sextas e aos sdbados, das 12 as 22. Ndo é ne-
cessario fazer reserva.

wwuw.instagram.com/rooftopflores
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ROOFTOP | RESTAURANTE

RESTAURANTE OURO

APOSTA NA
GASTRONOMIA
PORTUGUESA

Reaberto no final do ano passado, o Restaurante Ouro, na
baixa lisboeta (Rua Aurea, 100), apresenta além de espla-
nada um espago interior onde os tons de cobre em con-
traste com as madeiras resultam num ambiente conforta-
vel para saborosas propostas da gastronomia portuguesa
e com a cozinha aberta das 12 as 23 horas.
Na carta do restaurante, que integra o My Story Hotel Ouro,
h& uma variada selecao, mantendo alguns «carros chefe»
do restaurante, como o hamburguer d’ Ouro (com queijo
da ilha, ‘bacon’, cebola caramelizada e batata frita casei-
ra) e o prego do lombo no bolo do caco. Muitos petiscos
(como o chourico grelhado com pao caseiro, os pastéis
de bacalhau com maionese de azeitonas e coentros ou a
tabua com selecdo de queijos e enchidos portugueses)
aparecem a despertar o paladar, antes das saladas e dos
pratos principais.
Como sugestdes, nos peixes, o polvo a lagareiro, a espeta-
dinha de lulas e gambas, o salmao fresco braseado com le-
gumes e batata cozida e o bacalhau a Bras. E nas carnes, o
arroz de pato, o bife de novilho a portuguesa com presunto
ibérico e batata ou o peito de frango panado, além de mas-
sas como a ‘tagliatelle’ a bolonhesa. Nas sobremesas, faz-
-se o destaque para a ‘mousse’ de lima ou o coragao quente
de chocolate com gelado.
www.facebook.com/restaurante.ouro
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REGRESSO DO
PICARESCO v iw\
MARAVILHOSO B i

«A Vida Airada de Dom Perdigote» (ed. Casa das Letras),
o novo romance de Paulo Moreiras, segue-se ao ines-
quecivel <A Demanda de Dom Fuas Bragatela» (2002) e
a «Os Dias de Saturno» (2009) e «O Ouro dos Corcun-
das» (2011).

A narrativa, no estilo picaresco que tem encantado o
publico leitor, situa-se no inicio do século XVII, por oca- M
sido do batizado do filho varao de Felipe Ill de Espanha
e Il de Portugal, que promove festejos imperdiveis na

cidade de Valladolid, sede da Corte e capital do império. E, se para aquele umbigo do mun-  §

do - onde desaguam todos os vicios, velhacarias e vilanias — concorrem nobres e ladrdes,
damas e rameiras, sera mais do que certo que, depois de um périplo por Bada—joz, Sevilha,
Trujillo ou Toledo, siga também para |4 Tanganho Perdigao Fogaca, conhecido por Dom Per-
digote, a fim de cumprir o seu destino.
Mas nem tudo se apresenta de feicdo a este espadachim nascido no ano em que morre Ca-
moes; claro que, entre as muitas peripécias vividas, encontra o amor da sua vida e conhece
o pintor El Greco, o escritor Quevedo e até o autor de «<Dom Quixote de la Mancha; porém,
sera envolvido na tentativa de assassinar um dra—maturgo que integra a embaixada ingle-
sa, enviada para ratificar a paz entre as duas na¢des. Quem o ir salvar?
www.leya.com/pt/¢ca/editoras/casa-das-letras

CARMINHO

‘SINGLE’ E DIGRESSAO
INTERNACIONAL

«O quarto» é o primeiro ‘single’ do novo
album de Carminho, intitulado «Portugue-
sa». Trata-se de um fado com letra de Car-
minho e musica (fado Pagem) de Alfredo
Marceneiro. E alias o fado que abre o disco,
e a cantora assinala mesmo: «Quis comecar
este novo capitulo referenciando a histéria
do fado, em particular, a mestria inspiradora de Alfredo Marceneiro na composi-
¢ao dos seus proprios fados tradicionais. Construir um repertério préprio, pra-
ticando diferentes combinagdes dentro de uma mesma tradigao, é algo que me
desafia.» O ‘single’ faz parte do repertério de 14 temas do novo trabalho de Car-
minho, que tem edicao prevista para 3 de marco, pela Warner, sendo a produgao
da prépria Carminho.
Com uma digressao internacional ja projetada, comegando na Alemanha, Carmi-
nho vai percorrer ¢grande parte da Europa neste ano de 2023. Sao cerca de trés
dezenas os espetaculos ja agendados, havendo mais datas a anunciar por todo
o mundo. Em Portugal, estao previstos espetaculos em Faro (4 de margo), Lisboa
(Coliseu, 3 de novembro) e Porto (Coliseu, 10 de novembro).
www.facebook.com/warnermusicportugal
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ARTES

O PINTOR
GENIAL

Escrito e realizado por Vicente Alves do 0,
«Amadeo» é um filme inspirado na vida e
na obra do genial pintor portugués Ama-
deo de Souza-Cardoso (1887-1918). Prota-
gonizado por Rafael Morais (Amadeo) e
Ana Lopes (Lucie), é produzido pela Ukbar
Films e distribuido pela NOS Audiovisuais.
Amadeo e Lucie vivem uma grande historia
de amor quando a Primeira Guerra e a Gri-
pe Espanhola fustigam a Europa. O pintor
inspira-se em momentos do seu quotidia-
no para reter o futuro que sonha pintar. Pai-
sagens, caes, bailaricos e beijos inspiram
dezenas de quadros. Vive-se um mundo
em mudanca, entre o estddio em Manhu-
fe e as festas em Paris; as primeiras expo-
sicdes acontecem, langa-se planos para o
futuro. Amadeo pinta de forma incessante.
A sua vida é mais do que intensa: uma vida
repleta de dor e amor, mas fugaz.
https://ukbarfilmes.com

NICETO MEET FOU.

Espacos pensados ao detalhe para receber os seus convidados

Equipas focadas nos principios da qualidade, servico e

ANGOLA - MOCAMBIQUE - PORTUGAL

tdhotels.com
(351) 217 912 424




ULTIMA PAGINA

HUGO
PROTAZIO

DIRETOR DE RECURSOS
HUMANOS DA JCDECAUX
PORTUGAL

nunciado no final do ano pas-
sado como diretor de recursos
humanos da JCDecaux Portugal,
Hugo Protazio deixa-nos algu-
mas escolhas fora do seu trabalho. ‘Hobbies’,
leituras, uma série de televisao, uma frase ins-
piradora.
O destor considera muito importante o equili-
brio entre vida pessoal e vida profissional, e sa-
lienta que por ter um percurso ligado a gestao
de recursos humanos se trata de uma questao
com a qual sempre foi confrontado, mesmo
quando ainda dela pouco se falava. «Sou bas-
tante sensivel ao tema, ndo sé enquanto pro-
fissional de recursos humanos mas também
enquanto pessoa e colaborador. Este equilibrio
é essencial para que nos possamos sentir bem
atodos os niveis, permitindo ao mesmo tempo
que estejamos mais disponiveis para encarar
os vérios desafios profissionais.»
E por falar em desafios, na JCDecaux, como
partilha, sdo enormes, mas realca que «a con-
fianca de que serdo ultrapassados é propor-
cional». Mais: «Esta confianga é assegurada,
acima de tudo, pela solidez da empresa, que
nos da seguranca para arriscar e inovar. Diria
mesmo que é principalmente derivada das
proprias equipas — o seu profissionalismo, as
competéncias e as qualidades pessoais sdo a
garantia de sucesso da implementacéo de no-
vas praticas e novas abordagens, no que toca
aos recursos humanos.» ®
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DESLIGAR

Para além da participagdo em foruns de ‘networking’ de recursos humanos,
que complementam a sua vivéncia enquanto profissional, Rui Protazio gosta mui-

to de praticar ‘padel’, de cozinhar e de pintura. Os ‘hobbies’ sdo «fundamentais
como parte do equilibrio tao importante na nossa vida», diz, acres-
centando que ocupam um lugar de destaque, independentemente
do tempo que consiga dedicar-lhes, pois sdo os momentos, a par
com os momentos em familia, em que melhor aplica, na pratica, o termo «desligar». E
diz: «Saber desligar da rotina profissional é extremamente importante, e eu utilizo o tem-
po investido nos ‘hobbies’ para o conseguir. Neste momento, o que melhor me permite
desligar é o PADEL, quer pela sua intensidade quando se pratica, quer por toda a compo-
nente de socializacdo, permitindo conhecer pessoas com uma diversidade assinalavel.

UMA SERIE

UM NOVO EU, série da Netflix, «retrata o primeiro
contacto de trés amigas com o seu lado espiritual,
mostrando como é a saida para a resolucao de al-
guns bloqueios e traumas passados», conta Rui
Protazio, que a destaca pela «descoberta de uma
nova componente do Eu, o Eu espiritual, para
além do Eu fisico e material». Ele proprio acredita
que «a espiritualidade pode ser um dos cami-
nhos para atingirmos o nosso equilibrio».
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DOIS LIVROS O LIDER
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O LiDER SEM TiTULO, de Robin Sharma, e A MENTIRA SA- TITULO SAGRADA

GRADA, de Luis Miguel Rocha, sdo dois livros eleitos pelo ,.jt jt jt A ;t :t SI n
diretor de recursos humanos da JCDecaux. O primeirové-o P !
como uma parabola que «passa uma mensagem de que
ser lider ndo é termos um titulo, mas sim tentarmos ser sempre melhores no que faze-
mos, independentemente da fun¢ao ou nivel hierarquico que tenhamos, ganhando o
respeito e o reconhecimento dos demais». Ja o segundo, um romance de um autor por-
tugués desaparecido ainda jovem, cativa-o por ser «uma histéria de suspense escrita
de forma fabulosa, que nos fixa a cada pagina que lemos». Tem como pano de fundo
um evangelho na posse de um israelita e que contém um dos segredos do Vaticano e da
Igreja Catolica, cuja revelagao pode colocar em causa a continuidade da propria Igreja.
O responsavel recomenda-o para quem gosta de agao, suspense e incerteza até ao fim.

A LIBERDADE SO EXISTE QUANDO OS NOSSOS ATOS CONCORDAM
COM TODO O NOSSO PENSAMENTO.

Hugo Protazio vé nesta frase do filésofo Agostinho da Silva algo que defende
verdadeiramente. Na sua opinido, «temos de agir completamente alinhados
com aquilo em que acreditamos, principalmente nos nossos valores».
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