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cridg-lo internamente’
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WE CHANGE

A Michael Page aborda os desafios que os lideres
enfrentam no recrutamento de uma forma flexivel
e baseada nas mais recentes tecnologias, mas
mantendo sempre o foco principal na
vertente humana.

Com consultores locais especializados e uma
abordagem global para responder as
suas necessidades de recrutamento,

oferecemos uma solugcdo completa
para 0 seu recrutamento de
quadros médios
€ Superiores.

As vantagens * Rapidez do processo * Processo de » Avaliagdo completa
de trabalhar de recrutamento através recrgta-amento da exp?nehga e
da nossa abordagem eficiente competéncias dos

CoONNOSCO: orientada para objetivos e candidatos mais
resultados adequados para a sua
empresa

Encontre os melhores profissionais com a ajuda dos nossos

Entre em contacto com a nossa equipa de consultores especializados:

Michael Page Lisboa Porto
www.michaelpage.pt lisboa@michaelpage.pt porto@michaelpage.pt
<D 351210419100 <O 4351221204360
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EDITORIAL / 03

Prospetiva,

analitica e util:

a Nossa 149

aro leitor,

A medida que nos prepararmos para 2024,

sentimos que estamos a entrar numa era
excitante e desafiadora para o mundo dos Recursos Hu-
manos. Este ano que se aproxima promete ser repleto de
inovacdes e mudangas com a entrada em forga da IA no
nosso setor ou a importancia cada vez mais fundamental
dos temas de ESG. Como diretora da RHmagazine, o meu
compromisso € manté-los informados e preparados para o
que esta por vir. Pode contar com muitas novidades na sua
revista em 2024, que estamos desde ja a preparar.

Na capa desta edicao, comegcamos ja com a analise
das tendéncias emergentes que estdo a redefinir os RH.
Desde a integragao de tecnologias avangadas, como a IA,
as abordagens mais humanizadas no local de trabalho ou
a economia verde (tdo importante para a sustentabilidade
do planeta), exploramos como estas tendéncias ndo sao
apenas modismos passageiros, mas sim transformagoes
cruciais que irdao moldar o futuro do trabalho.

Nesta jornada de descobertas, temos o privilégio de
compartilhar insights exclusivos de lideres influentes do
setor como Javier Gonzalez Pareja, da Bosch Group Espa-
nha e Portugal, e Miguel Carvalho Guerra, do BPI, que nos
concederam entrevistas reveladoras, oferecendo uma visdo
unica sobre como as suas organizagdes estdo a navegar
neste mar de mudancas.

A saude mental no trabalho, um tema cada vez mais
relevante, € abordada num estudo aprofundado que prepa-
ramos e no qual discutimos os desafios e as oportunidades
que se apresentam nesta area. Este € um aspeto crucial dos
RH que ndo pode ser ignorado, pois toca diretamente na
qualidade de vida dos colaboradores e, consequentemen-
te, na produtividade e no ambiente organizacional.

Sempre a olhar para o futuro, identificamos competén-
cias-chave que serdo indispensaveis para os profissionais e
como as empresas as podem conseguir. Analisar o gap de
competéncias atual foi o objetivo do nosso estudo “Com-

peténcias para o futuro”. Podera analisar resultados que mostram
que nem todas as empresas estao a preparar eficazmente a sua
forca de trabalho para o que se adivinha do futuro do trabalho.

E, claro, ndo poderiamos deixar de falar sobre as academias
de formacao, que desempenham um papel cada vez mais vital
na formacgdo dos profissionais de cada empresa pela personali-
Zagao que permitem as exigéncias de cada organizagao.

Finalizamos com nosso especial “Guia RH", um dossié dedica-
do a apresentar as melhores e mais confiaveis solugdes e servi-
¢os disponiveis no mercado, ajudando-o a fazer escolhas estra-
tégicas para a sua organizagao. Este guia tem a versatilidade de
se tornar anual na sua versao em papel, bem como ser mais um
instrumento diario de consulta na sua versado digital, em www.
guiarh.pt. Este serd um dos novos projetos do IIRH em 2024 que
espero vos permita encontrar o fornecedor certo.

Espero que esta edicdo, a 149.2, seja uma fonte valiosa de
informacao e inspiragao para si, caro leitor.

Boas leituras,

Saiba mais em rhmagazine.pt
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TUDO
O QUE
PRECISA
SABER
NO
MUNDO
RH

RETENGAO DE TALENTOS

317% dos colaboradores
nao se sentem apoiados
pelo departamento de RH

ESTA E UMA DAS CONCLUSOES DO ESTUDO "RETENCAO DE TALENTOS NA ERA
DIGITAL" DA FACTORIAL, QUE FOCOU-SE EM TRES DIMENSOES: ATRACAO DE
CANDIDATOS, RETENCAO DE TALENTOS E UTILIZAGAO DE TECNOLOGIA.

estudo “Retencdo de Talentos na
Era Digital”, da Factorial, anunciado
no ambito da 1.7 edicdo do “People
Facts”, indica que 4 em cada 10
pessoas afirmam sé recorrer

ao departamento de Recursos
Humanos para esclarecimento

de davidas administrativas.

O relatério divulgado esta terga-feira teve
como ponto de partida a andlise de recrutamento
de colaboradores. “41% dos gestores de RH
afirmam utilizar folhas em Excel para gerir o
recrutamento das suas empresas, enquanto
apenas 17% aderiram a processos digitais,
como softwares ATS para fazer a gestdo
de talentos”, esclarece a organizacdo.

No que respeita a fase de retencdo de talento,
0 mesmo estudo indica que mais de metade
dos inquiridos (57%) acredita que as empresas
estdo a fazer um bom trabalho neste dominio.
Quando questionados sobre as acdes que retém
os colaboradores, cerca de 56% aponta como
melhor acdo o salario competitivo e justo, seguido
do desenvolvimento de competéncias (48,9%)

e do feedback honesto e construtivo (46,7%).

O relatério da-nos ainda a conhecer quais
as estratégias prioritarias para reter talento,
tanto na ética dos Managers e Diretores como
do departamento de Recursos Humanos. Ambos
0S grupos mencionam a atualizacdo do pacote

salarial como a principal estratégia.
Entrega de bonificacGes por desempenho,
desenvolvimento e formacdo de
competéncias, implementagdo de
avaliagdes de desempenho e programas
de valorizagdo foram algumas das

outras estratégias mencionadas.
________J

O MESMO ESTUDO INDICA QUE MAIS
DE METADE DOS INQUIRIDOS (57%)
ACREDITA QUE AS EMPRESAS ESTAO
A FAZER UM BOM TRABALHO NA
RETENGAO DE TALENTOS

RHM e NOVEMBRO / DEZEMBRO 2023
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REFERENCIAL DE BOAS-PRATICAS

NORMA PORTUGUESA DE
GESTAO BEM-ESTAR E
FELICIDADE ORGANIZACIONAL
FOI PUBLICADA OFICIALMENTE

TEXTO FINAL DA NORMA FOI TORNADO PUBLICO PELO IPQ A

18 DE OUTUBRO

> 0 Instituto Portugués de
Qualidade (IPQ) publicou
o texto final da Norma
Portuguesa 4590 - Sistema
de Gestdo do Bem-Estar
e Felicidade Organizacio-
nal. A partir de agora, as
organizacoes passam a
ter um sistema de gestao
para a implementacdo
de politicas, programas
e uma cultura que tenha
em conta a saude fisica e
mental dos colaboradores.
0 documento, que esteve
em consulta publica até ao
dia 14 de julho, foi elaborado
pela Comissdo Técnica de
Normalizagdo “Bem-estar e Fe-
licidade Organizacional”, com
a coordenagdo do Organismo
de Normalizacdo Setorial da

Associacdo Portuguesa de
Etica Empresarial (APEE).

Este sistema de gestdo é
considerado pela APEE como
“uma condi¢do fundamental
para reforgar a eficiéncia do
desempenho organizacio-
nal e visa contribuir para a
realizacdo dos Objetivos de
Desenvolvimento Sustentével
ODS 3 - Saude e Bem-Estar
e ODS 8- Trabalho Digno e
Crescimento Econémico”.

As empresas que preten-
dam implementar a norma
devem comprar a mesma ao
IPQ, implementar o sistema
de gestdo descrito no texto
e depois pedir a certificacdo
a organizagGes acreditadas
pelo IPQ, como a APCER
ou a Bureau Veritas.

NOW / 07/

O ChatGPT é realmente uma
ajuda para os estudantes?

> Nas multiplas conversas que
tenho tido sobre o ChatGPT,
uma das areas abordadas diz
respeito a aprendizagem dos
nossos filhos e alunos que
adoram usa-lo para preparar os
seus trabalhos académicos. Mas
sera que o uso deste instrumento
da inteligéncia artificial realmente
permite ter um melhor resultado
(nem estamos a falar do processo
de aprendizagem)? Para respon-
der a esta questdo, um professor
da HEC Paris (uma escola parceira
da Catdlica e com um perfil muito
semelhante) fez um estudo com
alunos de mestrado em Gestdo
onde os estudantes tiveram de
responder a perguntas sem e
com ChatGPT. O que se esta a
testar é se conseguem avaliar as
respostas do ChatGPT e corrigi-las
para melhorar os seus trabalhos e
notas. Posso jd dizer que o resul-
tado ndo é o que estdo a espera...
Os alunos tiveram que respon-
der a um conjunto de perguntas:
metade deles sem ajuda, na ma-
neira tradicional, sendo que a ou-
tra metade recebeu uma resposta
pré-preparada pelo ChatGPT e (sd)
teve que corrigi-la. O primeiro caso
representa o trabalho tradicional
e o0 segundo o trabalho do futuro,
onde a inteligéncia artificial
generativa vai existir em cada vez
mais contextos profissionais.
Todos nés, e particularmente
os meus filhos, acreditamos que
os alunos do segundo caso (com
a ajuda do ChatGPT) iriam
ter uma nota superior. Na
realidade, aconteceu exata-
mente o contrdrio: os alunos
ajudados tiveram uma nota

Céline Abecassis-
-Moedas

Dean for Executive
Education at
CATOLICA-LISBON

em média 28% inferior aos alunos
que escreveram sem ajuda. Estes
resultados podem provavelmente
ser explicados pelo facto de os
alunos terem muita confianca
neste chatbot, mesmo tendo sido
informados que o seu uso em tra-
balhos semelhantes tinha gerado
notas baixas. Quando se olhou em
mais detalhe para estes trabalhos,
percebeu-se que os alunos fize-
ram poucas alteragdes as respos-
tas pré-preparadas pelo ChatGPT.
No futuro, vamos todos usar
0 ChatGPT ou equivalente para
trabalhar. Nés assumimos que os
humanos sdo e vdo ser sempre
capazes de avaliar e corrigir as
respostas destas ferramentas.
Mas temos de ter a certeza de
que isto é verdade e, para isso,
vamos ter de continuar a usa-lo
no ensino para garantir que é
utilizado de uma maneira que
melhore os resultados. Parece-me
que a primeira aprendizagem &
saber que a inteligéncia artificial
tem ainda muitas limitacdes e
diminuir a confianga que deposi-
tamos nela, mesmo utilizando-a.
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G
COMUNIDADE RH

IIRH lanca novo podcast
“Pessoas & Talento” com o

apolo da Edenread

O PODCAST TERA COMO CONVIDADOS LIDERES EXPERIENTES E

VISIONARIOS DO MUNDO EMPRESARIAL, DESDE DIRETORES DE RECURSOS

HUMANOS A CEO.

> 0 lIRH-Instituto de Informacdo
em Recursos Humanos, o mais
importante ponto de encontro do
setor da Gestdo de Pessoas em
Portugal, detentor da RHmagazine e
organizador dos principais eventos do
setor (Férum RH e Global Talent Day)
anuncia o lancamento de um podcast
quinzenal dedicado a gestdo de pessoas
0 "Pessoas e Talento” dirigido pela sua
fundadora, Cristina Martins de Barros.
Neste novo podcast, a também direto-
ra editorial da RHmagazine ira conversar
com lideres experientes e visiondrios
do mundo empresarial, desde diretores
de Recursos Humanos a CEO que irdo
partilhar a sua experiéncia de como as
pessoas sdo o coragdo das organizagdes
e de como a sua lideranca impacta dire-
tamente no sucesso e no crescimento
das empresas. Cada episédio serd uma
oportunidade Unica de mergulhar em
conversas auténticas para desvendar
as melhores praticas que transformam
empresas comuns em organizacoes

excepcionais, com culturas fortes e
equipas altamente comprometidas.

0 podcast “Pessoas e Talento”
pretende inspirar, informar e capacitar
todos os profissionais que gerem uma
equipa, lideres empresariais e todos
aqueles interessados em entender como
as pessoas sdo o verdadeiro diferencial

competitivo nas empresas do século XXI.

O primeiro episddio “estd no ar” desde
19 de outubro e teve como convida-
da a Filipa Martins, CEO da Edenred,
empresa patrocinadora do projeto.

EPISODIOS DISPONIVEIS NAS PLATAFORMAS HABITUAIS

Portugal esta no top 10 dos melhores
paises para trabalho remoto

O INDICE GLOBAL DE TRABALHO REMOTO REVELA OS MELHORES PAISES
PARA TELETRABALHO, SENDO PORTUGAL O 6.2

> Portugal é o sexto melhor pais
para trabalho remoto/teletraba-
Iho, de acordo com o indice Global
de Trabalho Remoto da empresa
de ciberseguranca NordLayer.

A pesquisa analisou os melhores
e piores paises para se trabalhar
remotamente segundo quatro cri-
térios: seguranca cibernética, con-

dicdes econdémicas, infraestruturas
digital e fisica e condigGes sociais.

Este ano, a NordLayer avaliou 108
paises, em comparacdo com os 66 paises
analisados no ano passado. Segundo o

indice, os 10 melhores paises para traba-
Iho remoto sdo Dinamarca, Paises Baixos,

Alemanha, Espanha, Suécia, Portugal,
Estonia, Lituania, Irlanda, e Eslovaquia.

QUALIDADE NO TRABALHO

CONHECA AS

50 MELHORES
EMPRESAS PARA
TRABALHAR

EM PORTUGAL

O RANKING DA REVISTA
EXAME, FEITO EM PARCERIA
COM A MANPOWERGROUP,
CLASSIFICOU PELA 23.2 VEZ
AS 50 MELHORES EMPRESAS
PARA TRABALHAR EM
PORTUGAL.

> A revista Exame, em parceria
com a ManpowerGroup e a AESE,
divulgou o ranking das empresas
que atingiram um nivel minimo
de satisfacdo, procurando incluir
as empresas com classificacoes
de facto relevantes.

0 estudo foi conduzido pelo
ManpowerGroup Portugal e
analisou um universo de mais
de 17 mil funcionarios, sendo
os resultados posteriormente
analisados pela escola de
negdcios portuguesa AESE.

Na edicdo deste ano, a
AstraZeneca Portugal subiu a
primeira posi¢do do ranking.

A Blip foi a 2. classificada e
a Capgemini e a Intellias, que
participaram no ranking pela
primeira vez, obtiveram o 3.°
e 4.° lugar, respetivamente.

Além destas, o ranking
também figura empresas como:
Milestone; CA Seguros, SA; IT
PEOPLE CONSULTORES S.A.;
PagerDuty; Sector Interactivo
Group; Siemens Healthineers;
Aegon Santander Portugal
Vida - Companhia de Seguros;
Mind4Logistics Consolidagdo e
Logistica Lda; SO BARROSO LDA.

RHM e NOVEMBRO / DEZEMBRO 2023
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RHmagazine
D

As tendéencias

"RH

O ano que ai vem confirma algumas linhas mestra
destes 12 meses e reforca de modo significativo outras.
Os especialistas apontam para as ja bem conhecidas
escassez de talento; soft skills e flexibilidade e bem-estar
dos colaboradores e para a emergéncia da Inteligéncia
Artificial e da economia verde.

m novo ano, como convencao social que é, ndo ope-
ra por si mesmo uma mudanca em realidades que ja
estdo em curso. Estimula, no entanto, o olhar mais tecnoldgica (com a IA a cabeca)
analitico, que permite a construg¢do de uma perspe- representa, para as empresas,
tiva global e a identificacdo de tendéncias. a mudang¢a com maior impac-
Assim, no mundo do trabalho - e dos recursos to no mundo do trabalho para
humanos em particular —, espera-se que 2024 con- 2024 (50,4%). A progressiva ge-
firme e reforce o que o seu precedente ja mostrou. neralizagdo desta ferramenta
O cruzamento dainformacao proporcionada por es- ird passar pelos diversos pro-
tudos ou depoimentos de especialistas revela cinco cessos das organizacdes — in-
denominadores comuns, sem prejuizo da existéncia de microten- cluindo o recrutamento (ver
déncias: escassez de talento; Inteligéncia Artificial; soft skills; fle-
xibilidade e bem-estar dos colaboradores e economia verde. G

A dificuldade em contratar ou manter profissionais qualifica- CONFORME O ESTUDO DA

dos para algumas funcdes especificas manter-se-4 em 2024, se-

gundo as andlises prospetivas. 60% das empresas inquiridas no RANDSTAD, A DIGITAL'ZACAO
es;udo “teEdéncias de re((:iu:)sos humanos 2023 - 202111”, da Randds- E |NOVA¢AO TECNOLOGICA (COM
tad, reconhecem que se debatem com uma “notavel escassez de A
talento”. A quase totalidade (90%) das empresas que participaram AlAA CABECA) REPRESENTA’
neste estudo, publicado em novembro passado, procuraram novos PARAAS EM PRESAS, A MUDAN QA
profissionais este ano. COM MAIORIMPACTONO

O uso da Inteligéncia Artificial (IA) — e, numa escala menor, da
generativa — é uma das mais vincadas tendéncias esperadas para MUNDO DO TRABALHO PARA
2024. Conforme o estudo da Randstad, a digitalizacdo e inovacédo 2024 (50,4%)
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caixa) — como até individual-
mente, pelos candidatos a
vagas de trabalho (ver abaixo,
conclusdes do estudo da Korn
Ferry). Sobre os perigos que a
Al generativa acarreta para o
mercado de trabalho, a Orga-
niza¢do Internacional do
Trabalho veio desmistifi-
car aquele que é apontado
como o seu maior risco
quando, num relatério
publicado em agosto, de-
fendeu que esta tecnologia
“provavelmente ird aumentar
em vez de diminuir empregos”.
As soft skills, tal como em
2022, deverao continuar a ser
as valéncias mais cobigadas. O
estudo da Randstad revela que a
orientacdo paraosresultadosea
capacidade de adaptacao sao as

AS CONDICOES LABORAIS
PERMANECEM TAMBEM NA AGENDA
DAS PRINCIPAIS TENDENCIAS DAS
ORGANIZAGCOES E PROFISSIONAIS.

E NESTAS, A FLEXIBILIDADEE O
CONCEITO-CHAVE: NA REMUNERAGCAO
(COMPENSAGAO FLEXIVEL),

NAS REGALIAS (SALARIO EMOCIONAL)
E NO FORMATO (HiBRIDO)

0 combate a discriminacao
salarial das mulheres por
parte da Unido Europeia
conheceu este ano (em
maio) um passo decisivo: a
aprovacdo, no Parlamento
Europeu (PE), de uma
diretiva “para reforcar a
aplicacdo do principio da

competéncias prioritdrias tanto
das empresas como dos colabo-
radores. Neste contexto,
o reskilling e o upskill-
ing manter-se-d0 como
estratégias privilegiadas
para combater a escassez
de talento.

As condicdes laborais
permanecem também na
agenda das principais ten-
déncias das organizagbes e
profissionais. E nestas, a fle-
xibilidade é o conceito-chave:
na remuneracgido (compensa-
cao flexivel), nas regalias (sa-
lario emocional) e no formato
(hibrido). Tudo isto para que
os colaboradores possam usu-
fruir de um verdadeiro work-li-
fe balance e o local de trabalho
seja, de facto, um lugar de pro-

mocao da satide mental.

igualdade de remuneragdo
por trabalho igual ou de
valor igual entre homens

e mulheres através de
transparéncia remuneratdria
e mecanismos que garantam
a sua aplicacdo”. A diretiva
(2023/970) prevé sangoes
para as empresas ou
organizagdes que nao

sejam prossecutoras da
transparéncia remuneratéria
perante os candidatos a

A economia verde e tudo o
que com ela se relaciona (em-
pregos, modelos, solucoes,
talento/competéncias e tec-
nologia) serd também uma
das tendéncias que acelerd em
2024, assim como nos anos se-
guintes. O “Green Jobs Report”,
estudo do ManpowerGroup di-
vulgado em setembro, revela a
confluéncia no movimento do
mercado de trabalho entre em-
pregadores (70%, a nivel mun-
dial, afirmam estar a recrutar
ativamente para empregos ou
competéncias verdes ou pla-
neiam fazé-lo) e candidatos
(68% estdo “mais dispostos a
aceitar empregos em organiza-
¢coes que consideram ambien-
talmente sustentéveis”).

A descarbonizacdo é um
objetivo assumido pela maior

postos de trabalho e/ou
ndo respeitem a igualdade
salarial entre funcdes
idénticas. Os Estados-
membros terdo até junho
de 2026 para transpor
para a sua legislacdo
nacional este ato juridico
do PE, pelo que 2024 serd
0 primeiro ano de uma
nova era, que tentard fixar
a paridade salarial entre
homens e mulheres.

Saiba mais em rhmagazine.pt
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parte dos grandes blocos eco-
nomicos (Estados Unidos,
Unido Europeia e China), jd
com implicacdes nas metas
estabelecidas pelas grandes
empresas, tanto na vertente
prépria (neutralidade carboni-
ca, ou seja, resultado final de
emissoes zero) como na da ca-
deia de valor (“Net Zero”, cortar
as emissoes indiretas associa-
das aquele produto ou servico
desde os fornecedores aos uti-
lizadores finais). Este estudo
da consultora de RH refere que
34% das maiores empresas do
mundo estdo comprometidas
em atingir o Net Zero.

Numa perspetiva mais gené-
rica (objetivos ESG), o “Green
Jobs Report” assinala uma pre-
disposi¢do, mas também uma
lacuna, o que deixa antever um
fluxo de procura no mercado:
quase 8 em cada 10 organiza-
¢des tém uma estratégia de
ESG (ou estdo em processo de a
planear) vs 94% a nivel global e
91% em Portugal que “carecem
do talento necessdrio” para
atingir esses objetivos.

MEIA DUZIA DE
TENDENCIAS NA AQUISICAO
DE TALENTO

A contratac¢ao (ou manutencao)
de talento € o aspeto fulcral da
dinamica do mercado de traba-
lho, pelo que as suas tendéncias
influenciam indelevelmen-
te todo o edificio laboral.
A consultora organizacio-
nal Korn Ferry, no estudo
“Talent Acquisition Trends
Report 2024”, apontou as
seis que irdo marcar o pro-
Ximo ano.

A primeira tendéncia na
aquisicdo de talento identifi-
cada pela consultora multina-
cional é a harmonizacao entre
os recrutadores e a IA na con-
tratacdo: o equilibrio entre os
ganhos de tempo/eficicia e

O “GREEN JOBS REPORT", ESTUDO DO
MANPOWERGROUP, REVELA A CONFLUENCIA NO
MOVIMENTO DO MERCADO DE TRABALHO ENTRE
EMPREGADORES (70%, A NiVEL MUNDIAL, AFIRMAM
ESTAR A RECRUTAR ATIVAMENTE PARA EMPREGOS OU
COMPETENCIAS VERDES OU PLANEIAM FAZE-LO) E
CANDIDATOS (68% ESTAO “MAIS DISPOSTOS A ACEITAR
EMPREGOS EM ORGANIZACOES QUE CONSIDERAM
AMBIENTALMENTE SUSTENTAVEIS”)

dinheiro proporcionados por
este tipo de tecnologia e a sua
necessdria implementacgio es-
tratégica por parte dos lideres,
sob pena dos processos de re-
crutamento tornarem-se com-
pletamente autématos (sem
intervencdo humana) e, dessa
forma, incorrerem em riscos
significativos de fracasso

(ver também caixa).

A ajuda da IA aos
profissionais no di-
recionamento das
suas candidaturas
é a segunda linha
de forca identifica-
da. O apoio é dado tanto na
pesquisa em si (comparando e
selecionando as empresas, fun-
¢oes, saldrios mais interessantes
na 6tica de quem procura) como

mundo. Em Portugal, o projeto-
piloto, sob a égide do Governo,
termina no final deste ano, pelo
que 2024 sera determinante para

O ANO DECISIVO saber se esta foi apenas uma

experiéncia sem consequéncias

No quadro das politicas de no futuro ou se, de facto, ird
equilibrio entre a vida pessoal redesenhar o calendario laboral

e profissional e de criar dos trabalhadores, com a adesdo
condi¢des mais atrativas para os crescente (até ser significativa)
colaboradores, a semana de 4 a este regime por parte do tecido
dias tem vindo a somar testes e empresarial (e do préprio Estado),
implementacdes definitivas pelo ainda que sob diferentes férmulas.

RHM e NOVEMBRO / DEZEMBRO 2023
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MAS NAO SEM
RISCOS

A Inteligéncia Artificial
(IA), e particularmente a
generativa, estd a “entrar”
em forgca nos processos de
recrutamento das empresas,
imprimindo-lhes maior

na formalizacao da candidatura

(carta de apresentacdo, adap-

tacdo do curriculum). Segundo

um estudo da MIT Sloan citado

neste relatério, os candidatos

que utilizam a IA para aperfei-

coar o curriculo registam me-

lhores taxas de contratacao

(em 7,8%) e saldrios mais
altos (em 8,4%).

A terceira tendéncia é

o reforco da contratagdo

em inicio de carreira. A

Korn Ferry preveé que os re-

crutadores alarguem a sua

rede (nomeadamente os de

maior dimensao) a estudan-

tes de “instituicdes de en-

sino superior técnicas

endo tradicionais”.

eficiéncia (automatizacdo
das job description,
realizagdo de entrevistas,
respostas aos candidatos
por chatbots, etc.). Pode
também ser um aliado
precioso na selegdo mais
inclusiva de candidatos e
depois na sua integracgdo.
Mas também representa
riscos. Além da seguranca

dos dados - propensos a
ataques pela tecnologia
que os recolhe e trata -, um
estudo da Universidade
de Stanford (Estados
Unidos), citado pela
consultora Korn Ferry,
indica que as “ferramentas
de IA generativa como o
ChatGPT estdo a tornar-
se menos precisas”.

Contratar muito mais por
competéncias do que pelo

curriculum académico ou até
profissional é a quarta cara-
teristica prognosticada. Esta
abertura assumird varias face-

O REFORGCO DA CONTRATAGCAO
EM INICIO DE CARREIRA E UMA
TENDENCIA NA AQUISICAO

DE TALENTO. A KORN FERRY
PREVE QUE OS RECRUTADORES
ALARGUEM A SUA REDE A
ESTUDANTES DE “INSTITUICOES
DE ENSINO SUPERIOR TECNICAS
E NAO TRADICIONAIS”

tas: contratacdes tempordrias
para melhorar as competén-
cias das equipas (que também
podem funcionar como teste
ou experiéncia com vista a um
eventual vinculo permanente);
redistribuicao de fungdes nas
empresas, atendendo aos atri-
butos que vao sendo revelados e
melhorados pelos profissionais;
enfoque nas soft skills e atengao
especial também as competén-
cias de lideranca.

Nesta nova abordagem, o
mais importante é “o que os
candidatos sabem “em vez
de o “onde estiveram”. O “Ta-
lent Acquisition Trends Report
2024” refere que os antincios de
emprego no LinkedIn que nao
exigem um diploma cresceram
36% em 2022.

A quinta tendéncia, coloca-
da sob a forma de imperativo, é
a empatia (também designada
“descer degraus”) e como esta
readquire importancia no topo,
em particular a capacidade de
ouvir e ter em conta as circuns-
tancias pessoais das pessoas
que comandam. A quase totali-
dade (99%) dos profissionais in-
quiridos por este estudo afirma
que os lideres da sua empresa
demonstraram empatia por eles.

A dltima linha de forca espe-
radapara2024 estd ater especial
impacto nos Estados Unidos: o
fim do trabalho exclusivamente
remoto e o consequente regres-

S0, mesmo que em tempo
parcial, aos escritorios. Tal
alteracdo de formato estd a
colocar milhares de america-
nos (em 2024 saberemos se tam-
bém os europeus) no dilema de
mudar de cidade ou demitir-se,
depois de, durante a pandemia,
terem escolhido para trabalhar
uma empresa em localizacdo
diferente daquela que era a da
sua residéncia, j4 que podiam
desempenhar funcgdes a partir
de casa.

NOVEMBRO / DEZEMBRO 2023 * RHM
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POR REDACAO
RHmagazine

< ERICA ALVES PEREIRA } associate director, Randstad Portugal

A crescente utilizacao de
ferramentas de Inteligéncia Artificial
continuara a iImpactar o mercado

A Randstad realizou dois dos mais significativos
estudos sobre as tendéncias do mercado de trabalho
e dos recursos humanos para 2024. A sua diretora para
a area Professionals falou a RHmagazine em discurso
direto sobre essas principais caracteristicas esperadas

fpara O NOVO ano.

uais vao ser as trés

principais tendéncias

do mercado de tra-

balho em 2024?

Acreditamos

que o ano de 2024

sera marcado pelo
arrefecimento no mercado
de contratagao, assim como
o decréscimo nos indices de
confianga, que dificultardo os
processos de mobilidade. Em
termos de tendéncias para este
ano que se avizinha, a crescen-
te automacao e utilizagao de
tecnologia e de ferramentas de
Inteligéncia Artificial continuara
a impactar o mercado, bem
como a valorizagdo cada vez
maior dos beneficios extrassa-
lariais. Falamos aqui, sobretudo,
dos beneficios que englobam
o salario emocional, uma vez
que tem sido verificado que os
profissionais valorizam cada vez
mais algumas vertentes como a
flexibilidade e o equilibrio entre
a vida pessoal e profissional
para além das questdes mone-
tarias. A escassez de talento vai
continuar a ser um desafio, pelo
impacto que tem nas proprias
organizagoes.

Assim sendo, 2024 sera mar-
cado pela continuidade da era
candidate-driven?

A escassez de talento tem
consequéncias num mercado
altamente competitivo. O ano de
2024 vai continuar a apresentar
uma necessidade crescente

de elaboracao de estratégias
eficazes para atrair, reter e
desenvolver talentos. Assim,
prevé-se que continue a existir
um grande foco nos candidatos,
na procura de talento e
competéncias especializadas,
assim como na criagdo de
estratégias orientadas para os
colaboradores e na valorizagao
do talento interno.

associate director
na Randstad
Portugal

A lA vai ter ja impacto no mer-
cado de trabalho, incluindo os
proprios processos de recruta-
mento?

Ainovagdo tecnologica é

um fator que vai continuar a
marcar o futuro do mundo

do trabalho, sendo que a
Inteligéncia Artificial surge

no estudo “Tendéncias para
os Recursos Humanos 2023-
2024" da Randstad como um
grande desafio, mas também

€rica Alves Pereira.

como uma oportunidade
para empresas e profissionais.
Segundo o estudo
Workmonitor Pulse Survey,
52% das pessoas acreditam
que a lAird impulsionar o seu
crescimento profissional, em
vez de os fazer perder o seu
emprego.

Por isso, acreditamos que
a Inteligéncia Artificial terd um
impacto crescente no mercado
de trabalho, primeiramente
em termos de processos,
dinamicas e algumas tarefas.
Neste momento, a tecnologia
impacta ja a forma como os
processos de recrutamento
acontecem e esta inovagao
traz mais ferramentas para
nos ajudar a ter analises mais
completas. @
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POR BARBARA FANGUEIRO
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< ANA CORREIA } Diretora de Employer Branding da Zuhlke

OC

Mais do que seguir
tendéncias do mercado,

escolhemos ouvir a Nnossa
comunidade interna

A ZUhlke é uma tecnologica que se define como
“provedora global de servicos de inovacao”. A sua
responsavel de employer branding, Ana Correia,
conversou com a RHmagazine sobre a politica de
atragcdo/retengao de talento e as consequentes boas-
praticas implementadas pela empresa suica, que tem
presenca em Portugal na cidade do Porto.

omo € que a Ziihlke se
destaca no palco das
boas-praticas?
A ZUhlke ndo existe sem
as suas pessoas e é para
elas que temos orien-
tado as nossas praticas.
Mais do que seguir tendéncias do
mercado, escolhemos “ouvir” a
nossa comunidade interna, inves-
tindo recursos para disponibilizar
os beneficios que mais valorizam.
Por isso, além de pedirmos fee-
dback frequente sobre a satisfa-
¢do das pessoas com a empresa,
temos em conta a disponibili-
zacao de medidas adaptadas a
cada especialista, construindo
um pacote de beneficios com
impacto positivo para todos. Este
investimento tem-nos valido
reconhecimento na area, sendo
que, no final de novembro, fomos
premiados nos Employer Bran-
ding Stars 2023, com distingao
também na categoria de Trabalho
Flexivel e Reconhecimento de
Colaboradores.

Qual tem sido o principal “que-
bra-cabecas” na area de RH?

A atragdo e retencao de talento
continuam a ser temas “em cima
da mesa’, sobretudo neste setor
de tecnologias de informagao,
onde sentimos maior dificuldade
na captagao de profissionais.
Embora consideremos que es-
tamos numa regido privilegiada
em termos de acesso a talento
com qualificagdes de excelén-
cia, como é o Porto, é essencial
continuarmos a procurar inovar
e melhorar as nossas condigdes
para nos diferenciarmos en-
quanto organizagao e motivar-
mos os especialistas a quererem
juntar-se a nds, aos NOSsOS pro-
jetos e aos nossos clientes.

Equipa da Ziihlke

Existem projetos recentes de
employer branding?

O modelo hibrido, que permite
aos colaboradores escolherem
a partir de onde trabalham,

faz parte do nosso modelo de
trabalho desde o inicio. Mas a

par deste, percebemos tam-
bém que a gestao flexivel de
horarios é bastante valorizada,
permitindo que os profissionais
ajustem a carga horaria con-
soante as suas necessidades

e o que funciona melhor para

si reduzindo ou condensando
horas e usufruindo ainda da
semana de trabalho de quatro
dias (que estamos a promover
fora do projeto do Governo).
Ainda, num projeto-piloto que
langamos este ano, convidamos
35 colaboradores em diferentes
localizagdes a testar o usufruto
de férias ilimitadas. No final do

RHM e NOVEMBRO / DEZEMBRO 2023
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G
ano, vamos avaliar o impacto (]
desta medida para estudar a sua RAIO X
eventual implementacio, APOIAMQ-NOS SOBRETUDO NAS
Temos tido feedback muito AVAL'ACOES |NTERNAS, COMO © total de

positivo de todos os colabo-
radores as medidas flexiveis.

A verdade é que cada pessoa
se encontra numa fase de vida
diferente e valoriza diferentes
aspetos.

E em termos de tendéncias,
quais estao a moldar a forma
como abordam o employer
branding?

Os desafios sentidos pela
escassez de talento exigem
constante adaptacao e atengao
as tendéncias no mercado,
levando-nos a olhar para as
praticas de employer branding
como um fator diferenciador
para quem se junta aos NOssos
projetos.

Modelo de trabalho hibrido,
formacgdo ao longo da carreira,
oportunidades de crescimen-
to, flexibilidade no horario de

OS PROCESSOS DE FEEDBACK,
MAS TAMBEM NA DEFINICAO DE
GRUPOS-TESTE PARA ALGUMAS
MEDIDAS QUE PRETENDEMOS
IMPLEMENTAR (...). NO FINAL

colaboradores: 1900

* n° de colaboradores
(em Portugal): 80

* Presenca geografica:
Austria, Bulgéria, Alemanha,
Hong Kong, Portugal,
Sérvia, Singapura, Suica,

DE CADA TR'MESTRE, Reino Unido-e Vie}name
ANALISAMOS RESULTADOS R

E, SE NECESSARIO, REDEFINIMOS segundo dacos divlgados pel Zike
A NOSSA ESTRATEGIA

trabalho e colaboragcao com
diferentes equipas técnicas sao
alguns dos beneficios valoriza-
dos pelos colaboradores e que
temos implementado.

Hoje, as praticas de employer
branding vdo além de medidas
para atrair profissionais.

Sao sobretudo o reforgo
de uma cultura empresarial
positiva e que acolhe os seus

colaboradores, assegurando
um bom work-life balance e
felicidade organizacional.

Como avaliam a eficacia dos
VOSsOs programas?
Internamente, apoiamo-nos so-
bretudo nas avaliagdes internas,
como os processos de feedback,
mas tambeém na defini¢cdo de
grupos-teste para algumas me-
didas que pretendemos imple-
mentar. Ja a nivel externo, temos
trabalhado para enriquecer a
experiéncia do candidato de for-
ma a respeitar e valorizar o tem-
po que investem no processo de
candidatura com a Zuhlke. Nas
redes sociais, apostamos numa
estratégia que dé visibilidade so-
bretudo a nossa cultura, aoc nosso
dia a dia e as nossas pessoas.

Ana Correia, No final de cada trimestre,
Diretora de analisamos resultados e, se ne-
Employer Branding o an '

da Ziihlke cessario, redefinimos a nossa
— estratégia.@

ABERTURA DE 15 VAGAS EM TECNOLOGIA
PARA PROJETOS ESPECIALIZADOS

Objetivo: Criar equipas
dedicadas a todas as
fases de desenvolvimento
de um produto, desde o
planeamento a execugdo,
incluindo implementagdo

e acompanhamento
de resultados.

Areas de especializacdo:
Embedded software e
web development

Saiba mais em rhmagazine.pt
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Workout-life balance:
uma tendéncia de RH para
eguipas motivadas em 2024

PATRICIA ADROVER Country Lead Portugal da Urban Sports Club

tualmente, no
cenario agitado da
vida moderna, o
ritmo acelerado e
o stress dominam
muitas vezes as
nossas agendas.
De facto, de acordo com
a Organizacdo Mundial da
Saude (OMS), o stress é
considerado a "epidemia
de saude do século XXI",
afetando cada vez mais
pessoas nao so a nivel
pessoal, como também a nivel
profissional.

De acordocom oo ll
Relatério - "Custo do Stresse
e dos Problemas de Saude
Psicoldgica no Trabalho”,
da Ordem dos Psicologos
Portugueses, publicado
em Fevereiro de 2023,
problemas relacionados com
o stress e a saude mental
dos colaboradores resultam

impacto na sua dinamica
corporativa e promover, tanto
quanto possivel, um estilo de
vida que permita a criacao

de espacos de trabalho
verdadeiramente saudaveis.

Como gerir o stress? Com
Workout-life balance

A medida que as pressdes e
exigéncias da vida profissional
aumentam, é facil negligenciar
a saude e bem-estar. No
entanto, a importancia do
desporto na rotina diaria &,
atualmente, indiscutivel. O
exercicio regular ndo melhora
apenas a aptidao fisica, tem
também um impacto positivo
na saude mental.

A pratica de desporto
desempenha um papel
fundamental no equilibrio
entre trabalho e vida pessoal,
proporcionando a energia e

o0 bem-estar necessarios para
um dia a dia mais saudavel

e produtivo. A libertagao de
endorfinas, neurotransmissores
associados a sentimentos de
felicidade e bem-estar, durante
a pratica de exercicio ajuda a
reduzir o stress, a ansiedade e
a depressao, proporcionando
uma sensacao geral de bem-
estar e ajudando a reduzir os
efeitos negativos da pressdo da
vida laboral.

Os beneficios do desporto
para empresas

A pratica de desporto ndo é
benéfica apenas para a saude
individual, mas também para
as dinamicas nas equipas. O
desporto nas empresas reforca
as relagdes interpessoais entre
os colaboradores e promove
também um ambiente mais
coeso e produtivo. Participar
em atividades desportivas
conjuntas cria uma sensagao
de camaradagem e melhora

a comunicacgao e o trabalho

em elevadas quebras de em equipa, contribuindo para
odutividade e estdo a m ambiente de trabalho mais

procut! 2023 FOI UM ANO EM QUE SE Jm amet ' '

custar as empresas saudavel.

portuguesas até 5,3 mil ASSISTIU A CADA VEZ MAIS 2023 foi um ano em que

milh&es de euros por ano. se assistiu a cada vez mais

COLABORADORES DE EMPRESAS
Sendo o local de trabalho A PRATICAREM EXERCiCIO FiSlCO colaboradores de empresas

uma das potenciais fontes de a praticarem exercicio fisico

problemas do foro da saude EM CONJUNTO, REFORCANDO em conjunto, reforcando que
mental, cabe é§ empresas. QUE O DESPORTO CORPORATIVO o desApo.rto corpqrativo é.uma
perceber, mediante o perfil E' UMA TENDENC'A QUE VEIO tendéncia que veio para ficar.

dos seus colaboradores, qual o De acordo com dados
plano de agcdo que terd maior PARA FICAR estatisticos da plataforma do
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Urban Sports Club, o fitness
€ a categoria desportiva mais
popular em Portugal, seguida
de perto pelo padel. No digital,
também o fitness é a escolha
preferida dos portugueses,
sendo a aula online mais
frequentemente reservada. O
yoga € um forte concorrente,
evidenciando o crescente
interesse pelo bem-estar
holistico, centrado na mente e
no corpo. Por sua vez, também
o pilates adquiriu uma presenca
solida, demonstrando o
interesse dos portugueses pelo
treino de forca e flexibilidade.
Na drea de wellness, a sauna
lidera o ranking, seguindo-se
a massagem, o que reforga,
mais uma vez, a crescente
importancia do bem-estar fisico
e mental no alivio do stress.
Através destes dados
podemos concluir que estamos
mais preocupados em cuidar
do corpo de uma forma
holistica. E que, cada vez mais

A OFERTA DE BENEFICIOS

QUE AJUDE A PROMOVER

A SAUDE FiSICA E MENTAL E

NAO SO VALORIZADA PELOS
COLABORADORES, COMO TAMBEM
TEM RESULTADOS COMPROVADOS
NA PRODUTIVIDADE E NA RELAGCAO
ENTRE EQUIPAS

empresas estdo atentas a esta
realidade e tém comprovado
a relacao direta entre o bem-
estar fisico e a saude mental
dos seus colaboradores.

Tendéncias de RH a ndo
perder em 2024

Para 2024, acreditamos que as
empresas tém de investir no

Patricia Adrover,
Country Lead
Portugal da Urban
Sports Club

bem-estar dos colaboradores.
O salario, por si so, ja ndo

é suficiente, seja para atrair
talento para as empresas, ou
para o reter. E fundamental
promover um Workout-life
balance.

A oferta de beneficios
que ajude a promover a
saude fisica e mental é
nao so valorizada pelos
colaboradores, como também
tem resultados comprovados
na produtividade e na relagao
entre equipas, uma vez que
a pratica de exercicio fisico
contribui para uma maior
sensacdo de bem-estar, para
melhorias na concentracédo e
para um aumento dos niveis
globais de energia.

O Urban Sports Club surge
assim como um parceiro
valioso nesta jornada em
diregdo a um estilo de vida
mais saudavel e equilibrado,
pois oferece inumeras
opgdes, com o objetivo de
inspirar as pessoas a levarem
uma vida mais ativa. Os
membros do Urban Sports
Club podem escolher entre
mais de 50 atividades, em
mais de 800 localizagdes em
Portugal - tais como fitness,
natagao, yoga, escalada,
desportos de equipa,
atividades de bem-estar e
muitos outros.

Atraveés deste acesso
flexivel a atividades
desportivas, as empresas
podem investir no bem-estar
dos seus colaboradores,
colhendo beneficios tanto
na produtividade como
na coesdo das equipas. E
fundamental reconhecer que
o desporto é uma ferramenta
valiosa para melhorar a
qualidade de vida, fortalecer
as relagdes interpessoais e
promover um estilo de vida
mais saudavel. @

Saiba mais em rhmagazine.pt
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Da automacao a diversidade:

O que esperar N0 Mundo dos
RH em 2024

RICARDO CARNEIRO Senior Director de Recrutamento e Selecdo Especializado
na Multipessoal

ano de 2023 foi marcado
por grandes transfor-
mac¢des no mercado de
trabalho. A pandemia, a
guerra e a inflagcdo ace-
leraram mudancas que ja
estavam em curso, como a ado-
¢ao do trabalho remoto, maior
flexibilidade e a valorizagdo da
diversidade e inclusao.

As tendéncias de RH para
2024 serao moldadas por estes
novos desafios e oportunidades.
Aincerteza do que temos vivido
nos ultimos anos dificulta estes
exercicios de futurologia, mas
estas serao algumas das principais
tendéncias na gestdo de pessoas:

Ainteligéncia artificial (IA) ea
automacao de processos

AlA e a automagdo de processos
estdo a revolucionar o mundo do
trabalho. Nos RH estas tecnolo-
gias automatizam tarefas rotinei-
ras, a nivel das fases do processo
de recrutamento e onboarding, e
fornecem insights valiosos para a
tomada de decisbes.

Em 2024, a IA sera ainda mais
utilizada em RH, uma vez que
permite reduzir custos e melhorar
a eficiéncia.

O trabalho hibrido e flexivel

O trabalho hibrido e flexivel con-
solidou-se como uma tendéncia
em 2022 e 2023. Em 2024, ve-
remos um aumento no numero
de empresas que adotam esse

modelo de trabalho, apesar de
poderem existir algumas organi-
zagdes que procuram o regresso
ao trabalho 100% presencial,
algo em nosso entender que
sera fortemente penalizado no
momento da atragdo e retengao
de talento.

A diversidade e inclusio (D&1)

A diversidade e incluséo (D&1)
sdo cada vez mais importantes
para as empresas. Veremos
um aumento no numero de

Ricardo Carneiro,
Senior Director
de Recrutamento
e Selecao
Especializado na
Multipessoal

empresas que adotam praticas
de D&l para criar ambientes

de trabalho mais inclusivos

e equitativos, de forma a
aumentarem o reconhecimento
e aceitagao de stakeholders.

O desenvolvimento de compe-
téncias

No mundo do trabalho, o de-
senvolvimento de competéncias
e novas habilidades é essencial.
Em 2024, havera um aumento no
investimento em formacao e de-
senvolvimento de colaboradores,
de forma a acompanhar as mu-
dangas do mercado e mantendo
a competitividade. Aquilo que &
uma oportunidade na area da IA,
acaba por ser um risco para quem
nao garantir o reskilling dos seus
colaboradores.

Politicas de bem-estar, felicidade
e saude mental

Pandemia, guerras, crise econo-
mica, fendmenos de migragao,
mudangas culturais, choque
tecnologico (IA) e o acesso a in-
formagao/desinformacgdo através
das redes sociais — sao varios
acontecimentos que nos pertur-
bam e desafiam todos os dias. A
anormalidade que vivemos € o
novo normal. Nas organizagdes
surge o desafio e a oportunidade
de serem zonas de agregacao
cultural em volta de um proposito,
contribuindo para a saude mental
dos colaboradores. @

Aquilo que é uma oportunidade na areada lA,
acaba por ser um risco para quem nao garantir
o reskilling dos seus colaboradores
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SENSE AND SENSIBILITY

CRONICAS DE UM MUNDO (IN)SUSTENTAVEL

Bondade
e gentileza num
Mmundo cruel

Nathalie
Ballan

Fundadora e Senior Partner
da Sair da Casca

ao sei como

viveram as ultimas

semanas...

Da Ucrania

até Israel e a Faixa de Gaza,
do Suddo (4,8 milhdes de
pessoas deslocadas em 2023)
até as situacdes dramaticas
no Congo ou no Haiti,
passando pela morte de
trabalhadores da industria
téxtil no Bangladesh que
estavam a manifestar-se
para reivindicar um aumento
do seu salario dos 70 euros
atuais para 190 euros (pensar
nisso quando estamos a
comprar t-shirts a 1 euro!),
o terramoto em Marrocos, a
tragédia na Libia, e as tensdes
que aumentam a medida
que se aproxima a COP28,
sabendo que 2023 sera muito
provavelmente — com as
suas inundacgdes, incéndios
e ondas mortais de calor — o
ano mais quente ja registado...
ndo é dificil sentir-se abalado,
pessimista e/ou resignado.
Podemos estar a um passo
de contagiar familia, colegas,
equipas.

Se ja tentou listar tudo o
que aparece quando vé o
copo meio cheio, mas sem
grande sucesso, pode estar
a precisar de um shot de

otimismo e de positividade.
Estou a escrever esta cronica
no Dia Mundial da Bondade
e algumas semanas antes
do Natal, periodo sempre
propicio a solidariedade.
Cansada dos factos que
tendem a dar razao a uma
visdo “tipo Hobbes", que
vé entre os seres humanos
“uma guerra de todos contra
todos”, e deixando de lado
concecgdes religiosas, fui
procurar o que diz a ciéncia.
Alivio! Mesmo ou sobretudo
em periodos muito duros,
a pratica da gentileza (a
ateng¢do ao outro) e da
bondade (fazer algo por
alguém) é um remédio
precioso para o bem-estar e
a saude mental: a gentileza
liberta varias hormonas
como a ocitocina, endorfina,

MESMO OU SOBRETUDO EM

PERIODOS MUITO DUROS,
A PRATICA DA GENTILEZA

(A ATENGAO AO OUTRO) E DA
BONDADE (FAZER ALGO POR

ALGUEM) E UM REMEDIO

PRECIOSO PARA O BEM-ESTAR

E A SAUDE MENTAL

dopamina e serotonina, o
que permite reduzir o stress,
diminuir riscos de doencas
cardiovasculares e reforgar o
nosso sistema imunitario. E a
acdo desencadeia um novo
impeto. Mesmo se podemos
duvidar dos principios sociais
ou valores morais (dos nossos
e mais frequentemente

dos dos outros), a bondade
ganha o estatuto de "nobre
egoismo”, a praticar sem
moderacgdo.

PS: Nota pratica

Neste periodo pré-festas,
muitas empresas procuram
reforcar a sua dimensao
solidaria — € importante para
as causas que escolhem, é
importante também para os
colaboradores envolvidos (ver
os beneficios referidos acima).
Deixo aqui a referéncia do
Catalogo de Natal do GRACE,
que junta imensas sugestdes
para caterings solidarios,
prendas de Natal com
impacto, campanhas que as
empresas e 0s colaboradores
podem apoiar.

https://grace.pt/wp-content/

uploads/2015/12/CATALOGO -

NATAL-GRACE-2023.pdf
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Soft Skills com Inteligéncia
Artificial: uma luta titanica ou um
comeco de uma longa amizade?

ALEXANDRA ANDRADE Country Manager da Adecco Group Portugal

Inteligéncia Artificial
(habitualmente
A abreviada por IA) é uma
realidade e ninguém
pode negar. A IAem
geral e a IA generativa
(também conhecida por
GenAl) em particular séo
ferramentas poderosas para
automatizar tarefas de rotina e
melhorar a eficiéncia em varias
industrias. No entanto, ndo ha
duvida de que o fator humano
continuara a ser essencial no
ambiente de trabalho para
gerar valor.

As competéncias pessoais
como inteligéncia emocional,
empatia e a capacidade de
interagir com outras pessoas
sdo unicas e necessarias,

e dificeis — ou impossiveis

— para qualquer IA replicar.
Contudo, no contexto
profissional, a Inteligéncia
Artificial ocupa um lugar
preponderante automatizando
tarefas mais rotineiras e
deixando que os profissionais
se dediqguem a competéncias
que requerem humanizagdo.
Assim, seguramente podemos
afirmar que a Inteligéncia
Artificial e as soft skills devem
trabalhar lado a lado.

E tempo de apostar na
formagdo adequada a garantir
a eficacia da Inteligéncia
Artificial a partir de uma

E imperativo que a empresa
lidere este processo de
ado¢iao com o compromisso
de garantir que todas as
equipas (Geracdo Z, talento
sénior, etc.) recebem igual
acesso a estas ferramentas
e aos seus beneficios

utilizagcdo responsavel da
mesma. E imperativo que

a empresa lidere este
processo de adogcao com

O compromisso de garantir
que todas as equipas
(Geracédo Z, talento sénior,
etc.) recebem igual acesso
a estas ferramentas e aos
seus beneficios. Esta é a
Unica maneira de garantir
que preparamos as pessoas
para o sucesso na adogao da
Inteligéncia Artificial.

Com o aparecimento desta
nova ferramenta, a Inteligéncia
Artificial Generativa, surgiram
outros desafios, um deles
0 “‘medo”. Amudanga e a
inovagao tecnologica criam
receios e insegurangas e,
naturalmente, ansiedades em
alguns trabalhadores, que
nao tém ou ndo se sentem
preparados para assumir esta

ferramenta como uma ajuda
para o desenvolvimento das
suas tarefas. E neste campo que
os Recursos Humanos podem
fazer diferenca ao disponibilizar
formacdes adequadas e
upskillings adaptados a cada
setor. As liderancas devem optar
por uma comunicagao proxima
e inclusiva, acompanhando
estes processos de perto. Até
porque também eles precisam
de formacgao. Assim, o gap entre
os que utilizam a Inteligéncia
Artificial Generativa e os que
ainda nao o fazem pode ser
mais facilmente colmatado.

No recente estudo que
o Grupo Adecco langou, o
Global workforce of the Future,
onde foram inquiridos 30.000
trabalhadores em 23 paises,
podemos verificar que apesar
de estarmos perante uma
mudanga equitativa no modus
operandi das fungdes, 62%
dos trabalhadores acreditam
que a Inteligéncia Artificial ira
ter um impacto positivo no
seu trabalho, contrariamente
aos 24% que receiam que este
impacto seja negativo.

E neste campo que

os recursos humanos
podem fazer diferenca ao
disponibilizar formagoes
adequadas e upskillings
adaptados a cada setor
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Ha claramente setores
mais propensos a utilizagdo
da Inteligéncia Artificial,
nomeadamente tecnologia,
ciéncias e e-commerce,
em contraste com os
trabalhadores da area dos
transportes, da saude e da
industria transformadora, que
pelas suas fungdes ndo tém
oportunidade de usar estas
ferramentas nas suas tarefas
rotineiras. E neste contexto
que falamos na importancia
da aplicagao de formagdes
adequadas, de forma que,

quando a Inteligéncia
Artificial Generativa chegar
em forga a todos os postos
de trabalho, todos consigam
e percebam adequadamente
como a utilizar em beneficio
da empresa e da sua propria
evolugdo.

De forma global, 58%
dos inquiridos assumem
que as competéncias
de Inteligéncia Artificial
sao importantes para
o seu desenvolvimento
e para obter maiores
oportunidades de carreira.

No recente estudo que o
Grupo Adecco lan¢ou, o Global
Workforce of the Future,

onde foram inquiridos 30.000
trabalhadores em 23 paises,
podemos verificar que apesar
de estarmos perante uma
mudanca equitativa no modus
operandi das funcoes, 62% dos
trabalhadores acreditam que

a Inteligéncia Artificial ira ter
um impacto positivo no seu

trabalho

Alexandra
Andrade, Country
Manager da Adecco
Group Portugal

Curioso é também
verificar no proprio estudo
que os trabalhadores da
defesa, saude e mesmo
legal, referem néo
receber, por parte das
suas empresas, formagdoes
nesta area, contrariamente
aos setores financeiros e
tecnologicos, que recebem
por norma mais formacgao e
acompanhamento.

No entanto e como ja
referido anteriormente, as
competéncias humanas
tém um papel fundamental
e preponderante em todas
as atividades profissionais,
tal como esta presente
no estudo, onde 61% dos
trabalhadores inquiridos
acham que a sensibilidade
humana, no seio profissional,
€ essencial para se unir a
Inteligéncia Artificial.

A Inteligéncia Artificial
pode ajudar-nos a
fundamentar decisdes, mas
a escolha final é sempre
humana, consciente e
com base em valores
desenvolvidos dentro das
organizagdes. @
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POR BARBARA FANGUEIRO
RHmagazine

Saude mental como prioridade:
uma missao continua pelo
bem-estar e prevencao

A correlacao entre o bem-estar dos colaboradores e o seu desempenho é
cada vez mais consensual no universo empresarial. Neste contexto, esta a
emergir uma nova era de abordagens e programas dedicados a promogao
de ambientes de trabalho mais saudaveis.

colaboradores tém para as orga-
nizagdes”, esclarece Ana Ruivo.

E & neste enquadramento
que 0s riscos psicossociais tém
emergido como uma das princi-

uitas empresas enfren-
tam desafios compor-
tamentais, sociais, eco-
némicos que tém im-
pacto direto nos niveis
de insatisfagcao, burnout
e turnover dos colaboradores. Um
estudo do Laboratorio Portugués
dos Ambientes de Trabalho Sau-
daveis aponta que quase 80% dos
trabalhadores apresentam pelo
menos um sintoma de burnout.

Esta constatagcao sublinha a
necessidade de as organizacdes
definirem abordagens concretas
no que diz respeito a saude men-
tal, bem-estar e riscos psicosso-
Ciais no trabalho — e é por este
motivo que a saude mental esta
destinada a ser uma das principais
tendéncias no proximo ano.

Para Ana Ruivo, COO e Cofun-
dadora da TEAM 24, empresa que
se dedica exclusivamente a pro-
mocao da saude mental dos tra-
balhadores, “ao longo dos ultimos
trés anos (desde a pandemia), as
empresas tém vindo a demonstrar
uma preocupagao crescente com
a saude mental dos seus colabo-
radores, e o estigma associado ao
tema tem sido dissipado”.

Neste contexto, as solugdes
tecnologicas tém desempenhado
um papel crucial na disponibiliza-
¢do de novas ferramentas e re-
cursos que auxiliam na promog¢ao

pais crises de saude no universo
empresarial — ndo s6 compro-
metem a saude fisica e mental
dos colaboradores, como a pro-
dutividade das organizacdes.
“Os riscos psicossociais sdo
ainda um tema pouco conheci-

de ambientes de trabalho mais
saudaveis. A aplicacao da
TEAM 24 ilustra bem o que a
tecnologia pode fazer pelas or-
ganizagdes uma vez que é uma
plataforma composta por varios
servigos de apoio psicologico.
Solugdes inovadoras como esta
refletem uma mudanga global
em dire¢cdo a uma abordagem
mais holistica da Gestao de Pes-
soas em que a saude mental
colocada no centro das estraté-
gias de recursos humanos.
“Neste momento vivemos
a era da saude mental, em que
os lideres tém de se preocupar
e fazer algo pela promogao da
mesma. Resta saber se as imple-
mentagdes destas medidas sao
em consciéncia e com real co-
nhecimento da importancia e do
retorno que a saude mental dos

Ana Ruivo, COO
e Cofundadora
da TEAM 24

“OS RISCOS PSICOSSOCIAIS SAO AINDA UM TEMA
POUCO CONHECIDO E ABORDADO PELAS EMPRESAS. A
SEMELHANGA DAS CONDIGOES FiSICAS, DE HIGIENE E
SEGURANGCA E DE SALUBRIDADE, ESTES ASSUMEM UMA
GRANDE IMPORTANCIA E AS EMPRESAS TEM OBRIGAGCAO
DE PROMOVER LOCAIS DE TRABALHO SAUDAVEIS, NO
QUE DIZ RESPEITO AO CLIMA ORGANIZACIONAL. E UM
TEMA DE EXTREMA IMPORTANCIA, MAS AINDA POUCO
DISCUTIDO" AnARUIVO, COO DA TEAM 24
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do e abordado pelas empresas.
A semelhanca das condicdes
fisicas, de higiene e seguranga e
de salubridade, os riscos psicos-
sociais assumem uma grande
importancia e as empresas tém
obrigacao de promover locais de
trabalho saudaveis, no que diz
respeito ao clima organizacional.
E um tema de extrema importan-
cia, mas ainda pouco discutido”,
elucida Ana Ruivo.

Segundo o 2023 Austra-
lian Workforce Trends Report
da Gallagher, quase metade
dos inquiridos (46%) afirma ter
continuado a trabalhar mesmo
quando sentiu necessidade de
uma folga. Este dado evidencia a
necessidade de as organizacdes
implementarem abordagens mais
proativas e, de facto, praticarem
escuta ativa.

Daniel Alves, Chefe de Divisao
de Formacgao e Recursos Huma-
nos da Autoridade para as Condi-
¢Bes do Trabalho (ACT), sublinha
que “os trabalhadores tém direito
a prestar trabalho em condig¢des
que respeitem a sua seguranga
e saude, sendo uma obrigacao
do empregador garantir que isso
acontece. A prevengdo dos riscos
profissionais, onde se incluem os
riscos psicossociais, deve assen-
tar numa correta e permanente

“A PREVENCAO DOS RISCOS PROFISSIONAIS, ONDE SE
INCLUEM OS RISCOS PSICOSSOCIAIS, DEVE ASSENTAR

NUMA CORRETA E PERMANENTE AVALIACAO DE RISCOS,
COMPETINDO AO EMPREGADOR ZELAR, DE FORMA
CONTINUADA, PELO EXERCICIO DA ATIVIDADE, DE FORMA
QUE A EXPOSICAO A FATORES DE RISCO PSICOSSOCIAIS NAO
PREJUDIQUE A SEGURANGA E SAUDE DOS TRABALHADORES"

DANIEL ALVES, CHEFE DE DIVISAO DE FORMAGAO E RECURSOS HUMANOS DA ACT

Daniel Alves,
Chefe de Divisao
de Formacdo e
Recurso Humanos
da ACT

TEAM 24 PARCEIRA DA ACT

Com o apoio dos pro-
fissionais da TEAM 24,
a ACT disponibiliza um
servico de psicologia
online aos seus
colaboradores, ajustado
as necessidades e
preferéncias de cada

um. A plataforma é
interativa e permite que a
navegacdo seja anénima.

“Com a disponibilizacdo de
um servico de psicologia
online, contamos contribuir

para aumentar o bem-
estar dos trabalhadores da
ACT, nas suas diferentes
dimensdes, reduzindo
expressivamente o impacto
de situacdes como o
stress e a ansiedade em
contexto de trabalho, uma
vez que podem ser fortes
fatores para o burnout.
Deste modo, julgamos

ter dado mais um passo
importante para cuidar
das nossas pessoas’,
afirma Daniel Alves.

avaliacao de riscos, competindo
ao empregador zelar, de forma
continuada, pelo exercicio da ati-
vidade, de forma que a exposi¢ao
a fatores de risco psicossociais
nado prejudique a seguranga e
saude dos trabalhadores”.
Quando questionado sobre
a perspetiva da instituicdo que
integra, Daniel Alves explica
que para a ACT “é fundamental
uma boa gestdo da saude e do
bem-estar mental no local de
trabalho: o trabalho, de modo
geral, € benéfico tanto para a
saude mental como para a saude
fisica. Porém, deve ser um traba-
lho com caracteristicas positivas,
que estimule e proteja a saude,
onde as pessoas sejam
valorizadas, desempe-
nhem fungdes com
propdsito, tenham
formacgdo adequada
e executem tarefas
bem organizadas que
respeitem o horario
laboral e o tempo de
descanso”.
Uma cultura orga-
nizacional focada em
ambientes de trabalho
saudaveis é imprescindivel
para o crescimento sus-
tentavel das organizagdes.
Deste modo, ndo so esta
a Criar um compromisso
continuo com os colabora-
dores como a construir uma
reputacao assente numa politica
de proximidade e escuta ativa. @

Saiba mais em rhmagazine.pt

NOVEMBRO / DEZEMBRO 2023  RHM



26/ TEMA DE CAPA / OPINIAQ

Tendéncias na
compensacao
e NOS beneficios
para 2024

FILIPA MARTINS C(EO da Edenred Portugal

s beneficios
extrassalariais estdo a
ganhar uma relevancia
crescente na estrutura de
compensagdo. Se para as
empresas representam
a possibilidade de aumentar
o rendimento disponivel dos
colaboradores enquanto
otimizam os custos, para os
colaboradores significam um
incremento no poder de compra
e 0 apoio da sua empresa em
areas criticas.

Ao assumir-se como um
instrumento que da resposta a
um conjunto de preocupacdes da
empresa, a politica de beneficios
é também um reflexo da cultura
e dos valores corporativos, um
elemento a que colaboradores
e candidatos prestam mais
atengdo. Sobretudo porque a
procura de proposito em todas
as facetas da vida os leva a
preferir empresas com as quais se
identifiquem e que se preocupem
realmente consigo.

Equidade e flexibilidade

Com o conceito de empresa
social a ganhar protagonismo,
as organizagdes devem zelar
pelo bem-estar holistico

dos seus colaboradores,
assegurando que todas as suas

necessidades basicas enquanto
individuos sdo satisfeitas.
Numa politica de inclusao
e nao discriminacao, a
organizagao deve garantir
que todas as suas pessoas,
sem excecao, tém acesso a
uma nutricdo adequada, a
formacgao e poder de compra
para, de facto, acederem a
servicos e produtos de saude
sempre que precisem. Depois,
sera importante garantir que
podem comportar as despesas
relacionadas com a infancia e
educacgao dos filhos ou o apoio
aos pais, se esse for o caso.

Digitalizacdo
Precisamente porque a
liberdade e praticidade
sdo questdes criticas, os

Ao assumir-se como

Filipa Martins,
CEO da Edenred
Portugal

um instrumento que da
resposta a um conjunto de
preocupacoes da empresa,
a politica de beneficios

é também um reflexo

da cultura e dos valores

corporativos

colaboradores procuram
solugdes que se coadunem
com o seu estilo de vida, cada
vez mais apoiado na tecnologia.
Nesse sentido, os beneficios
devem ser faceis de usar e
suportados por plataformas
digitais simples, que confiram
conveniéncia, comodidade e o
maior valor agregado possivel.

Sustentabilidade

Mais despertas para a cidadania
ativa e para as questdes
ambientais, as pessoas querem
contribuir para um mundo
melhor e exigem que as
empresas também o fagcam.

O pacote de beneficios deve
integrar esta dimensao, com
solugdes mais sustentaveis

e socialmente responsaveis.
Através da atribuicao de

vales sociais, a empresa esta

a contribuir para um circulo
virtuoso que beneficia a
economia e a sociedade,
vantagens que poderao ser
alavancadas com a escolha de
um fornecedor mais sustentavel
e preocupado com o ESG. @
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O impacto transformador da
Inteligéncia Artificial generativa

NOS Recursos HUManos

NUNO SIMOES IGREJAS Business Developer na AMT Consulting

ma explicagdo
importante para a
adocao gradual de
Inteligéncia Artificial
(IA) é a necessidade
de implementar
uma estratégia
de gestdo de dados bem-
sucedida e aplicar a IA a esses
dados para obtencao de
uma maior assertividade no
atingimento dos objetivos de
negocio de cada organizagao.
As empresas que ainda nao
tenham implementado IA, tém
trés vezes mais probabilidades
de dizer que tém pouca ou
nenhuma confianga de que
a sua organizacgao tem as
ferramentas adequadas de
gestao de dados e informacao
precisa para uma boa tomada
de decisdo. Na verdade, e
tendo em conta os indicadores
disponiveis, 37% das empresas
estdo a desenvolver uma
estratégia de IA, 28% ja tém
uma estratégia holistica em
vigor e 25% tém uma estratégia
que se foca apenas em casos
de uso limitado ou especifico.
A integracao da IA nos
Recursos Humanos (RH) tem
desencadeado uma revolugdo
sem precedentes no mundo
corporativo. Essa mudanca
radical esta a redefinir ndo
apenas a maneira como
as organizagdes gerem os
seus talentos, mas também

AS EMPRESAS QUE AINDA NAO
TENHAM IMPLEMENTADO IA, TEM
TRES VEZES MAIS PROBABILIDADES
DE DIZER QUE TEM POUCA OU
NENHUMA CONFIANGA DE QUE

A SUA ORGANIZAGAO TEM AS
FERRAMENTAS ADEQUADAS DE
GESTAO DE DADOS E INFORMAGAO
PRECISA PARA UMA BOA TOMADA
DE DECISAO

como os profissionais
de RH abordam as suas
responsabilidades diarias.

A medida que a IA
generativa se estabelece
como uma forga inovadora,

a transformacdo dos RH
atinge novos patamares,
redefinindo a maneira como
as organizagdes gerem
talentos e interagem com seus
colaboradores. A capacidade
Unica da |A generativa de
criar conteudo original e
adaptar-se dinamicamente as
necessidades individuais esta
a moldar o futuro dos RH de
varias formas e perspectivas.

1. Personalizacao profunda
A |A generativa permite uma
personalizagado profunda nas
interacdes com os colabora-
dores. Mensagens, formagao e

feedbacks podem ser adaptados
de forma unica, considerando as
preferéncias individuais e estilos
de aprendizagem. Essa persona-
lizagdo aumenta o compromisso
e fortalece a relacao entre a
organizagao e os seus colabo-
radores.

2. Comunicagao inovadora

A geracao autonoma de
conteudo pela IA introduz

uma abordagem inovadora

na comunicagao interna.
Desde a criagao de anuncios a
relatorios de desempenho, a 1A
generativa aumenta a clareza

e a eficacia da comunicacgao,
garantindo que as mensagens
sao impactantes e alinhadas
com a cultura organizacional da
empresa.

3. Desenvolvimento de
competéncias contextuais

Ao criar simulagdes e ambientes
de aprendizagem contextualiza-
dos, a IA generativa torna-se uma
ferramenta poderosa no desen-
volvimento de competéncias. Os
profissionais de RH podem ofe-
recer experiéncias de formagao
altamente personalizadas, simu-
lando situagcdes do mundo real e
melhorando habilidades especi-
ficas conforme as necessidades
individuais e organizacionais.

4. Inovacdo no recrutamento
No recrutamento, a IA
generativa redefine a
abordagem tradicional. A
criacao dinamica de descri¢cdes
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de cargos e a personalizagao
de comunicac¢des para
candidatos demonstram uma
abordagem proativa para atrair
talentos. Além disso, a geragao
de simulagdes de casos durante
0 processo seletivo oferece
uma visdo mais profunda das
competéncias dos candidatos.

5. Colaboragdo homem-
maquina

A colaboracéao eficaz entre a

IA generativa e os profissionais
de RH € um pilar fundamental.
Enquanto a |A oferece insights
e solugBes inovadoras, os
humanos desempenham um
papel vital na interpretagdo
ética, na compreensao
emocional e na adaptagdo
estratégica. Essa sinergia resulta
em praticas de RH mais robustas
e equilibradas.

Nuno Simdes
Igrejas, Business
Developer na
AMT Consulting

A IA GENERATIVA PERMITE UMA
PERSONALIZAGCAO PROFUNDA

NAS INTERACOES COM OS
COLABORADORES. MENSAGENS,
FORMAGAO E FEEDBACKS PODEM
SER ADAPTADOS DE FORMA UNICA,
CONSIDERANDO AS PREFERENCIAS
INDIVIDUAIS E ESTILOS DE
APRENDIZAGEM

6. Adaptacdo dindmica da
cultura organizacional

A |A generativa permite uma
adaptagao dinamica da cultura
organizacional. Mensagens

e praticas podem evoluir
organicamente, incorporando
feedbacks e mudancas na
dindmica do ambiente de

trabalho. Essa flexibilidade
contribui para um ambiente
mais resiliente e orientado
para o futuro.

7. Desafios éticos e
supervisdo responsavel
Entretanto, a transformacao
dos RH com a |A generativa
nado esta isenta de desafios
éticos. A autonomia da
geragdo de conteudo
levanta preocupacdes
sobre a responsabilidade

e a necessidade de uma
supervisao ética para garantir
que as mensagens estejam
alinhadas com os valores da
empresa e ndo perpetuem
caminhos indesejados.

A transformacado dos
Recursos Humanos com
a Inteligéncia Artificial
generativa prepara-se
para delinear um caminho
emocionante para o futuro.
Ao abracgar a personalizagdo,
a inovagao no recrutamento
e a colaboragdao homem-
maquina, as organizacdes
estdo a posicionar os RH
no centro da revolugdo
tecnoldgica. No entanto,

a responsabilidade

ética e a supervisao sao
imperativos para garantir

que essa transformacao seja
conduzida de maneira ética,
equitativa e alinhada com

os valores fundamentais das
organizagdes e da sociedade.
A jornada rumo a integracao
plena da IA generativa nos RH
€ complexa, mas promissora,
oferecendo possibilidades
ilimitadas para melhorar

o0 ambiente de trabalho

e impulsionar o sucesso
organizacional.

O desafio esta lancado, e a
transformagdo dos RH pela IA
€ um capitulo empolgante na
narrativa da evolugao continua
do mundo do trabalho. @
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O impacto das emocoes hos
projetos de transformacao: um
estudo que comprova gue as
emaocoes positivas sado chave para
O suUcCesso da gestao da mudanca

INES VAZ PEREIRA Partner - People Advisory Services da EY

gestdo da mudanca
€ um dos maiores
desafios que os
lideres das empresas
tém de superar.

N&o basta apostar
em tecnologias

de topo, equipas premium

e formas de comunicagado

inovadoras baseadas em

comunidades virtuais e

e-books. Enquanto os lideres

nao considerarem uma
metodologia verdadeiramente
centrada nas pessoas, a gestao

da mudanca sera fragil e

candidata a falhar na mesma

proporgao em que as pessoas
nao entendem o porqué em
terem de mudar.

O desafio concentra-se

na velocidade disruptiva

do mundo, ja aceite como

“business as usual”. Os

numeros falam por si:

* 35 dias € a média que uma
nova tecnologia demora a
alcangar uma massa critica de
50 milh&es de utilizadores;

* 20% a 50% de reducéao de
custos nas empresas por
via de investimentos em
RPA, machine learning e
Inteligéncia Artificial (IA);

* 28 dos empregos existentes
hoje ndo existirdo em 2030
fruto da evolugdo tecnoldgica.
Novas formas de trabalhar
surgirdo, assim como novas
competéncias que irdo
revolucionar o mercado de
trabalho;

* 5 geragdes trabalham em
simultdaneo na mesma equipa
e pela primeira vez na historia
da humanidade, onde os
robots ja comecam a fazer
parte de algumas equipas;

*5anos é o tempo de
“validade” que uma
competéncia tem numa
organizagao. Em 1984, a
mesma competéncia seria
valida por 30 anos.

Perante os factos, pode-
se concluir que a capacidade

QUALQUER PROCESSO DE
MUDANCA DEVE SER MEDIDO
ANTES, DURANTE E DEPOIS DA
IMPLEMENTAGAO, ATRAVES DE
UMA LENTE DE TRES ELEMENTOS
HUMANOS: FAZER, PENSAR E
SENTIR

de adaptacdo € uma das
Unicas competéncias que
nunca perdeu oportunidade
ou validade. Ao longo dos
séculos, o ser humano

sempre se adaptou as novas
condigdes, numa perspetiva de
sobrevivéncia ao que o futuro
reserva.

A forma como o tema da IA
entrou no dia a dia das pessoas
€ mais do que um futuro
préximo. E algo real, ja chegou,
mas cujo impacto ainda esta
na esfera do desconhecimento
para a grande maioria das
pessoas. Geram-se perguntas
cujas respostas ainda ndo sdo
conclusivas, o que acrescenta
receios e resisténcias
naturais a evolugao para um
desconhecido.

E a eterna questao,
inevitavelmente, surge. Como
conseguir que as pessoas
estejam comprometidas com a
mudanca e sejam parte ativa da
mesma?

Qualquer processo de
mudanga deve ser medido
antes, durante e depois da
implementagdo, através de
uma lente de trés elementos
humanos: fazer, pensar e sentir.

Ao perguntar as pessoas
0 que elas se veem a fazer,
juntamente com como se estao
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a sentir e 0 que querem pensar
apos a implementagcdo de uma
nova abordagem ou projeto,
permite-se que cada uma
dessas pessoas tenha um papel
significativo na imaginacao

de um futuro estado bem-
sucedido.

Ao envolver as pessoas atra-
vés do “futuro estado”, estamos
a prepara-las para uma mudan-
Ga percecionada como “mais
positiva” e com imagens visuais
e expectativas para um envolvi-
mento positivo, gerando emo-
¢bes positivas. As emocdes
positivas serdo o principal ace-
lerador para “fazer acontecer”,
mesmo nos momentos mais
dificeis e de stress, dado que
a perspetiva do colaborador &
parte ativa do processo.

O estudo: EY & Oxford Said
Business School

Para comprovar esta teoria,
a EY aliou-se a Oxford Said
Business School e langou
um estudo que contou com

OS SEIS FATORES-CHAVE
IDENTIFICADOS PELA EY
CONVERGEM NUM PONTO

SINGULAR. PARA UMA

TRANSFORMAGAO BEM-
SUCEDIDA, DEVEREMOS
COLOCAR AS PESSOAS NO FOCO
ESTRATEGICO DA MUDANGA,
COLOCANDO-AS NO CENTRO
DE TUDO O QUE FAZEMOS:
INTRODUGAO AO CONCEITO

HUMANS@CENTER

a participacao de mais de
2.000 organizagdes no mundo
(incluindo Europa) e em
empresas de grande, média e
pequena dimensao.

Este estudo pretendeu
avaliar de que forma as
emocdes sdo (ou ndo) o
fator-chave do sucesso para a
mudangca.

1 Argenti, Paul A.,
Berman, Jenifer,
Calsbeek, Ryan,
Whitehouse, Andrew,
“The Secret Behind
Successful Corporate
Transformations,”
Harvard Business
Review, 4 September
2021, ©2022 Harvard
Business School
Publishing.

67%

Dos lideres seniores
experienciaram
pelo menos

nos ultimos cinco anos.

A pesquisa revelou o
papel crucial das emocgdes
humanas no sucesso de um
projeto de transformagao e
identificou seis fatores-chave,
considerados como “drivers”
especificos que podem
aumentar o fator de sucesso de
um projeto em 73%.

Os resultados do estudo
demonstram que os lideres
tém consciéncia dos
desafios do mercado e que
as suas empresas estdo
a liderar momentos de
grande transformagdo, com
o envolvimento de todos
e onde o investimento na
transformacgdo sera uma
vantagem competitiva.

Recentes estudos! mostram
consistentemente que apenas
10% a 30% das transformacdes
sdo bem-sucedidas. Ou seja,
as empresas devem preparar-
se antecipadamente, como
forma de assegurar uma
transformagao de sucesso
e reduzir a resisténcia a
mudanga.

Os seis fatores-chave
identificados pela EY
convergem num ponto
singular. Para uma
transformacdo bem-sucedida,
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Emogdes Positivas

a

As transformacdes
bem-sucedidas
investem
antecipadamente na
criagdo de condiges
para o sucesso.

0 investimento

é racional (p.e.,
processos, KPIs,
recursos, tecnologia)
e emocional (p.e., um
porqué convincente,
apoio local).

&)

Emocdes Negativas

./

Vai ser dificil. Isso é inevitavel. Mas
L

t ndo é necessari
uma coisa ma.

Um pouco de stress é motivador -
significa que as pessoas estdo a ser
desafiadas de forma adequada, o
que as coloca num estado elevado
de aprendizagem e desempenho.*

Transformacao
bem-sucedida

(4

Uma transformacdo bem-
sucedida pode energizar

a forca de trabalho - isto
prepara a Organizacdo para
operar de forma eficaz e
perceber melhor o valor
potencial da transformacdo.

*Cohen, Sheldon; Kamarck, Tom; Mermelstein, Robin; “A global measure of perceived stress”

deveremos colocar as pessoas
no foco estratégico da
mudanga, colocando-as no
centro de tudo o que fazemos:
introdugdo ao conceito
Humans@Center.

O primeiro desses seis
fatores-chave € a lideranga.

Adquirir as competéncias de
liderancga certas sera a garantia
de um lider emocional e a sua
posicdo como role-model na
transformagdo. Mas muitas
vezes os lideres sao colocados
nesta posicao porque se
destacam tecnicamente, o
que significa que podem
saber gerir, mas ndo saber
liderar — ou seja, apesar de
um QI adequado ao projeto,
subestimam o QE necessario.
Isso torna-os mais distantes
para o tema das emogdes das
suas pessoas.

E em projetos de
transformagao, essas emocgdes
geralmente sdo positivas
nos estagios iniciais, até que
entram numa espiral inevitavel
de momentos de stress para
com o processo de mudanga,
muitas vezes aliada a uma
maior carga de trabalho exigida
pelo projeto. As pessoas

experimentam uma percecao
da gravidade da situagao,
levando a uma espiral negativa
de emocdes.

Nesse momento critico,
os lideres eficazes utilizam
a conexao emocional para
reverter a espiral descendente
e elevar a curva de sucesso.

Se ndo o fizerem, a descida
continuara até que a curva se
achate e resulte em desmotiva-
cdo, distanciamento, auséncia
de uma visdo convincente pe-
rante uma mudanga visivel.

O risco do fracasso é uma
realidade e todos se distanciam
da responsabilidade para mini-
mizar o impacto do fracasso.

O segundo fator-chave
considerado no estudo é o
que chamamos de “Estrela-

ALEM DISSO, E NECESSARIO
ENVOLVER EMBAIXADORES

DA MUDANGA: SERAO OS
AGENTES INFLUENCIADORES NA
ORGANIZAGAO E QUE PODEM TER
UM IMPACTO SIGNIFICATIVO NO
SUCESSO DO PROJETO

Polar” ou seja, aquela visdao
inspiradora que € apoiada

por todas as pessoas da
organizagao e as motiva a
segui-la. Neste aspeto, o lider
desempenha um papel vital

na articulacao da visdo e do
proposito subjacente a uma
iniciativa transformacional e na
sua ampla divulgagdo entre os
membros da equipa. Quando a
visdo se torna profundamente
enraizada na organizagao,
pode funcionar como um guia,
orientando e unindo todas

as partes interessadas para
alcancar objetivos comuns.

O terceiro impulsionador
€ a cultura. Durante um
projeto de transformacdo, €
essencial reconhecer que,
para mudar habitos, tém de
se mudar mentalidades. Para
abragar plenamente esta
mudancga, € crucial definir e
implementar atividades que
promovam o envolvimento,

o feedback e a seguranga
psicologica, permitindo que
todos expressem os seus
pensamentos e opinides
abertamente. E importante
fazer pausas periodicas,
refletir sobre o progresso
alcangado até ao momento,
ouvir ativamente o feedback e
agir. Além disso, € necessario
envolver embaixadores da
mudancga: serdo os agentes
influenciadores na organizagao
e que podem ter um impacto
significativo no sucesso

do projeto. Observou-se

em algumas das empresas
estudadas que até "o mais
critico” do processo pode
tornar-se o mais fervoroso
defensor da iniciativa.

Além disso, promover uma
cultura colaborativa e cocria-
tiva é crucial porque de nada
adianta impor uma mudancga de
cima para baixo (top-down). A
mesma deve ocorrer de baixo
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Emocdes Positivas

b Chegaaum ponto em que as
transformacdes malsucedidas
comecam a entrar em espiral.

As emogdes negativas
aumentam e o stress passa de
um factor motivador para um
factor que reduz o impulso, a
motivacdo e a produtividade.

Torna mais dificil enfrentar
os desafios subjacentes e
reforca a espiral descendente.

&)

Emocdes Negativas

a As transformacdes de baixo desempenho ndo investem o suficiente antecipadamente
na estratégia e/ou nos elementos emocionais do plano.O investimento é racional (p.e.,
processos, KPIs, recursos, tecnologia) e emocional (p.e., um porqué convincente, apoio local).

d Os trabalhadores também
deixam de acreditar na
transformacdo; ndo existe
uma visdo convincente nem
uma mudanca visivel nos
recursos e os lideres ndo
apoiam as suas equipas.

¢ Os lideres perdem a fé na
transformacdo e comegcam
a distanciar-se dela,
procurando reduzir os danos
a sua propria imagem.

Lideres numa
transformacdo
de baixo
desempenho

Equipas numa
transformacdo de
baixo desempenho

N

S

para cima (bottom-up). E assim
se chega ao quarto fator-chave:
envolver as pessoas no pro-
cesso de mudanca, para que se
sintam capacitadas em moldar
0 seu proprio futuro e contribuir
para a sua construcdo eficaz.

A tecnologia surge no
estudo como o quinto fator-
chave no sentido de ser um
acelerador para tornar a
mudanga tangivel. Observou-
se resultados mais positivos
quando se desenvolve uma
tecnologia que seja estimulante
e cativante, contribuindo
para uma maior interacdo
das pessoas. Por exemplo,
tecnologias que facilitam
a comunicagao aberta e o
feedback, como chatbots
ou plataformas basicas de
colaboragao como Menti ou
Mural, podem ser benéficas.

O sexto e ultimo fator, que
muitas vezes € um desafio
para as organizagdes, € o
“empowerment”. Implica
envolver e conceder
autonomia, encorajar a
experimentacgao, utilizar
incentivos e reconhecer que a
mudanga € um processo ciclico
de progresso e regressao.

PODEMOS AGORA DEMONSTRAR
AS EMPRESAS QUE A INOVAGAO
TECNOLOGICA POR SI SO NAO
GARANTE UMA TRANSFORMAGAO
BEM-SUCEDIDA. PARA ALCANGAR
UMA MUDANGA ORGANIZACIONAL
SUSTENTADA, UMA ABORDAGEM
CENTRADA NAS PESSOAS E
ESSENCIAL. COLOCAR A CULTURA,
O PROPOSITO E AS PESSOAS NO
CENTRO E A CHAVE PARA

O SUCESSO

Em conclusdo:

A jornada da gestdo da
mudanga e a curva emocional
sdo inevitaveis, e os resultados
do estudo demonstram que
os projetos de transformacgao
devem ter um investimento
tanto racional (por exemplo,
processos, KPI, recursos,
tecnologia) como emocional
(por exemplo, qual o propdsito
na mudanga, qual o suporte
emocional, quem apoio o
projeto, qual o nivel de clareza
do compromisso).

As emogdes podem ser
geridas durante a mudanga e
contribuir para um sucesso,
sem precedentes.

Mudar mentalidades e
comportamentos leva tempo e
esforco, por isso € importante
nao negligenciar as emoc¢des
das pessoas abrangidas pelo
ambito da mudanca e avaliar se
temos os lideres certos a frente
do projeto e que serdo capazes
de responder aos desafios da
mesma.

Podemos agora demonstrar
as empresas que a inovagao
tecnologica por si s6 ndo ga-
rante uma transformagao bem-
-sucedida. Para alcancar uma
mudanga organizacional sus-
tentada, uma abordagem cen-
trada nas pessoas € essencial.
Colocar a cultura, o proposito e
as pessoas no centro € a chave
para O sucesso.

Continuaremos a trabalhar
nestes temas tao relevantes,
principalmente quando os
factos apresentados indicam
que a inovagdo e a emogao
continuardo a andar de
maos dadas, num mundo
em constante aceleracdo
e disrupgdo. Teremos de
continuar a adaptar para
evoluir positivamente e, de
preferéncia, com as emogdes
certas.
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Inteligéncia Artificial e RPA
na influenciacao da gestao de RH

RITA MOURINHA Diretora Geral da Seresco Portugal

primeira definicdo de

Inteligéncia Artificial (IA)

data de 1956 e surgiu

pela mao de John

McCarthy, durante

a Conferéncia de
Dartmouth. A partir daqui,
as varias disciplinas que se
dedicam a IA expandiram a sua
aplicagao a muitas das areas
gue nos rodeiam.

Uma delas é a area da
automatizagcao, com os RPA
— Robotic Process Automation
— que a maior parte dos
gestores de RH ainda
desconhece, mas que tem
vindo a ser aplicada em varios
processos em particular, como
no processamento salarial.
Apontamos, alguns dos be-

neficios que os RPA tém na ges-
tdo de Recursos Humanos (RH):

® Reducdo de custos e tempos
de execucgao: estas sao rea-
lizadas pela maior parte dos
profissionais e com potencial

de serem executadas com erros
humanos (que podem ter im-
pacto em diferentes areas, como
por exemplo no processamento

salarial), o que influenciaria o
funcionamento do departamen-
to de RH. Com a automatizagao
destas tarefas, estes erros além
de deixarem de existir, podem
ser efetuadas de forma mais
rapida e conduzirem a uma
reducao dos custos existentes
que dai advém.

® Reporting e questiondrios: o
RPA pode uniformizar a infor-
magao mensal legalmente obri-
gatoria, quer interna ou externa,
agrupando grande volume de
dados.

e Melhoria da experiéncia do
colaborador: o colaborador

ao sentir que o seu trabalho

€ direcionado para tarefas de
maior valor, sente-se mais com-
prometido para com a empresa,
aumentando o seu nivel de satis-
fagdo. Por consequéncia, torna-
-se mais produtivo e com maior
sentido de lealdade.

¢ Talento: através da IA e da big
data, os departamentos de RH
podem explorar toda a informa-
G¢ao armazenada sobre 0s seus

Rita Mourinha,
Diretora Geral da
Seresco Portugal

As varias disciplinas que se dedicam a IA
expandiram a sua aplicagdo a muitas das

areas que nos rodeiam. Uma delas é a area da
automatizacdao, com os RPA — Robotic Process
Automation —, que tem vindo a ser aplicada
em varios processos em particular, como

no processamento salarial

colaboradores e cruza-la com
0s seus gostos, zonas de resi-
déncia, fungdes, etc., obtendo
modelos que permitem, de for-
ma automatica, procurar talento
no mercado, eliminando a varia-
vel subjetiva e ajustando a oferta
ao colaborador.

® Processamento salarial auto-
matizado altamente eficiente:
com poucos erros de digitaliza-
¢do, aumento de consisténcia,
rapidez, abolicdo de tarefas
monotonas e sem valor acres-
centado, com resultado final
mais fiavel.

Podemos concluir que, com
estes processos, além das or-
ganizagdes beneficiarem deles,
os funcionarios também. Eles
ganham tempo, o que os liberta
para se empenharem e se inspi-
rarem, conduzindo o desempe-
nho a novos niveis, enquanto os
RPA eliminam o tédio do tra-
balho orientado para o elevado
volume de transagdes, propenso
a erros.
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Soft skills: os colaboradores
como protagonistas da mudanca

Mais do que uma necessidade crescente, as soft skills sdo uma
base solida para o crescimento tanto dos colaboradores como

das empresas.

o0 mundo do
trabalho, e com a
rapida evolugao
tecnologica, as
competéncias
pessoais
ganharam um papel cada vez
mais importante. Comunicar,
negociar, gerir conflitos e ser-se
empatico - tudo isso - nao é
facil. Por isso, fica a pergunta:
quando o tema é soft skills,
quais sao as licdes aprendidas?
Conversamos com
Alan McShane, formador e
conferencista na area das
soft skills e professor da ESCP
Business School, considerada
a 32 melhor escola da Europa
no ranking do Finantial Times,

para entender como é que estas

competéncias evoluiram ao
longo do tempo. “As soft skills
mais relevantes no dia a dia das
empresas e das equipas nao
mudaram muito nos ultimos
dez anos... O que mudou
significamente desde 2020 é
o contexto e a forma como
trabalhamos’, esclarece Alan
McShane.

E inegavel que os modelos
de trabalho também tém

passado por uma transformacgao

significativa através da
redefinicdo de expectativas
sobre como e onde as tarefas
profissionais sdo realizadas. “O
trabalho remoto veio para ficar
e mesmo as geragdes mais
jovens que entram no mercado
de trabalho consideram-no um

fator importante na hora de
aceitar ou ndo um emprego’,
sublinha Alan McShane.

Esta mudanca trouxe a
tona a necessidade de existir
uma aposta na formacao de
soft skills, principalmente nas
areas de lideranga e Gestao
de Pessoas. Alias, de acordo
com o Work Trend Index
Annual Report, da Microsoft,
o pensamento analitico,
flexibilidade e a inteligéncia
emocional sao as soft skills

Alan McShane,
Professor de

ESCP Business
School, formador
e conferencista na
drea das soft skills

ESCP BUSINESS
SCHOOL DEDICANOVO
PROGRAMA AS SOFT
SKILLS

* Data de lancamento:
fevereiro de 2024

 Especificidades: Pode ser
customizado para empresas

* Professor a lecionar:
Alan McShane

que os lideres consideram
mais essenciais para os
colaboradores.

Investir no desenvolvimento
continuo de soft skills nao so6
beneficia os colaboradores
como proporciona uma
vantagem competitiva as
empresas. Ferramentas de
videoconferéncia, foruns
online, plataformas de
aprendizagem colaborativa séo
alguns exemplos de recursos
a ter em consideragdo ao nivel
da formagao de soft skills.

Alan McShane indica ainda a
técnica de “incentivar reflexdes
e conversas em grupos/pares,
tanto em sessdes sincronas
como assincronas”.

As licOes aprendidas
sobre soft skills revelam que,

a medida que a tecnologia
continua a evoluir, o valor

das competéncias pessoais
permanece inabalavel. Neste
sentido, os colaboradores
podem ser os protagonistas

da mudanca, mas as empresas
tambeém tém responsabilidades
a cumprir — e isso pode passar
por um investimento continuo
na formagao. @
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Cultura organizacional
e lideranca: tendéncias
para 2024

MARIA JOAO FIGUEIREDO Managing Partner na IN2ACTION

L/

comum ouvir entre exe-
cutivos que a "Cultura
organizacional é algo
intangivel”, “dificil de
materializar” e "que ndo
se controla ou influencia
facilmente”. Esta alicerca-
da em valores, comportamentos,
habitos e crencas, que tém em
si suposicdes subjacentes de
valores (e crencas) ndo explicitos,
ndo visiveis, aceites pelo todo e
assumidos como regra.

Ha, de facto, alguma verdade
nestas afirmacgdes, porém, ser
dificil ndo o torna impossivel.

Para melhor compreender
como materializar e influen-
ciar a cultura organizacional,
importa comecar por realgar
os seus diferentes niveis e os
desafios associados neste con-
texto tao imprevisivel e incerto
como o atual.

Segundo Edgar Schein, Pro-
fessor Emérito na Sloan School
of Management do MIT, existem
trés niveis da Cultura Organiza-
cional, do mais ao menos visivel:

#1 Artefactos

Considerados como as caracte-
risticas mais facilmente obser-
vadas, ouvidas e sentidas numa
organizagao pelas suas pessoas.
Incluindo mobiliario, instalagdes,
linguagem utilizada, comporta-
mentos observados, estilos de

lideranca e até dress code.

Os artefactos produzem
poucos insights sobre a cultura
da empresa, pelo que, altera-los
ndo gera uma mudanga cultural
relevante. Muitas vezes consi-
derados superficiais, sao a face
mais visivel da cultura, porém o
seu significado é por vezes sub-
jetivo, ou seja, o individuo atribui
ao artefacto algum significado
que nao foi intencional por parte
da organizagao.

Maria Jodo
Figueiredo,
Managing Partner
na IN2ACTION

#2 Valores (e crencas) expostos
O que a organizagdo diz sobre
sua cultura e sobre a sua ma-
neira de agir. Valores adotados
sdo indicadores mais profundos
€ menos visiveis da cultura da
empresa do que os artefactos.

Os valores sdo colocados em
pratica pelo comportamento dos
individuos, especialmente pelas
liderangas em cascata top-down,
sendo estes o verdadeiro exem-
plo em agdo da cultura organiza-
cional e um barometro da con-
gruéncia entre o que dizemos e
o que fazemos (walk the talk).
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Alerta: quando os lideres
exibem valores contraditorios
aos da empresa, declarados na
missdo, visao, e proposito da
empresa, existe tendéncia dos
liderados em adotar os valores
dissonantes por serem modela-
dos pelo exemplo do seu lider.

#3 Crencas subjacentes

As crencgas subjacentes, estdo
ao nivel do subconsciente e
altamente enraizadas, apesar
de ndo estarem escritas e nem
sequer serem verbalizadas.
Sao consideradas condi¢Oes
garantidas. Crencas geradoras
de comportamentos que
podem levar ao sucesso ou
ao fracasso. Como resultado,
0 seu impacto na cultura
organizacional é muito
relevante, porém identifica-
las e gerar aprendizagem,
reaprendizagem ou
transformagao nestas crengas
€ um processo extremamente
desafiador.

A lideranga tem aqui um pa-
pel central e determinante na
identificagdo, manutengéo e/ou
transformacgao cultural.

Segundo Edgar Schein, “a
lideranca é a fonte das crengas
e dos valores e a questao mais
central para os lideres € com-
preender 0s niveis mais profun-
dos de uma cultura (...) e lidar
com a ansiedade que é desenca-
deada quando esses pressupos-
tos sdo desafiados’.

O professor emérito alerta-
-nos para a razao pela qual gran-
de parte dos programas de mu-
danga e transformacao falham:

‘A mente humana necessita
de estabilidade cognitiva e qual-
quer desafio a uma suposicao
basica ira libertar ansiedade e
uma atitude defensiva”.

Com o objetivo de alcangar
a influéncia desejada na cultura
da sua organizagdo, deixamos
cinco tendéncias para 2024 com

COM O OBJETIVO DE ALCANCAR
A INFLUENCIA DESEJADA NA
CULTURA DA SUA ORGANIZACAO,
DEIXAMOS CINCO TENDENCIAS

entanto pode, e deve, dizer que
nao pode dizer tudo.

Trend 4 — Envolver e compro-
meter para a acdo

Partilhar a razdo pela qual é
importante fazer o que tem de

PARA 2024: HUMANIZAR o E a6 papel e e
AINDA MAIS A LIDERANCA' um véi ter enr; fazer acontecer e
PROMOVER UMA CU LTU RA a razao pela qual é tdo impor-
DE DESENVOLVIMENTO: tante estar comprometido. E um
! trabalho d ipa onde o lider
COMUNICAR' COMUN'CAR, a;oztac; czem?ilfjgmjb?lizae
COMUNICAR; ENVOLVERE para a agéo.

COMPROMETER PARA A AGAO

E, FINALMENTE, REFORCAR
LIDERANCAS COMO AGENTES DE
TRANSFORMAGAO MAIS EFICAZES

elevado impacto na eficacia
da lideranga para o sucesso de
processos de transformacgdo e
mudanga cultural:

Trend 1 — Humanizar ainda mais
a lideranca

Reforcar a empatia, a capacidade
de comunicar de forma clara e
adaptada, criando um ambiente
seguro, de confianga e colabo-
rativo, bem como incentivar o
desenvolvimento pessoal, a au-
tonomia e a responsabilizacdo.

Trend 2 — Promover uma
cultura de desenvolvimento
Promover uma cultura

onde (re)aprender, de forma
continua, é valorizado.
Incentivar a partilha, ambientes
de aprendizagem formal e
informal, esclarecer duvidas e
capacitar para superar desafios
presentes e futuros.

Trend 3 — Comunicar, comuni-
car, comunicar

Clarificar, apontar caminho e dar
informagdes concretas. Mitigar
0 espaco disponivel para a “radio
alcatifa”. Pode nao dizer tudo, no

Trend 5 — Reforcar liderangas
como agentes de transforma-
c¢ao mais eficazes

Preparar os diferentes niveis de
lideranca para gerir e superar

a ansiedade de aprendizagem
gerada pelos desafios e pelas
mudangas constantes, grandes
responsaveis pelos elevados
niveis de resisténcia e por uma
atitude defensiva.

Por fim, salientar que o custo
da manutencgao do status quo
(ndo mudanga) é, frequentemen-
te, superior ao investimento de
um eficaz projeto de gestdo de
mudanga.

J4 avaliou o custo do seu
status quo?

Antecipe a transformacao de-
sejada e prepare um 2024 com
resultados surpreendentes! @

"ALERTA: QUANDO OS

LIDERES EXIBEM VALORES
CONTRADITORIOS AOS DA
EMPRESA, DECLARADOS NA
MISSAO, VISAO, E PROPOSITO

DA EMPRESA, EXISTE TENDENCIA
DOS LIDERADOS EM ADOTAR OS
VALORES DISSONANTES POR SEREM
MODELADOS PELO EXEMPLO DO
SEU LiDER"
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POR BARBARA FANGUEIRO
RHmagazine

Javier Gonzalez Pareja

Presidente do Grupo Bosch em Portugal e Espanha

Promovemos uma cultura
empresarial aberta
e de confianca, em que todos
se sintam incluidos

Com mais de 25 anos de experiéncia na Bosch (e ha quase 7 a liderar
em Portugal e Espanha), Javier Gonzalez Pareja explica de que
forma este grupo empresarial de engenharia e tecnologia esta, em

Portugal, alinhado com a transformacao digital e promove a inovacao,

diversidade e inclusao.

omo é que a Bosch equilibra a tradicdo e ainovacéo de
forma a manter-se relevante na indiustria e, a0 mesmo
tempo, dar resposta as constantes mudancas do mer-
cado?
O que nos mantém no caminho do sucesso e com o foco
no futuro é precisamente o sabermos equilibrar a im-
portancia da tradicdo com a inova¢do. Somos uma em-
presa sélida, com independéncia financeira e valores
que temos vindo a reforcar ao longo de mais de 137 anos de hist6-
ria. Sabemos que temos um propdsito comum e trabalhamos jun-
tos para alcangd-lo: criar um futuro melhor em que a tecnologia
ird aumentar a qualidade de vida das pessoas e ajudar a proteger
o ambiente. Atualmente, temos mais de 85 mil colaboradores em
todo o mundo exclusivamente a trabalhar na investigacao e de-
senvolvimento de “tecnologia para a vida”, nomeadamente nas
dreas da mobilidade, tecnologia industrial, bens de consumo e
energia e tecnologia para edificios.

Temos analisado o crescente impacto da transformacao digital
no local de trabalho e, por sua vez, na Gestao de Pessoas. Neste
sentido, serd que a tecnologia é um “tiro no pé” dos RH ou uma
mais-valia?

Uma empresa como a Bosch nao pode olhar para a tecnologia
como um “tiro no pé”. Nao podemos fazer de conta que néo exis-
te esta transformacao digital. A melhor atitude face a mudanca é:
eu nao quero ter de adaptar-me ao futuro, eu quero dar forma ao

0 MUNDO
BOSCH EM
NUMEROS

Presenca:

+ 60 paises

N° de colaboradores
(em todo o

mundo): 421.000

N° de colaboradores
(em Portugal):
6.500

futuro. Na Bosch, sabemos que
a digitalizacdo é o caminho,
e isto é vdlido para as varias
dreas da empresa, incluindo
a Gestdo de Pessoas e os RH.
Neste sentido, temos vindo a
identificar como podemos be-
neficiar desta transformacao
digital para agilizar e otimizar
asnossas atividades, sejacom a
recolha de dados para melhoria
continua ou com a utilizacdo
de novas ferramentas digitais,
por exemplo. Estamos ainda a
desenvolver ferramentas com
IA que certamente vao revolu-
cionar a forma como gerimos
0S NOSSOS Processos.

Qual é o papel da lideranca na
criacdo de uma cultura orga-
nizacional onde a tecnologia
avancada e o contacto huma-
nizado tém de se conjugar?

O OBJETIVO, COM O NOSSO

HR CHATBOT, E CRIAR UMA
EXPERIENCIA IMERSIVA E NATURAL
DE CONVERSAGAO PARA PODER
RESPONDER A TODAS AS QUESTOES
POSSIVEIS DOS COLABORADORES
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Uma das frases mais impactan-
tes que eu jd ouvirelativamente
a lideranca veio de um jovem,
que disse que: “Para a vossa ge-
racdo, you are what you have.
Tens um gabinete muito gran-
de, tensum carro muito grande,
tens um refeitdrio sé parati. Na
nossa geracgio, it’s not what you
have, it’s what you are.” Cada
vez mais, os lideres devem ins-
pirar, envolver e sobretudo mo-
bilizar as suas pessoas, e é isso
que procuro fazer no meu dia a
dia. Reforcar os nossos valores,
0 no0sso proposito e envolver os
colaboradores com a nossa cul-
tura para que digam “sim, eu
tenho orgulho em trabalhar na
Bosch”. Felizmente podemos

afirmar que jd o fazem mais de
90% dos nossos colaboradores
em todo o mundo.

“Nunca te esquecas da tua
humanidade e respeita a dig-
nidade humana nos teus ne-
gbcios com os outros” — esta é
uma frase do nosso fundador,
Robert Bosch, que nos guia to-
dos os dias. O fator humano,
as pessoas, continuam a ser a
base de tudo, seja interna como
externamente.

A Inteligéncia Artificial tem
desempenhado um papel cru-
cial na automacéo de tarefas
de recursos humanos. Quais
foram as dreas na Bosch que
beneficiaram mais com este

Javier Gonzélez
Pareja, Presidente
do Grupo Bosch em
Portugal e Espanha

tipo de solucdes e quais foram
os resultados observados?

Na Bosch, consideramos a In-
teligéncia Artificial, em com-
binacdo com a conectividade
do produto, como uma tecno-
logia-chave e um impulsio-
nador do progresso na nossa
sociedade.

Especificamente nos recur-
sos humanos, destacamos o
nosso HR chatbot, que estd a
ser aperfeicoado com os mais
avancados principios da IA ge-
nerativa. O objetivo é criar uma
experiéncia imersiva e natural
de conversacdo usando todo o
contetdido existente no nosso
portal de informacdo de RH
como fonte de conhecimento
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para poder responder a todas
as questdes possiveis dos co-
laboradores. Adicionalmente,
ird direcionar os utilizadores
para as aplicacdes corretas e
pré-preencher tantos dados
quanto possivel para facilitar
a operacao: em esséncia, todos
nds termos 0 N0sso proprio as-
sistente digital.

Aliando-se as vdrias auto-
macgoes ja existentes — quer
no backend, quer em contac-
to direto com os utilizadores
através de vdrios formuldrios
digitais —, pretendemos cons-
truir um ecossistema interli-
gado, dindmico e pronto para
o futuro. Um exemplo perfeito
é a ligacdo deste chatbot com
um formuldrio inteligente que
assiste no requerimento para
fazer “Smart Work Abroad”
(iniciativa que permite aos co-
laboradores Bosch trabalhar
remotamente a partir de outras
partes do mundo). Esta auto-
macdo hibrida tem sido muito
apreciada tanto por quem usa
0 servico como pelas equipas
responsdveis por dar segui-
mento a0 mesmo.

Outro exemplo foi a criagdo
duma aplicagdo mével onde os
colaboradores Bosch em Por-
tugal podem submeter as suas
auséncias de doenca; usan-
do tecnologias de scan digital
validamos se as mesmas sdo
corretas, informamos os respe-
tivos managers e atualizamos
os sistemas tudo numa s¢ inte-
racdo — trazendo uma melhor
experiéncia de utilizacao e agi-
lizando o trabalho das nossas
equipas de back office.

Como € que promovem esses
valores junto dos colaborado-
res, de forma a que se sintam
valorizados e respeitados?

A Diversidade, Equidade e In-
clusdo (DEI) é um dos valores
da Bosch e uma parte essencial

da nossa cultura e estratégia
empresarial. Diversidade é
sermos convidados a partici-
par na festa, e Inclusdo é que
as pessoas queiram dancar
connosco. A grande variedade
de origens, perspetivas e expe-
riéncias entre os nossos cola-
boradores é fundamental que
tenha um impacto genuino: te-
mos mais de 40 nacionalidades
em Portugal, cerca de 20% dos
colaboradores em posicao de
gestdao sdo mulheres, e temos
vindo a desenvolver programas
para inclusdo de pessoas com
necessidades especiais.

A diversidade é estimulada
entre os lideres para que, no
momento em que vamos re-
crutar, ndo busquemos apenas
pessoas que refletem quem nés
somos, mas para que tenhamos
os olhos abertos ao “diferen-
te de nés”. Promovemos a DEI
entre as equipas como algo
que pode realmente ser uma
mais-valia e essencial para a
inovacdo. Além disso, procu-
ramos reforcgar a sensibilizacdo
para a diversidade e como esta
pode trazer um impulso valio-
so a novas ideias e abordagens
que sdo essenciais para tornar
a nossa empresa mais bem-su-
cedida. Por isso, de forma resu-
mida, por um lado, estamos a
criar condicdes equitativas ou
equidade de oportunidades.
Por outro, promovemos uma
cultura empresarial aberta e

Pedro Cardoso,
responsavel pelo
Centro de Gestdo
Corporativa da
Qualidade para
o Grupo Bosch

CENTRO DE
GESTAO DA
QUALIDADE
(LOCALIZADO EM
PORTUGAL)

Objetivo: Supervisdo
mundial do

sistema de gestdo

da qualidade

Responsavel atual:
Pedro Cardoso

0 que pressupoe:
Criagdo de uma
nova equipa de
especialistas

em dreas como
Seguranca do
Produto, Inspe¢do
e Controlo da
Qualidade,
Estatistica, Gestdo
da Comunicacdo
da Qualidade.

A DIVERSIDADE E ESTIMULADA
ENTRE OS LIDERES PARA QUE,

NO MOMENTO EM QUE VAMOS
RECRUTAR, NAO BUSQUEMOS
APENAS PESSOAS QUE REFLETEM
QUEM NOS SOMOS, MAS PARA
QUE TENHAMOS OS OLHOS
ABERTOS AO “DIFERENTE DE NOS”

de confianca - uma cultura em
que todos se sintam incluidos
— e incentivamos a valorizagdo
da diversidade como uma van-
tagem nas equipas.

Sente que o mercado de recru-
tamento e selecio € mundial
ou a gestdo é feitalocalmente?
Se a chamada globalizacdo ja
tinha trazido a ideia de termos
um mercado cada vez mais sem
fronteiras, a pandemia veio
reafirmar e potenciar ainda
mais essa realidade, nomeada-
mente com 0s novos modelos
de trabalho. No recrutamento
de engenheiros IT, que é aquele
que tem vindo a desenvolver-se
mais na Bosch em Portugal,
hoje lidamos com o desafio de
estarmos a competir no mer-
cado de recrutamento nao s6
com as empresas portuguesas,
mas com as empresas de todo o
mundo.

A realidade ndo difere mui-
to no departamento de Recur-
sos Humanos, onde o recruta-
mento e selecdo é feito, cada
vez mais, através de um People
Acquisiton Campus (PAC), que
opera num determinado pafs
e que permite que o recruta-
mento e selecio dos nossos
colaboradores seja feito por
uma equipa que olha para as
necessidades a nivel nacional
e ndo apenas a nivel de uma
das localiza¢gées. Implemen-
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tdmos, este ano, um PAC para
Portugal na nossa localizacado
em Lisboa, e estamos bastante
satisfeitos com os resultados.
Hoje, sabemos que hé a possi-
bilidade de estarmos a entre-
vistar um candidato que nao
é o mais adequado para uma
vaga em Aveiro, mas que pode
perfeitamente ser o candidato
ideal para a Bosch em Braga,
por exemplo, e jd o consegui-
mos reencaminhar para outro
processo de selecao.

Por isso, eu diria que temos
de nos adaptar ao mercado,
recrutar de forma cada vez
mais global, reforcar o nosso
employer branding e o prop6-
sito da Bosch como fatores de
diferenciacdo. Internamente,
temos de continuar a reforgar
anossa cultura, o cuidado com
aspessoas e o equilibrio entre a
vida pessoal e profissional para
que consigamos ser bem-suce-
didos.

E no ambito da sustentabi-
lidade, quais foram as acoes
que puseram em pratica?

Na Bosch temos um compro-
misso muito sério com a sus-
tentabilidade, e que é um com-
promisso global. A base estra-
tégica para isso é a nossa visdo
“Novas Dimensoes - Sustenta-
bilidade 2025”, que desenvol-
vemos com base nas megaten-
déncias atuais. Em cada uma

PROGRAMAS DEDICADOS
AOS COLABORADORES

e Junior Managers Programs: Programa de formagdo de
futuros gestores, com uma duragdo entre 18 e 24 meses,
e com minimo de trés estacGes em dois paises diferentes

¢ Graduate Specialist Programs: Programa de
formacdo para especialistas, o objetivo principal ndo
visa alcangar uma posi¢do de lideranga, mas sim o
desenvolvimento de carreira enquanto especialista

¢ Executive Talent Programs: Programa para talentos
com elevado potencial, capazes de atingir o terceiro nivel
de func¢des de direcdo num periodo maximo de seis anos

das dimensdes que definimos
- clima, energia, dgua, urba-
nizacao, globalizacdo e satde
-, concentramos as nossas ati-
vidades nas dreas em que po-
demos dar uma contribuicao
mais valiosa, para as pessoas e
para o meio ambiente.

Aneutralidade carbénica foi
alcancada e a Bosch ja estd a
trabalhar nas préximas etapas:
na cadeia de valor a montante e
ajusante, pretendemos reduzir
as nossas emissoes de CO2 em
toda a cadeia de valor em 15%
até 2030. E um dos nossos gran-
des objetivos e passa por con-
tinuar a apostar em medidas
para a eficiéncia energética,
energia limpa, eletricidade ver-
de e compensacao de carbono.
Por exemplo, até 2030, a Bosch
pretende gerar cerca de 400
GWh de energia a partir de fon-
tes renovaveis — principalmen-
te de energia fotovoltaica (PV).
Em Portugal, aslocalizagoes da
Bosch reduziram o consumo
de energia em 5% em 2020.

Mencionando especifica-
mente alguns exemplos de
acoes concretas de Portugal,
podemos falar do facto de to-
das as localizagdes da Bosch
em Portugal terem regista-
do uma diminuicdo de 8% no
consumo em relagdo ao ano
de 2021, gracas a vdrias me-
didas que foram implemen-
tadas para tornar o consumo
de dgua mais eficiente. Outras
das dreas onde tém sido apli-
cados projetos especificos €é
a diminuicdao da quantidade
de residuos produzidos face
ao nosso volume de negdcio,
com vista também aumentar
a quantidade de residuos que
enviamos para valorizacdo em
detrimento do que é enviado
para deposicdo. Mais de 90%
dos residuos produzidos na
empresa sao encaminhados
para valorizacdo. @
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Como o Grupo SATA
reduziu a ansiedade
dos seus colaboradores

em 30%

José Anténio Fagundo
Raposo,Coordenador do Gabinete
de Responsabilidade Social,
Seguranca e Satde do Grupo SATA

do Grupo SATA, o que foi
realmente importante, tendo
em conta a diversidade e
especificidades dos nossos
recursos humanos”, esclarece
José Raposo, Coordenador do
Gabinete de Responsabilidade
Social, Seguranca e Saude do
Grupo SATA.

Assim, nasceu o programa
"SATA Saudavel: Saude Mental
em tempos de mudangas’,
Cuja missdo consiste em
dar apoio personalizado a
cada colaborador, tendo
em consideragdo as suas
necessidades e expectativas
profissionais e pessoais.

“Para tal, a Workwell
disponibiliza uma vasta equipa
multidisciplinar de profissionais
qualificados e especializados
em diversas areas do
bem-estar que atendem

a diversidade de campos

que temos, desde as areas
operacionais (voo, manutengdo
e handling) a areas comerciais
e administrativas”, explica José
Raposo.

Para dar resposta aos desafios da pandemia, o Grupo SATA procurou
novas solucdes de forma a criar um ambiente de trabalho mais
saudavel e feliz. E foi assim que levantou voo e, em parceria com a
Workwell, deu asas ao programa “SATA Saudavel: Saude Mental em programa "SATA Saudavel”

Descolagem do projeto
Assim como um avido, o

tempos de mudangas”.

ontam-se
pelos dedos” as
organizagdes que
ndo reconhecem a
importancia de uma
cultura organizacional
orientada para a saude
mental e bem-estar dos seus
colaboradores, principalmente
apos ultrapassado os

tempos arduos da pandemia.

Conscientes desta necessidade,

o grupo SATA decidiu procurar
um parceiro que fosse
especialista nestas tematicas e
escolheu a Workwell.

‘A Workwell comprometeu-
se em oferecer programas e
servi¢cos personalizados para
cada area interna do negocio

exigiu uma fase de
implementacdo meticulosa.

O primeiro desafio estava

na dispersao geografica dos
colaboradores, pelas nove
ilhas da Regidgo Autdnoma

dos Acgores. “A necessidade
continua de adaptagao para as
diferentes realidades culturais
e operacionais de cada ilha,
tornou-se uma contingéncia
que obrigou a uma abordagem
flexivel e ajustes continuos

nas estratégias propostas pela
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“FORAM REALIZADAS CAMPANHAS
INFORMATIVAS ATRAVES DA REDE DE
CANAIS INTERNOS DE COMUNICAGCAO
COM O OBJETIVO DE EXPLICAR O
CONCEITO DAS ATIVIDADES EM CURSO
E, COM A COLABORAGAO E PARCERIA
DA WORKWELL, DESTACAMOS OS
BENEFICIOS PARA A SAUDE MENTAL DOS
COLABORADORES"

Cdtia Tomas,Head

of Wellbeing
JOSE RAPOSO, COORDENADOR DO GABINETE Projetcs da
DE RESPONSABILIDADE SOCIAL, SEGURANGA E SAUDE Workwell
DO GRUPO SATA —

Workwell”, aponta Catia Tomas,
Head of Wellbeing Projects da
Workwell.

Neste sentido, foram
definidas fases, objetivos
setoriais e cronogramas das
atividades, mecanismos e
indicadores das mesmas,
bem como estratégias para
incentivar a participagao dos
colaboradores. Por ultimo, o
acompanhamento periodico
dos resultados da parceria
através de reunides regulares
para analise dos relatorios
enviados pela Workwell.

Conscientes de que a
adesdo ativa dos colaboradores
€ o motor deste projeto, foram
implementadas estratégias
concretas para incentivar
a participacao coletiva.

“Foram realizadas campanhas
informativas através da

rede de canais internos de
comunicagao com o objetivo
de explicar o conceito das
atividades em curso e, com

a colaboragdo e parceria da
Workwell, destacamos os
beneficios para a saude mental
dos colaboradores”, real¢ca José
Raposo.

Além destas campanhas,
foram efetuadas digressdes aos
diferentes estabelecimentos

WELLBEING BUDDY

Com o propdésito de ajudar as empresas a promover

a sauide mental e bem-estar dos colaboradores,

a Workwell disponibiliza um servico de consultoria
especializada com o contributo de uma equipa de
especialistas em temas de bem-estar, o “Wellbeing Buddy".

Ndo sé é feita uma avaliagdo, como sdo definidas
estratégias personalizadas, ajustadas as necessidades
de cada empresa, bem como tarefas estratégicas

e sistematizacdes de prdticas.

Catia Tomas explicita o contexto do “Wellbeing Buddy":
“este servigo resulta da procura que temos sentido por parte
de clientes, como a SATA, que sentem a necessidade de
terem mais conhecimento sobre prdticas de bem-estar”.

locais para criar contactos
personalizados com os
colaboradores, “incluindo os
diretores, coordenadores e as
chefias diretas das areas”.

Este contacto personalizado
foi a base sobre a qual
construiram um programa
que teve impacto na saude
mental e bem-estar dos
colaboradores do Grupo SATA.
Antes do programa, cerca de
25% dos colaboradores do
Grupo SATA apresentavam
sintomas moderados a graves
de depressdo, ansiedade ou
stress pos-traumatico, apos o
comecgo da pandemia. "Apos
seis meses de parceria, este
valor caiu para 15%, o que
significa uma reducgao de 30%
destes sintomas”, segundo
um estudo realizado pela
Workwell.

A parceria entre o Grupo
SATA e a Workwell nao so
moldou o passado destes
profissionais, como mantém
O compromisso continuo de
transformar o presente. Para
Catia Tomas, esta parceria
“tem sido muito positiva” e s6
vem destacar “a importancia
fundamental da gestdo do
bem-estar nas organizagdes,
ressaltando os desafios
intrinsecos enfrentados pelas
empresas com estruturas
complexas e responsabilidades
Unicas’, sublinha.

Esta posicao também e
partilhada pelo José Raposo
que ndo sO anuncia que o
Grupo SATA tem “planos
estratégicos para expandir
e consolidar a parceria com
a Workwell nos proximos
anos”, como reforga que este
programa “é um exemplo de
como as empresas podem
contribuir para a promogao
da saude mental dos seus
trabalhadores em tempos de
mudanga”. @
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Harmonizar sistemas
de informacgao
em CINCco continentes

A SBM Offshore opera na industria de petroleo e gas com presenca
fisica e corporativa em 13 paises. No final da década passada, quis
uniformizar os seus processos e ferramentas de RH. A ARAGO
Consulting tratou da implementagcdo do SAP SuccessFactors e do
SAP Concur em cada uma dessas localizagdes. Em simultaneo.

SBM Offshore, grupo holandés global do setor da
energia que cria e comercializa sistemas e ser-

A vicos para a industria offshore de petroleo e gas
desde o inicio da década de 50, é responsavel por
1,5% da produgao de petroleo mundial.

Muito empenhada também na transicao ener-
gética, desenvolve atualmente projetos com inovadores
sistemas flutuantes nos oceanos, para instalacdo de
turbinas com vista a captacao da energia edlica, por
exemplo ao largo de Marselha, em Francga.

O grupo emprega mais de sete mil pessoas em todo o
mundo e ainda mais de mil subcontratantes e cocontra-
tantes. Com sede global na Holanda, tem centros de ope-

racdes em Kuala Lumpur, Geor-
getown e Rio de Janeiro e opera
em 13 paises (entre os quais
China, india, Estados Unidos e
Angola) de cinco continentes.
Esta dispersdo geografica
e de fungdes — que vai desde
as mais corporate até aos en-
genheiros nas plataformas de
extragdo — origina uma grande
diversidade nas equipas, com-
postas por profissionais de mais
de 80 nacionalidades e onde

Eduardo Lima, HXM Cloud Solution
Manager da ARAGO Consulting,
Cedric Gioan Mariani - Smart
Enterprise Manager da SBM e
Jean Marc Maggio, Group HR
Operational Excellence Director da
SBM (da esquerda para a direita)

36% dos colaboradores ndo traba-
lham no seu pais de origem.

Um cliente importante para o
fornecedor escolhido
Em 2017, a empresa decidiu avan-
Gar para um projeto de implemen-
tagdo do SAP SuccessFactors e do
SAP Concur para alcancar uma
consisténcia global nos processos
e plataformas RH num cenario, na
altura, bastante heterogéneo de
sistemas de informacgdo. Tratava-se
de harmonizar esta diversidade,
mas também de ganhar em pro-
dutividade, eficiéncia, fiabilidade e
qualidade dos servicos de RH, com
recurso a uma fonte de informagao
Unica e sem esquecer a conformi-
dade legal em todos os paises.
Escolhida a solugdo SAP Suc-
cessFactors, havia que selecionar o
implementador do sistema que iria
acompanhar este projeto critico.
As equipas de RH da SBM tinham
claro que queriam ser um cliente
importante para o fornecedor
escolhido, preferiam ser um “peixe
grande num aquario” do que um
“peixe pequeno no oceano” dos
clientes da empresa a recrutar. Este
critério de ter uma “"boutique” de
implementagao, somada a espe-
cializagao em solugdes SAP, fez
recair a escolha sobre a ARAGO
Consulting, consultora internacio-
nal com larga expertise em imple-
mentar este tipo de solu¢des em
empresas com uma presenca em
multiplas geografias.

O "big bang" para implementar o
sistema

Anunciado em dezembro de 2016
e preparado durante dois anos,

0 modulo Employee Central foi
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lancado em dezembro de 2018
num formato “big bang”. A este
modulo seguiram-se os outros,
na mesma sequéncia do ciclo
de vida do colaborador, ou seja,
da contratacdo a sua saida, até
ao fim do ano de 2020. Foram
implementados todos os mo-
dulos de SAP SuccessFactors:
Employee Central, Gestao de
Tempos, Objetivos e Desempe-
nho, Planeamento de Sucessao,
Formagao, Recrutamento e
Compensacgao e ainda o SAP
Concur — um de cada vez, mas
em todas as localizagdes ao
mesmo tempo.

Para a SBM Offshore, o maior
beneficio do sistema é a sua
transparéncia e abertura, criando
uma relagao de confianga entre
os colaboradores e as equipas de
RH da empresa, permitindo um
verdadeiro planeamento e gestao
da forga de trabalho.

Os fatores-chave de sucesso

A preparacao da implementacao
€ sempre o elemento preponde-
rante do sucesso, de que é exem-
plo a limpeza prévia dos dados a
serem introduzidos no sistema,
para assim, depois, se poderem
extrair dados de gestdo.

Despoletar a vontade dos
colaboradores para usar o novo
sistema é salientado como
sendo o segundo fator-chave
para uma transicao de sucesso.
E importante transmitir-lhes
0s beneficios que vao obter do
novo SIRH para que a mudanca
se faca de forma tranquila.

Para Jean Marc Maggio, um
dos responsaveis pela condugao
do projeto, a escolha da ARAGO
Consulting revelou-se certeira
pois “a implementagdo teve por
base uma comunicacéo fluida
e transparente, num verdadeiro
espirito de parceria entre as duas
entidades”.

Obviamente, surgiram varios
desafios no processo, naturais

“A IMPLEMENTAGAO DO
PROJETO TEVE POR BASE

UMA COMUNICAGAO FLUIDA E
TRANSPARENTE, NUM VERDADEIRO

ESPIRITO DE PARCERIA (...)

SENTIMOS SEMPRE QUE OS

PROFISSIONAIS DA ARAGO

ESTAVAM CONNOSCO NA BUSCA
DA MELHOR SOLUGAO PARA
RESPONDER A TODAS AS NOSSAS

ESPECIFICIDADES”

JEAN MARC MAGGIO, HR OPERATIONAL EXCELLENCE

DIRECTOR DO SBM OFFSHORE GROUP

num projeto desta envergadura,
mas foram sempre ultrapassados.
“Sentimos que os profissionais
da ARAGO estavam connosco
na busca da melhor solugado
para responder a todas as nos-
sas especificidades, e tdo bem
o fizeram, que o projeto até foi
implementado trés meses antes
do previsto”, refere Maggio.
Eduardo Lima, Country Mana-
ger da ARAGO Consulting referiu
que "esta é uma relagdo de parce-
ria de longa data, com um cliente
que procurou especificamente

DADOS DO PROJETO

7.000 colaboradores
13 paises
Arranque do projeto: 2017

Lancamento primeiro
médulo: dezembro 2018

Médulos implementados:
* Employee Central,

¢ Gestdo de Tempo,
 Objetivos e Desempenho,

* Sucessdo e desenvolvimento
* Aprendizagem,

* Recrutamento

* Compensacdo

Fundada em 2010

Filiais em 6 paises entre
os quais Portugal

700 projetos de SAP SucessFactors

+ de 180 consultores SAP
SuccessFactors

70 projetos SAP Concur
+ de 30 consultores SAP Concur

PROJETO SAP SUCCESSFACTORS:
Arranque do projeto: Inicios de 2017
Médulos implementados:

* Employee Central (Gestdo
de Cadastro).

uma consultora especializada como nos.
E essa relagdo so ficara mais proxima
com a chegada da SBM ao nosso pais,
algo que muito nos alegra.”

A escolha de Portugal para a SBM
Offshore

Um ano apos a abertura da SBM Offshore
Porto, em 2022, a empresa decidiu abrir
o Corporate Business Services Center
(CBSC) também na cidade do Porto, um
centro responsavel pelas operacdes do
grupo ligadas a area financeira, compras
e RH na sua vertente mais transacional.

Aspirando a ndo ser apenas um
centro de servigos, o CBSC também
€, nas palavras de Jean Marc Maggio,
“responsavel pela inovagdo e melhoria
continua das func¢des de suporte a em-
presa”, beneficiando da experiéncia dos
seus peritos digitais do departamento
DIGITAL SMART ENTERPRISE, liderado
por Cedric Gioan Mariani.

Apesar de muito recente, a SBM
Offshore Porto prevé acabar o ano
com cerca de 330 colaboradores, num
projeto a trés anos que visa em 2025
obter resultados tangiveis ao nivel da
inovagdo de processos.

Preparacao, expertise, transparéncia
e agilidade das equipas envolvidas fo-
ram sem duvida os fatores que permi-
tiram que um projeto desta dimensao
seja hoje um éxito, numa verdadeira
relagdo "win/win". @

* Recruiting Management (Gestdo
do Recrutamento).

* Onboarding (Gestdo do Acolhimento).

 Performance and Goals Management
(Avaliacdo de desempenho).

* Succession and Career Development
(Sucessdo, Carreiras e Desenvolvimento).

* Compensation Management
(Gestdo das Compensacdes).

« Learning Management (Gestdo da Formacao).
« Suporte a solucdo para todas as geografias.

PROJETO SAP CONCUR:

¢ Arranque do projeto: 2019
* SAP Concur Expense.

* SAP Concur Travel.
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Miguel Carvalho Guerra

Diretor Executivo da Direcao de Pessoas e Talento do BP!

OC

Quando nao ha talento
suficiente no mercado,

temos a obrigacao de cria-lo

internamente

Com mais de 23 anos dedicados ao Banco BPI, Miguel Carvalho
Guerra nao € apenas um espectador, mas parte ativa na estratégia
da organizacao. Comecou na Gestao de Ativos, passando depois
por diversas areas. A RHmagazine foi saber o que mudou desde que
assumiu o cargo de Diretor de Pessoas e Talento, ha quase um ano.

omo descreveria a cultura organizacional do Banco BPI
em relacio ao bem-estar e felicidade dos colaboradores?

O ser humano é complexo. Podemos ser todos iguais,
mas muito diferentes do ponto de vista de alguns dos
botdes que nos fazem felizes. No BPI temos princi-
pios base para o bem-estar dos nossos colaborado-
res. O primeiro é o da justica. Quando se fala em jus-
tica, o tema da remuneracdo é uma varidvel, mas nao

pode ser a inica.

O segundo ponto absolutamente relevante € o sentido de mis-
sdo e de propdsito. No BPI preocupamo-nos em dinamizar e or-
ganizar a¢des de voluntariado internas. Nos dltimos dois anos,
tivemos mais de 3 mil colaboradores que participaram em, pelo
menos, uma acao de voluntariado. Isto corresponde a mais de 38
mil horas de a¢des desenvolvidas por estas pessoas e que tiveram
um impacto em mais de 75 mil pessoas, direta ou indiretamente.
Tudo isto, cria uma légica de missao e contribui para a felicidade e
sentimento de pertenca dos colaboradores. Acreditamos que é um
erro olhar para a felicidade das nossas equipas como uma ferra-
menta para atingir resultados. A felicidade dos nossos trabalha-
dores é uma obrigac¢do profissional e ética. Ndo é possivel termos
sustentabilidade empresarial se as pessoas ndo forem felizes.

Quais sao os principais desafios que enfrenta na Gestao de Ta-
lento?
Em Portugal temos um problema que me preocupa muitissimo

e que, obviamente, é também
um desafio para as empresas
competitivas que é a criacdo
e retencdo de talento. O pro-
blema ndo estd em o talento
sair de uma empresa nacional
para outra, mas sim sair do
pais ou ndo existir talento su-
ficiente que seja especializado
em determinadas dreas técni-
cas. Uma das vdrias acoes que
temos para fazer face a este
desafio é a de apostar em aca-
demias de formacdo em dreas
técnicas como data science. J4
langdmos uma academia nesta
drea e em breve, vamos lancar
outra dedicada a drea de risco.
Sao temas muito recentes e por
isso, quando nao hda talento
suficiente no mercado, temos

ACREDITAMOS QUE E UM ERRO
OLHAR PARA A FELICIDADE DAS
NOSSAS EQUIPAS COMO UMA
FERRAMENTA PARA ATINGIR
RESULTADOS. A FELICIDADE
DOS NOSSOS TRABALHADORES
E UMA OBRIGAGCAO
PROFISSIONAL E ETICA
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a obrigacdo de crid-lo interna-
mente com o apoio de institui-
¢Oes externas como universi-
dades. A segunda preocupacgao
é a de reter o talento nas em-
presas portuguesas. E natural
que as pessoas procurem me-
lhores condicoes de vida para
serem mais felizes. No BPI, e
para evitar que o talento mais
jovem tenha um nivel de
volatilidade maior, fazemos
um investimento significativo
nos temas de aprendizagem. E
isto leva-me a outro tema que
é um desafio do BPI: a mobili-
dade interna. Acreditamos que
um colaborador que apren-
de e circula entre diferentes
dreas é um colaborador mais
satisfeito e mais capaz. Tanto
a organizacdo como o talento
ganham com isto.

No inicio deste ano, os servi-
cos centrais do BPI, em Lisboa,
passaram a estar concentra-
dos em apenas dois edificios.
Como avalia o impacto dessa
mudanca no trabalho, intera-
¢do e bem-estar dos colabora-
dores?

Nos tltimos anos, o BPI defi-
niu como objetivo concentrar
o nuimero de edificios. Isto
tem vdérias vantagens como a
proximidade das pessoas e a
reducdo da pegada ambien-
tal. Quando estavamos a rever
este processo, definimos que
também terfamos de rever o
nosso modelo de ambiente de
trabalho de forma a propiciar
um excelente local de traba-
lho. Neste dominio, existiram
duas preocupacdes principais.
A primeira foi garantir o con-
forto térmico e a segunda foi
ter cuidado com o ruido por-
que quando trabalhamos em
open space existe ruido bran-
co constante. Por este motivo
o design das novas instalacdes
privilegia a utilizacdo de ma-
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teriais recicldveis de origem
nacional, com destaque para a
utilizacdo de superficies fono-
-absorventes como a alcatifa e
o burel. E as preocupacdes nao
ficam por aqui. Tinhamos ain-
da de assegurar que os cola-
boradores quando querem in-
teragir tém zonas de trabalho
adequados ao tipo de trabalho
a realizar. Cridmos zonas de
trabalho individual, zonas de
trabalho em grupo, salas de
reunido, etc. Tem de ser muito
facil para as pessoas encon-
trarem uma multiplicidade de
espacos de trabalho que sejam
adequados as suas necessida-
des a cada momento.

Como € que o departamento
de “Pessoas e Talento” promo-
ve e mantém uma cultura de
proximidade entre a direcédo e
os colaboradores?

Uma caracteristica da nossa
organizacgdo é o facto de ape-
sar de sermos um banco,que
tradicionalmente sdo organi-
zagdes com estruturas hierdr-
quicas muito formais, aqui no
BPI, o que mais surpreende
as pessoas é a proximidade
como a organizacao funciona.

Miguel Carvalho
Guerra no Edificio
Monumental

em Lisboa

ALGUNS DOS PROGRAMAS
IMPLEMENTADOS PELO BANCO BP!I

e BPI Summer Experience: Programa de estagios
de verdo para os filhos dos colaboradores

¢ Programa de Saude e Bem-Estar: Iniciativas
tais como aulas de danga, consultas de psicologia,
organizacdo da semana de salde e bem-estar com vdrias
atividades que vdo desde desportivas, caminhadas,
torneios, entre outros. Estas acdes ainda incluem
talks sobre estas tematicas, sessGes de massagens,
rastreios e promogdo da alimentagdo saudavel

¢ Programa de Voluntariado: Programa que pretende
combinar a vontade dos colaboradores, no ativo e
reformados, que queiram contribuir para diferentes
causas e necessidades das instituicdes abrangidas, com
0 seu conhecimento, competéncias, talento e tempo

Ninguém tem gabinetes, ape-
nas os membros da comissao
executiva. Seja qual for o nivel
hierdrquico, a preocupacdo da
lideranca é a de estar atenta
aos seus colaboradores e criar
relacdes de proximidade. Uma
outra acdo implementada sao
os estudos de opinido para
medir o pulso da organiza-
¢do e encontra-se em fase de
implementacdo uma medicao
mais proxima, curta e deta-
lhada. Neste ambito, quando
detetamos alguma necessi-
dade de melhoria, definimos
um plano de trabalho, execu-
tamos e acompanhamos com
frequéncia como estd a fun-
cionar. Acima de tudo, que-
remos simplificar processos
para ganhar exequibilidade.

AS AREAS DE RECURSOS
HUMANOS TEM DE COLOCAR OS
TEMAS DA CRIAGAO E RETENGCAO
DE TALENTO, A MOBILIDADE
INTERNA E A APRENDIZAGEM

CONTINUA NO CENTRO DAS SUAS

PREOCUPAGOES

Com o fim do ano a aproximar-
-se, que tendéncias considera
que vao ser decisivas para 20242
Estou muito preocupado com
o tema da criacdo e retencao de
talento, ndo s6 do ponto de vista
comportamental como técnico.
A fuga do talento para outras
geografias é um assunto delica-
do e que necessita de medidas
imediatas porque precisamos
que este talento fique no pais e
crie riqueza em territério nacio-
nal. Em termos de tendéncias,
ndo podemos ignorar a necessi-
dade de as empresas darem cada
vez mais mobilidade interna, em
detrimento de reter os melho-
res talentos em zonas em que ja
sdo bons. Temos de adotar uma
atitude criativa e proporcionar
oportunidades de aprendizagem
continua, inclusivamente em
diferentes dreas. As dreas de Re-
cursos Humanos tém de colocar
os temas da criacdo e retencdo
de talento, a mobilidade interna
e a aprendizagem continua no
centro das suas preocupagoes.
Isto pode obrigar-nos a reinven-
tarmo-nos - o que ndo deve ser
visto como um mau cendario, mas
sim, uma grande oportunidade
de melhoria. @
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MICROSOFT PORTUGAL TEM NOVA HUMAN
RESOURCES LEAD: MARIA KOL

A Microsoft anunciou a nomeacao de Maria Kol para
o cargo de Human Resources Lead em Portugal,
onde ficara responsavel pela gestao estratégica
dos Recursos Humanos da subsididria portuguesa.

COM MAIS DE 10 ANOS DE EXPERIENCIA, MARIA KOL CHEGA
A MICROSOFT PORTUGAL apos ter desempenhado a funcdo de
Human Resources Country Lead da Cisco e, anteriormente, de

Diretora de Recursos Humanos da Autoridade da Concorréncia.

PEDRO PIRES NOMEADO HEAD OF HUMAN
RESOURCES DA NESTLE PORTUGAL

Apds 14 anos de permanéncia no estrangeiro,
Pedro Pires retorna a solo nacional como o novo
Head of Human Resources da Nestlé Portugal,
sucedendo a Maria do Rosario Vilhena.

DESDE QUE ENTROU NA EMPRESA COMO ADVOGADO, EM 1992,

€ DEPOIS NUM PERCURSO CENTRADO NA AREA DE RECURSOS
HUMANOS, Pedro Pires ja desempenhou cargos na Nestlé em paises
como Portugal, Arabia Saudita e na sede internacional da marca na Suica.

JOANA SANTOS € A NOVA PEOPLE
BUSINESS PARTNER DO GRUPO WELLOW

0 Grupo Wellow vé a sua equipa de People &
Culture reforcada com a nomeacao de Joana Santos
para a funcdo de People Business Partner.

JOANA SANTOS INICIOU O SEU PERCURSO PROFISSIONAL NA EMPRESA
EM 2016, assumindo a gestdo de formacdo e coordenacdo pedagdgica
da drea de formacdo do grupo. Assume agora um papel fundamental

na estratégia de gestdo de talentos do Grupo Wellow, enquanto People
Business Partner de marcas como Talenter e a Wellow Rent & Properties.

EMMA TEMES ASSUME LIDERANCA DOS HR
NA DANONE PORTUGAL

A Danone Portugal anuncia a integracdo de Emma Temes
enquanto nova HR Head do pais, substituindo Elio Alves, que
assume o cargo de Employee Services Lead South Europe.

EMMA TEMES, COM EXPERIENCIA CONSOLIDADA NA AREA DE
RECURSOS HUMANOS, COLABORA COM A DANONE HA MAIS DE
CINCO ANOS, e ao longo do tempo aprofundou o seu conhecimento

e visdo estratégica na gestdo de talento, que serdo cruciais para o
desenvolvimento e crescimento continuo da Danone em Portugal.
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Academias de
formacao: e de
crescer e inovar
DOr Mals

Num cenario em que as mudangas ocorrem a uma velocidade sem
precedentes, as empresas enfrentam o desafio de se adaptarem nao
sO por questdes de competitividade no mercado, mas como garantia

de que estao a contribuir para o bem-estar e crescimento dos

colaboradores.

aprendizagem é o
principal processo
A na jornada de um
colaborador, desde
O momento em que
entra na empresa até
que sai. Além de ser um passo
estratégico que contribui
para o progresso empresarial,
a formagao profissional
€ um investimento no
desenvolvimento individual
de cada profissional — tanto em
termos de hard como
de soft skills.

Ao mesmo tempo que a
formacao profissional traz
estas vantagens para as
organizacgdes, ainda contribui
para a melhoria do clima
organizacional, incrementa
os niveis de produtividade,
rentabilidade e reduz a
rotatividade de colaboradores.

De acordo com um estudo
do Cetelem, apenas 20% dos
inquiridos afirmam ter forma-
cao frequentemente, ao passo
que 49% referem que tém
apenas de forma ocasional. O
mesmo relatdrio indica que as

oportunidades de desenvolvi-
mento de carreira sdo escassas,
principalmente para os profis-
sionais seniores (23%).

Para garantir oportunidades
de aprendizagem e desenvolvi-
mento aos seus colaboradores,
a GKN Automotive Portugal
definiu uma estratégia dividida
em trés etapas: identificagdo
de necessidades, alinhamento
com os objetivos organizacio-
nais e avaliacdo da formacao.

“Realizamos um processo
abrangente de identificagdo das
necessidades dos colaborado-
res, que envolve conversas nao
apenas com lideres, mas com
todos os colaboradores, pro-
curando compreender 0s seus
objetivos, desafios e compe-
téncias necessarias. Para além
disso, fazemos também um

DE ACORDO COM O ESTUDO
DO CETELEM, APENAS 20% DOS
INQUIRIDOS AFIRMAM TER
FORMAGCOES FREQUENTEMENTE

Training Gap Analysis resultante
dos inputs dos people mana-
gers e de conversas que tém
com as suas equipas”, explica
Inés Grilo, HR Business Partner
& Site Learning Lead da GKN
Automotive Portugal.

Esta posicao também é
partilhada pela Sumol+Com-
pal, cujos colaboradores tém
um papel ativo na cultura de
aprendizagem. “Com o objetivo
de democratizar o acesso ao
conhecimento, a “Academia
Sumol+Compal” promove e
disponibiliza uma série de ativi-
dades de aprendizagem que, de
forma continua, dao resposta
as necessidades e interesses
das nossas Pessoas’, refere Inés
Gomes, Gestora da "Academia
Sumol+Compal”.

Além da academia corpo-
rativa, a "Sumol+Compal” de-
senvolveu uma ferramenta de
gestdo da formagdo que “‘ndo
sO é um veiculo de partilha de
atividades de aprendizagem em
formatos digitais, como permite
aos nossos colaboradores uma
gestdo individual da sua apren-
dizagem”, acrescenta.

A aposta na formagdo
continua ndo pode ser ignorada
pelas organizagdes até porque
quando existe um investimento
neste tipo de acdes, os niveis
de produtividade tendem a
aumentar pelo menos 5%,
revela o guia para empresas
“Como apostar na formacao
dos trabalhadores?”, da
Fundagao José Neves.

O mesmo guia refere que,
independentemente da dimen-
sdo das empresas, existem so-
lugBes praticas e acessiveis que
podem ser adotadas e fazer a
diferenca. Promoc¢do de uma
cultura aberta a aprendizagem,
sessdes de planeamento, orga-
nizagao e avaliagdo com regu-
laridade sao algumas das agdes
mencionadas.
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"A DISSEMINAGCAO DE UMA CULTURA
DE APRENDIZAGEM, ASSENTE EM
ATIVIDADES QUE VAO MUITO ALEM

DA FORMAGAO TRADICIONAL EM SALA,
DEMORA O SEU TEMPO"

INES GOMES, GESTORA DA ACADEMIA SUMOL+COMPAL

Desafios na rota da pedagogia
A implementacdo de
programas de formagao
pode representar uma tarefa
desafiante, contudo nao
podemos ignorar que é o
reflexo da complexa dinamica
organizacional. Neste sentido, €
imperativo que haja sempre um
equilibrio entre a necessidade
de formagao e as exigéncias
diarias das profissbes — um
campo no qual a flexibilidade e
a personalizagdo sao cruciais.
Para Inés Grilo, “o principal
desafio identificado aquando da
implementacao das formacdes

€ a gestao do tempo. Se, por um
lado, consideramos que a apren-
dizagem é uma jornada continua,
e por isso a formagao nao deve
ser um evento unico, mas sim
continuo no tempo, por outro
lado, alinhar a formagdo com as
responsabilidades de cada fun-
Gdo, pode tornar-se mais dificil”.
Ja para Inés Gomes, “a dis-
seminacdo de uma cultura de
aprendizagem, assente em ati-
vidades que vdo muito além da
formacao tradicional em sala,
demora o seu tempo. Por isso,
continuaremos a trabalhar neste
sentido, pois consideramos que

Inés Gomes,
Gestora da
Academia
Sumol+Compal

B A | E——
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Mural, Butter, entre outras, que
sdo plataformas altamente co-

“SE, POR UM LADO, CONSIDERAMOS QUE A laborativas € que permitem urma
APRENDIZAGEM E UMA JORNADA CONTINUA, E PORISSO  interagso constante entre os co-
A FORMAGAO NAO DEVE SER UM EVENTO UNICO, MAS e o
SIM CONTINUO NO TEMPO, POR OUTRO LADO, ALINHAR coiaboradores tem a sus

A FORMAGAO COM AS RESPONSABILIDADES DE CADA disposicao mais de 200 cursos
FUNGAO, PODE TORNAR-SE MAIS DIFiCIL" erm catalogo porue pessoas

diferentes aprendem de
INES GRILO, HR BUSINESS PARTNER & SITE LEARNING LEAD DA GKN AUTOMOTIVE PORTUGAL. formas diferentes e, por isso,

esta metodologia de aprendi-
zagem, integrada e continua,
a partir de experiéncias e na
aprendizagem com os outros,
perpetua o conhecimento ad-
quirido durante mais tempo”.

Outro aspecto considerado
desafiante € a integragdo de
tecnologias no desenvolvimen-
to e aquisicdo de competén-
cias. Ao alavancar a tecnologia,
as organiza¢gdes podem me-
lhorar os seus programas de
formacgao continua e, por sua
vez, melhorar as experiéncias
dos colaboradores.

Na jornada digital das empre-
sas, cada avango tecnologico
traz desafios e oportunidades,
inclusive ao nivel da formacdo
de colaboradores. Alias, o es-

"

tudo “Immersive Tech Report”
da Experis revela que 74% dos
profissionais consideram que a
Inteligéncia Artificial sera a tec-
nologia que mais impactara as
suas carreiras.

No caso da GKN Automotive
Portugal, Inés Grilo esclarece
quais os métodos utilizados para
criar uma ponte entre abor-
dagens mais tradicionais e a
tecnologia. "A GKN Automotive
combina formagdes em pessoa,
com formagdes online, dando
oportunidade aos seus colabora-
dores de aprender de diferentes
formas e com mais flexibilidade.
Desta forma, € possivel incorpo-
rar diferentes plataformas digitais
durante a formagao, desde o
Miro, Whiteboard da Microsoft,

consideramos imprescindivel
que os percursos formativos
sejam compostos por atividades
de aprendizagem diversificadas,
tornando assim a aprendizagem
mais dindmica, ativa, envolvente
e com resultados mais eficazes”,
indica Inés Gomes.

O impacto da formacao

A medida que as organizac®es
investem no desenvolvimento de
programas de formagao, torna-
se imprescindivel compreender
o impacto destas iniciativas.

Inés Grilo explica-nos que na
GKN Automotive Portugal exis-
tem varias métricas e que devem
estar alinhadas com os objetivos
da formagdo. "A titulo de exem-
plo, se estivermos a falar de
uma formagao relacionada com
feedback, € importante perceber
quais sdo os objetivos e a partir
dai estabelecer também qual o
impacto que queremos que essa
formacao tenha”.

Enquanto na “Sumol+Com-
pal’, além da avaliagcao da efica-
cia da formacao, “recolnemos
feedback das nossas pessoas so-
bre a Academia, quer através de
estudo de Clima, quer através de
questionarios de avaliagao espe-
cificos”, sublinha Inés Gomes.

O investimento na formagado
continua € como plantar se-
mentes. A medida que crescem,
cultivam colaboradores mais sa-
tisfeitos, a cultura organizacional
floresce e a reducao de custos é
uma colheita constante ao longo
do ano. @
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Compensacao e beneficios:
tendéncias e aspiracoes

"0 estado da compensacao 2023-24" avaliou trés
dimensdes relacionadas com o futuro do trabalho:
flexibilidade, diversidade e inclusdo e compensacao.

os ultimos anos,
Portugal tem
testemunhado
O surgimento
de novas
tendéncias

ao nivel dos pacotes de

compensagao e beneficios

— estdo a tornar-se cada

vez mais diversificados e

personalizados para dar

resposta aos desafios na

atragao e retencao de talento.

O estudo “O estado
da compensacgdo 2023-

2024" indica que 65% dos
portugueses estdo insatisfeitos
com o seu salario, dos quais
78% sdo profissionais do

setor da "comunicacgao,
marketing e publicidade”. Isto
acontece numa altura em

que 2 em cada 10 trabalham
em regime presencial e os
restantes (26,3%) fazem-

no remotamente, sem a
necessidade de se deslocarem
a um escritorio.

O documento, elaborado
pela Coverflex, aponta para a
existéncia de uma ligagao entre
a flexibilidade do modelo de
trabalho e o acesso a uma com-
pensacao flexivel. Os dados indi-
cam que 66,5% dos profissionais
em formato hibrido e 60% dos
que trabalham remotamente
tém beneficios flexiveis, compa-
rativamente com 46,4% dos que
estdo em regime presencial.

Quando o tema é a semana
de quatro dias de trabalho, os
profissionais que estao mais
a favor do modelo tradicional
sao aqueles que trabalham
em regime presencial (20,2%),
contra 14,6% que trabalham
remotamente e 15,8% em
regime hibrido.

Uma das novidades desta 3.2
edicdo do estudo da Coverflex,
no ambito da dimensado de
diversidade e inclusao, diz
respeito aos numeros relativos
a opinido dos participantes
sobre a licenca menstrual.

De acordo com o relatério,
"56,7% dos inquiridos defende a
implementacao de uma politica
como a que foi implementada
em Espanha”. Mas, atengao,

a diferenca de opinides entre
géneros mantém-se expressiva:
62,3% das mulheres defende a
implementacao, face a 51,5%
dos homens.

60,61%

Semana de 4
dias, preferéncia
entre modelos

OS DADOS INDICAM QUE

66,5% DOS PROFISSIONAIS EM
FORMATO HiBRIDO E 60% DOS
QUE TRABALHAM REMOTAMENTE
TEM BENEFICIOS FLEXIVEIS,
COMPARATIVAMENTE COM 46,4%
DOS QUE ESTAO EM REGIME

PRESENCIAL

22,96%

16,42%

A transparéncia salarial
passou igualmente a ser
alvo de analise. Mais de
metade dos inquiridos (55,6%)
considera ver vantagens na
transparéncia salarial interna
e 90,65% querem ver o valor
salarial indicado nas ofertas de
emprego.

Os estudos da Coverflex
continuam a demonstrar que
a flexibilidade, diversidade e
compensagao tém um impacto
positivo no desempenho
profissional e, por isso, devem
ser tidas em consideragdo
pelas empresas.

Na 3.2 edi¢gdo de “O estado
da compensacdo 2023-2024"
participaram 2.247 pessoas,
através de um inquérito
online, de participagao livre,
que decorreu entre 5 e 21 de
setembro. @
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Saude mental no trabalho:
desafios e oportunidades

No panorama atual de escassez de talento e dificuldade de retencao
dos colaboradores, o bem-estar assumiu um papel central,
transformando-se num pilar estratégico para o sucesso organizacional.

Investir na saude mental e fisica dos colaboradores deixou de ser um
diferencial e esta a tornar-se a norma, com a percecao crescente de que
o capital humano é o ativo mais valioso de qualquer empresa.

Para analisar este fenomeno, o IIRH e a RHmagazine, com o apoio da
Workplace Options, lancaram um estudo com quase 200 responsaveis
de Recursos Humanos que lanca luz sobre esta tematica, evidenciando

\ desafios prementes para as empresas e como elas os estdo a enfrentar.

tress e pressdo no
trabalho encabegcam
problemas
Os resultados da pes-
quisa sdo claros e preo-
cupantes. O stress e a
pressdo no ambiente de
trabalho foram identificados
como os maiores desafios, afe-
tando 80,08% dos colaborado-
res. Isto sinaliza uma crise no
bem-estar dos funciondrios,
mas levanta também questdes
sobre as praticas de gestao vi-
gentes que podem estar a con-
tribuir para tal situagao.

A segunda maior preocupa-
¢do, enfrentada por 61,35% dos
profissionais, é a dificuldade
em manter um equilibrio sau-
ddvel entre as esferas profissio-
nal e pessoal. Este dado reflete
a complexidade das exigéncias
do trabalho moderno e como
elas se podem infiltrar e per-
turbar a vida pessoal.

Desafios do bem-estar fisico e mental

80.08%
61.35%
50.60%
33.47%
18.33%
12.35% .
1.99% 2.39%
[ ]

Stressepressdo @ Burnout

notrabalho
Dificuldades de relacionamento

@ Ansiedade

@ Depresséo Ataquesde panico

© Dificuldadesemequilibraravidaprofissional @ Outro J

epessoal

e
S

_

RHM e NOVEMBRO / DEZEMBRO 2023

Saiba mais em rhmagazine.pt



COM O APOIO DE

Origem dos desafios de saude mental

53.78%

10.36% 10.76%

@ Aproblemasdesaude
mental prévios

Dificuldade emestabelecer
limites

Ansiedade comquestdes
financeiras

‘\\ Sobrecargade trabalho—

\ workload

17.13%

43.82%
41.43%

37.85%

6.77%

@ Faltadeapoio familiar [ ]

@ Funcaodocolaborador ()
(comdemasiada presséo)

@ Conflitos familiares [ )

@ Dificuldade de performance [ ]

31.47%

9.16%

6.77%

Desequilibriovida
profissional vs pessoal

Teletrabalho/ regime hibrido

Faltade produtividade

Desajuste do perfildo
colaboradorvs fungao

16.73%

A ansiedade figura igual-
mente como um problema sig-
nificativo, citada por 50,60%
dos inquiridos, sublinhando
um ambiente de trabalho que
pode gerar incerteza e tensdo
continua. Com 33,47% dos co-
laboradores a reportar burnout,
evidencia-se a necessidade de
intervencoes estratégicas para
prevenir o esgotamento profis-
sional. Menos prevalentes, mas
ainda assim importantes, sao os
problemas relacionados com de-
pressao (12,35%) e dificuldades
de relacionamento (18,33%), que
podem afetar tanto o desempe-
nho quanto a coesdo da equipa.

Procura de equilibrio supera
problemas de saude mental
Questionados sobre a origem
destes problemas nas organi-
zacoes, os entrevistados desta-
cam vérias origens que convém
analisar.

1. Desequilibrio de vida pro-
fissional versus pessoal é o
maior desafio: com 53,78% das
respostas, este € o desafio mais
frequentemente identificado,
indicando que uma maioria
significativa dos colaboradores
estd a lutar para equilibrar as
suas responsabilidades de tra-
balho com a sua vida pessoal.

2. Elevada percecao de sobre-
carga de trabalho: a sobrecar-
ga de trabalho é o segundo de-
safio mais citado, com 52,99%
das respostas. Isto sugere que
muitos colaboradores se sen-
tem pressionados pela quan-
tidade ou pela dificuldade das
tarefas atribuidas.

3. Pressdo na funcio e apoio
da lideranca sao criticos: a
funcdo do colaborador, com
muita pressdo, e a lideranca
e/ou falta de apoio por parte

/55

52.99%

16.73%

7.97%

@ Faltaderesiliéncia

@ Liderancae/oufaltadeapoio
por parte do manager (direto
ouindireto)

@ Faltadeautonomiano
desempenhodafungéo

da chefia sdo também preo-
cupacoes significativas, com
43,82% e 41,43% das respostas,
respetivamente. Tal pode indi-
car problemas com a carga de
trabalho, expectativas de de-
sempenho ou a qualidade da
gestdo e do apoio oferecido.

4. Questodes financeiras e resi-
liéncia:a ansiedade com ques-
tdes financeiras é citada por
31,47% dos inquiridos, o que
reflete preocupacgdes econé-
micas pessoais ou relaciona-
das com o trabalho. Um pro-
grama de literacia financeira
poderia ter utilidade para es-
tes colaboradores.

5. Menos prevalentes, mas
ainda assim relevantes: desa-
fios como a falta de apoio fa-
miliar (10,76%), problemas de
saide mental prévios (10,36%),
e falta de produtividade (9,16%)
ainda impactam uma parcela
dos colaboradores.
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Consequéncias dos problemas de saude mental
nas organizagoes

74.10%

31.08%

3.98%
|

37.85%

7.57%

@ Absentismo @ Presentismo @ Baixasmédicasde @ Faltademotivagéo

naturezapsicoldgica
Faltadeengagement/ @® Conflitos @ Acidentesde @ Abusode
envolvimento interpessoais trabalho substancias

A pesquisa mostra que a fal-
ta de motivacgao (74,1%) e a falta
de engagement (61,35%) sdo as
consequéncias mais notdveis
dos desafios de satide mental
nas organizacoes. Isso impacta
diretamente na produtividade e
no clima organizacional. O ab-
sentismo (37,85%) e o presentis-
mo (29,48%) também sdo signi-
ficativos, sugerindo que muitos
colaboradores podem estar no
trabalho, mas nao plenamente
produtivos. Ag¢des focadas no
engagement e na motivacao dos
funcionarios podem ser cruciais
para mitigar esses impactos,
uma vez que os dados indicam
uma correlacdo entre bem-estar
mental e produtividade.

Além disso, conflitos inter-
pessoais (31,08%) sugerem que
o ambiente de trabalho pode ser

e

_

melhorado através de comunica-

¢ao eficaz e gestao de conflitos.
A faixa etdria dos 35-45 anos

(65,74%) apresenta mais sinais

dentes graves, mas mortes na
familia ou de colaboradores
(20,72%) e acidentes graves de
trabalho (11,55%) sdo notaveis.

de desequilibrio psicolégico.
As empresas devem focar os
seus programas de apoio nesse
grupo para melhorar o bem-es-
tar organizacional.

A maioria sente que a Gera-
¢do Z tem mais preocupagoes
com o suporte a saide men-
tal nas empresas, indicando a
necessidade de atencao dife-
renciada a estas questdes para
os nascidos aproximadamente
entre 1980 e 1990.

Mais da metade dos RH re-
porta baixas médicas psicoldgi-
casinferiores a 5%, mas cerca de
21% enfrentam indices superio-
res a 5%, sinalizando problemas
de satide mental relevantes.

A maioria das organizacdes
(59,76%) nao enfrentou inci-

Faixas etarias que mais
evidenciam sintomas de
algum desequilibrio do foro
psicologico

6.37%

65.74%
44.22% 43.03%

©® 1825 @ 2535 @ 3545 @ 4555

>55anos

Empresas comecam a
preocupar-se com a saude
mental dos colaboradores
Mais de metade das empresas
(60,56%) implementa medidas
de promocdo de bem-estar, in-
dicando uma tendéncia positiva
em reconhecer a importancia da
saiide mental no trabalho. No
entanto, ainda existe uma pro-
porc¢ao significativa (39,44%) que
nio adotou tais medidas, desta-
cando-se uma area de oportuni-
dade para o desenvolvimento de
programas de bem-estar.
Analisando os resultados,
percebemos que a implementa-
¢do de programas de bem-estar
nas organizagdes encontra obs-
taculos significativos. A falta de
tempo e recursos para o planear
eimplementar, citada por 50,51%
dos respondentes, é a barreira
mais comum, seguida de perto
pela falta de apoio da direcao,
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indicada por 41,41%. Estes dados
sugerem que mesmo quando ha
reconhecimento dos problemas
de saide mental - como stress,
pressao e desequilibrio vida-tra-
balho - discutidos anteriormen-
te, a a¢do préatica é muitas vezes

prejudicada por limita¢des ope- m

racionais e estratégicas.

A falta de recursos financei-
ros, mencionada por 28,28%,
também é uma barreira signifi-
cativa, enfatizando a realidade
econémica das empresas onde
0 orcamento para o bem-estar
pode nao ser prioritdrio. Além
disso, a falta de consciencializa-
¢ao e interesse dos colaborado-
res, com 29,29%, possivelmente
reflete uma lacuna na comuni-
cacgdo e na cultura organizacio-
nal que ndo incentiva ou valori-

Percentagem de baixas
médicas de natureza
psicologica

<5% @ >5%<10% @ >10% @ 0%

A sua empresa tem
implementadas medidas
de promoc¢ao de bem-estar?

39.44%

60.56%

® sm @ Nio

Percentagem de
ocurréncia de acidentes

graves nas organizacoes

za suficientemente o bem-estar.

Muitas empresas ja oferecem
uma gama de programas para
apoiar o bem-estar de seus cola-
boradores. As consultas de psi-
cologia lideram as iniciativas,
com 63,82% a oferecerem este
servico, o que ressalta uma con-
siderdvel atencdo a saide men-
tal no ambiente de trabalho.

Os servicos de apoio ao equi-
librio entre vida pessoal e profis-
sional e o aconselhamento legal e
financeiro sao igualmente valori-
zados, ambos com 32,89% de ado-
¢ao. Isto indicauma compreensao
das empresas de que o bem-estar
dos colaboradores transcende o
ambiente de trabalho e abrange
aspectos financeiros e juridicos
davida dos individuos.

O coaching nutricional é
fornecido por 28,95% das em-
presas, demonstrando uma
preocupacdo com a saude fisica
e hébitos de vida saudéaveis. Ses-
soes de mindfulness, voltadas
para reduzir o stress e melhorar

s

72

\m

=

Néoaplicavelou @ Suicidio @ Mortedecolaborador
nuncaocorreu

@ Acidentede
trabalhograve

oufamiliar

@ Acontecimentoextremo
(catastrofe?)

a concentracao, sdo oferecidas
por 26,97% das empresas, mos-
trando um investimento em
préticas de atencao plena.

Por fim, o apoio na cessagdo
tabdgica (17,76%) e solugdes de
apoio para gestores (19,08%)
indicam que hé esforgos para
abordar vicios e também para
capacitar lideres a gerirem as
suas equipes de maneira mais
eficaz e consciente.

Exigéncia de suporte imediato
e continuo para lidarcomo
stress e a ansiedade

As respostas destacam uma
discrepancia notdavel entre os ser-
vicos de bem-estar que as empre-
sas estdo atualmente a fornecer e
as medidas que os colaboradores
gostariam de ver implementadas.

Vemos uma forte exigéncia de
servicos de apoio ao equilibrio
entre vida pessoal e profissional
(38,65%), sessoes de mindfulness
(31,47%), e apoio imediato com
um psic6logo quando necessdrio

Saiba mais em rhmagazine.pt

NOVEMBRO / DEZEMBRO 2023  RHM



58/ ESTUDO IIRH / SAUDE MENTAL NO TRABALHO

(32,67%). Estes dados indicam a
necessidade dos colaboradores
de medidas que proporcionem
suporte imediato e continuo para
lidar com o stress e a ansiedade,
além de uma procura por estraté-
gias de prevencdo e manutengao
do bem-estar a longo prazo.

Em contrapartida, os servicos
mais fornecidos pelas empresas
sdo as consultas de psicologia
(63,82%) e webinars/workshops
sobre temas de bem-estar
(63,82%). Embora haja uma cor-
respondéncia entre a oferta de
consultas de psicologia e o pe-
dido expresso pelos inquiridos,
hd um contraste significativo na
énfase dada as sessoes de mind-
fulness e ds consultas de psicolo-

Principais barreiras a implementacao de
programas de bem-estar na sua organizagao?

28.28%

@ Faltade
recursos
financeiros

@ Faltadeapoio @ Faltade
dadiregao

50.51%

41.41%

29.29%

consciencializagéo
einteressedos
colaboradores

@ Faltadetempo
ederecursospara
oplaneamentoea
implementagao

Outro

63.82%

32.98% 1 32.98%

nutricional

19.08%
16.45%

® Consultas de psicologia @ Servicos de ajuda ao equilibrio
entre vida pessoal e profissional ® Aconselhamento Legal
eFinanceiro @ Ajudana cessagéo tabagica
Solugao de apoio paraos Managers @ Solucao
de apoio para os Pais aquando da licenga de maternidade/
paternidade @ Apoio paraos colaboradores emrisco de burnout
oujaemburnout @ SessdesdeMindfulness @ Webinars /
workshops sobre temas debemestar @ Todas @ Gamificacao

Coaching

Medidas de promoc¢ao do bem-estar
implementadas na organizagcao

2.63%

gia com o que é pedido pelos res-
ponsaveis de recursos humanos
que exigem solucdes mais varia-
das para as vdrias problemdticas
existentes mas empresas.

Este desalinhamento sugere
que, embora as empresas este-

jam atentas a satide mental, po-
dem nao estar a captar comple-
tamente as preferéncias dos co-
laboradores por medidas mais
proativas e integradas no dia a
dia. O que os colaboradores de-
sejam sdo recursos acessiveis
que possam ser utilizados de
forma flexivel e personalizada
para gerir as suas necessidades
de bem-estar em tempo real.

Além disso, hd umaindicagdo
de que os colaboradores valori-
zam uma abordagem mais ho-
listica do bem-estar, que inclui a
satide fisica, mental e o suporte
em momentos criticos, como
durante a licenca de maternida-
de/paternidade ou quando en-
frentam risco de burnout.

O estudo indica que 40,64%
veem as medidas de bem-estar
como moderadamente eficazes e
27,09% como ndo muito eficazes.
H4 um envolvimento moderado
dos colaboradores em 36,65% dos
casos, enquanto 20,72% relatam
alto envolvimento e outros 20,72%
referem ndo ter a certeza. Isto
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Que medidas gostaria de implementar na sua

organizagao?

42.63%
38,65%
32.67% 31.47% 31.47%
29.08%
26.69%
23.51%
20.32%
17.93%
11.55%

® Apoioimediatocomum
psicdlogo, quandonecessario
@ Consultasde psicologia

@ Servicosdeajudaao
equilibrioentre vidapessoale
profissional @ Aconselhamento
LegaleFinanceiro © Ajudana
cessagaotabagica® Coaching
nutricional @ Solugédodeapoio
paraosManagers @ Solugéo
deapoioparaos Paisaquando
dalicencade maternidade/
paternidade @ Apoiopara
oscolaboradoresemriscode
burnout oujaem burnout

@ SessoesdeMindfulness

@ Webinars/workshops sobre
temas de bemestar @ Todas

Avaliacao das iniciativas de
bem-estar implementadas
na organizagao

8.37%
23.90%

@ Moderadamenteeficazes

27.09%

@ Muitoeficazes

@® Naomuitoeficazes @ Néotenhoacerteza

Mediu o impacto das iniciativas
de bem-estar nos resultados da
empresa (produtividade, absentismo
ou satisfacdo dos colaboradores)?

41.43%

Nao

Envolvimento dos
colaboradores nos
programas de bem-estar

D

o o

36.65%

Baixo

@ Elevado @ Moderado

@ Néotenhoacerteza

pode significar que as iniciativas
das empresas podem ndo estar
totalmente alinhadas com as ex-
pectativas dos colaboradores.
Além do mais, 41,83% das
organizagbes ndo mediram
o impacto dessas iniciativas,
embora a mesma percentagem
planeie fazé-lo. A auséncia de
andlise em tempo real, con-

forme indicado por 57,37% dos
inquiridos, limita a capacidade
de resposta da organizacao.

No entanto, os objetivos sdo
claros, com 82,47% a desejar re-
duzir o stress e 84,86% a procu-
rar promover um ambiente sau-
dével, mas os meios para alcan-
¢é-los precisam de maior foco e
avaliacado para efetividade real.

Conclusdes

Ao unir estes resultados com
os desafios de saide mental
identificados e as praticas de
bem-estar jd existentes nas or-
ganizagdes, torna-se evidente
que as empresas reconhecem
os problemas, mas ainda estdo
em busca de formas eficazes e
sustentdveis de implementar
solucdes. A chave para superar
estas barreiras pode estar em
fortalecer o compromisso da li-
deranca com o bem-estar e em
encontrar estratégias criativas
para otimizar recursos existen-
tes, promovendo uma cultura
de sauide integral que seja tanto
uma parte inaliendvel da ética
de trabalho quanto um impul-
sionador de produtividade e sa-
tisfacdo no trabalho. @
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COM O APOIO DE

A visao dos especialistas!

RICARDO SOUSA Director of Business Solutions Iberia - Workplace Options

recente estudo

efetuado sobre a

Saude Mental no

Local de Trabalho em

Portugal, com uma

amostra significativa
do tecido empresarial,

apresenta resultados bastante

interessantes.

Evidencia que o bem-estar
depende de uma boa saude
mental, mas também de um
bom equilibrio entre a vida
profissional e pessoal, ndo
se podendo dissociar uma
realidade da outra.

Demonstra que o impacto
nas empresas decorrente
dos problemas de saude
mental reflete-se atraveés da
falta de motivagao; da falta
de engagement (levando
ao presentismo e elevada

rotatividade) e do absentismo.

Esta realidade leva a baixos
indices de produtividade,
com a consequente perda
financeira para as empresas,
que, de acordo com o estudo
da Ordem dos Psicologos
Portugueses de 2023, € de
aproximadamente 1,4% sobre
o volume de negocios das
mesmas.

No entanto, 40% das
empresas em Portugal
afirmam ainda ndo ter
implementado quaisquer
medidas de promogdo de
bem-estar. Nomeando como
principais motivos, a falta de
tempo e de recursos e a falta
de apoio da direcao. Nao
sendo o factor financeiro,
aquele que impede de
dar esse passo, mas sim a

inexisténcia de uma cultura
organizacional de promogéo
do bem-estar suportada
pelos lideres.

Sobre o tipo de medidas
que gostariam de ver
implementadas, indicam o
apoio para os colaboradores
em risco de burnout (ou ja em
burnout); servicos de ajuda ao
equilibrio entre vida pessoal
e profissional; consultas
de psicologia e ainda 11%
pretendem todas as opc¢des
(apoio psicologico, de work-
life balance e fisico).

Ricardo Sousa,
Director of
Business Solutions
Iberia da Workplace
Options

No que se refere ao
apoio psicologico, vemos
que 46% gostariam que
as consultas de psicologia
fossem disponibilizadas
presencialmente e na
localizagao pretendida pelos
colaboradores. Contudo,
31% gostariam de ter todas
as opgodes, podendo assim
escolher (se telefonicamente,
por videoconsulta ou
presencialmente).

Relativamente a analise
das iniciativas de bem-estar
e existéncia de relatorios
em tempo real, 57% das
empresas referem nao ter
informacao e 31% apenas
obtém pontualmente. Sendo
esta informacdo crucial
para uma gestao eficaz de
qualquer programa de well-
being, a falta de medicao e
analise impede a afericao da
sua eficacia, e do ajustamento
da estratégia as necessidades
dos colaboradores.

A informacdo apurada
evidencia a necessidade
de implementagdo de
programas de well-being
holisticos e estruturados,
que contemplem apoio
simultaneo nos diversos
pilares do bem-estar
(emocional, social/pratico e
fisico). Como forma de irem
ao encontro das necessidades
dos colaboradores. @

A INFORMAGAO APURADA EVIDENCIA A NECESSIDADE

DE IMPLEMENTAGAO DE PROGRAMAS DE WELL-BEING
HOLISTICOS E ESTRUTURADOS, QUE CONTEMPLEM APOIO
SIMULTANEO NOS DIVERSOS PILARES DO BEM-ESTAR
(EMOCIONAL, SOCIAL/PRATICO E FiSICO)
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POR BARBARA FANGUEIRO
RHmagazine

< RITA VIEGAS } Talent, Change and L&D Leader da Deco Proteste

Trabalhamos

a visao que
cada um tem
da sua carrelra

Rita Viegas aborda os motivos que levaram a Deco
Proteste a criar uma nova area de talent management
e da-nos ainda a conhecer as estratégias atuais

e planos futuros para o respetivo departamento.

m termos de objetivos

estratégicos, o que pre-

tendem alcangar com

a nova area de talent

management?

O primeiro passa, sem

duvida, por alinhar a
organizagao e a sua equipa aos
seus objetivos, valores e cul-
tura. Outro objetivo, é garantir
que a organizagao tem no seu
conjunto as competéncias para
o futuro, seja através da atragao
de talento, do reskilling ou do
upskilling das equipas existen-
tes e também da retencao do
talento existente. Este desen-
volvimento de competéncias
ganha um peso particular
quando falamos de lideranca
e de fungdes criticas, dado o
impacto que estes atores tém
em toda a organizagdo. Neste
ambito, ndo so trabalhamos
para assegurar o seu desenvol-
vimento continuo, como tam-
bém para assegurar que existe
um plano de sucessao que
permita, caso se verifique, uma
transicdo o mais suave possi-

vel. Por ultimo, esperamos que
estes e outros objetivos que
perseguimos, contribuam para
0 engagement dos colabora-
dores, para o0 seu crescimento
e sentimento de satisfacdo por
trabalhar na Deco Proteste, que
€ algo que nos orgulha.

Quais sdo as iniciativas que a
Deco Proteste tem atualmente
em implementacao?

Tendo em conta aqueles que
sao 0s nossos desafios, posso
partilhar como exemplo os
nossos programas de lideranga,
que terminaram este ano a sua
2.2 edicdo e que sdo segmen-
tados de acordo com os des-
tinatarios: potenciais lideres,

Rita Viegas,
Talent, Change
and L&D Leader
na Deco Proteste

NA PREPARACAO PARA AS
COMPETENCIAS DO FUTURO,
ESTAMOS AGORA A DESENVOLVER
AS COMPONENTES DE LEARNING
AGILITY, GROWTH MINDSET, DATA
ANALYTICS E LITERACIA DIGITAL

coordenadores e primeiras
linhas da organizagao. O lan-
camento recente do projeto
“Career Ownership” pretende
trabalhar a visao que cada um
tem da sua carreira e dotar
quem participa de ferramentas
que lhe permitam refletir sobre
este tema e delinear um objeti-
vo, sendo que a Deco Proteste
procurara por seu lado acom-
panhar o percurso definido. Na
preparacao para as competén-
cias do futuro, estamos agora
a desenvolver as componentes
de learning agility, growth
mindset, data analytics e lite-
racia digital, onde incluimos
conhecimento, compreensao
e nos casos aplicaveis a utiliza-
cado de ferramentas e tecnolo-
gias digitais emergentes, como
por exemplo a inteligéncia
artificial, blockchain ou a loT.
Por ultimo, algo em que
temos investido bastante este
ano é na escuta das equipas,
nao so auscultando as suas
opinides através de pulse
surveys e outros questionarios,
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mas também criando
momentos presenciais de
exploragao e validagcdo dessas
respostas.

Enquanto responsavel de RH,
pode identificar os maiores
desafios que vé pela frente
na construcao do employer
branding?

O grande desafio que temos
pela frente é conseguir passar
a mensagem sobre aquilo que
nos torna unicos. A impor-
tancia do employer branding
tornou-se muito clara nos
ultimos anos, muitos de nos
investimos em adquirir e in-
corporar aquelas que sao as
melhores praticas nesta area.
Mas isso também fez com que
as comunicagoes, as praticas
se tornassem mais universais,
mais uniformes e cada vez &
mais dificil distinguir-nos dos
restantes. E como fazé-lo em
contexto de contengao?

Um outro desafio, que em
alguns casos também pode
ser consideravel, € a alteracao
do paradigma da marca de
empregador como algo dis-
tinto da marca comercial, que
muitas vezes até é trabalhada
por areas diferentes dentro
da organizagao, sem partilha
de recursos, de informacao e
de dados. Pensarmos a marca
como a marca do consumi-
dor, do empregador, do co-
laborador abre todo um novo
conjunto de possibilidades e
sinergias, que enriquecem a
marca, a experiéncia do can-
didato e posteriormente do
colaborador.

O que esta a fazer a Deco de
diferenciador para atrair e
reter novos talentos?

Aquilo que oferecemos e que
melhor nos distingue é antes
de mais uma missdo e um pro-
posito unico no mercado por-

CAREER OWNERSHIP

acedem e iniciam um
percurso suportado por
contetdos multimédia,
exercicios praticos e

de autorreflexdo

Objetivo: Disponibilizar
0s meios, projetos,
desafios e ferramentas
para que os colaboradores
possam assumir o
controlo da sua carreira

Fase de implementacdo:

Meios: Plataforma digital
a qual os colaboradores

Projeto-piloto dirigido a
10% da organizacdo

tugués: empoderar o consumi-
dor através da informacao e do
conhecimento, salvaguardar os
direitos e legitimos interesses

e ajuda-los a exercer os seus
direitos fundamentais. Acredi-
tamos que o nosso rebranding
vai ajudar-nos a levar esta
mensagem mais longe.

Projeto Career
Ownership

O FACTO DE FAZERMOS
PARTE DE UM GRUPO
INTERNACIONAL
POTENCIA O NUMERO
DE OPORTUNIDADES E
PROJETOS DISPONIVEIS

Associado a esta missdo e a
este propdsito temos a nossa
cultura e os Nossos valores, o
ambiente de trabalho que se
cria e o bem-estar, fatores que
procuramos potenciar com o
nosso programa de well-being,
recentemente reconhecido
com o “Wellbeing Award”, e a
atencdo ao worklife balance
com as modalidades de presta-
cdo de trabalho flexiveis e dias
adicionais de férias. Outro fator
€ a aquisicao de conhecimento
e o desenvolvimento de com-
peténcias que séo uma cons-
tante e algo que caracteriza
quem trabalha connosco, a que
acresce numa outra vertente, o
facto de fazermos parte de um
grupo internacional, o que po-
tencia o numero de oportuni-
dades e projetos disponiveis. @
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< CESAR AREIAS } Account Manager na Ascia - IT Professional Services

A grande valia da IA acontece
quando queremaos relacionar tudo

Account Manager na Ascia - IT Professional Services ha mais de seis conversa e no candidato, ao
anos, César Areias fala-nos de como a Inteligéncia Artificial pode ser invés de tomar notas.
integrada nas estratégias de Gestdo de Pessoas de forma a otimizar os Relativamente a gestdo

~ ~ de talento, a IA pode
processos de recrutamento, selecao e retencao de talento.

constantemente avaliar
dados de desempenho,
estabelecer recomendacdes

que é que a Inteligéncia Artificial (IA) trouxe para para os RH, as chefias ou

a gestdo de talento, recrutamento e formacao de 0s proprios colaboradores,

colaboradores? identificar sucessores para uma

A |IA aplicada ao Recrutamento permite analisar muito

mais curricula em menos tempo, extraindo o que é G

importante para a fungdo e, como tal, organizando .

de acordo com os critérios que ja foram definidos HA TANTA COISA ONDE A IA NOS
como iC:ndportantes. Pode depgis marcar—r‘r;e entlrevistas com PODE AJUDAR QUE EU DIRIA QUE
os candidatos e extrair o que da conversa for relevante, quer A
em termos técnicos, quer comportamentais — até a linguagem A CRIATIVIDADE ESTA NO TOPO DA
corporal, enquanto o entrevistador esta totalmente focado na LISTA
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determinada fungao

e recomendar planos de agcao
para que, no prazo previsto,

a pessoa esteja capacitada
para o lugar.

Ja no que respeita a
gestao da formacao temos
capacidade de identificar as
necessidades de formacgdo,
perceber de que forma
as formacgdes contribuem
efetivamente para eliminar
insuficiéncias e criar novas
competéncias.

Mas, se me permite, a
grande vantagem da IA tem
de ser vista de forma mais
abrangente, ou seja, como
€ que pode olhar para isto
tudo em conjunto, analisar,
integrar e sugerir, para que
possamos ter uma melhor
leitura, tomar melhores
decisdes, implementa-las
mais rapidamente e ver os
resultados.

Muitas vezes, a nossa
dificuldade ndo esta em ver
que formagao um colaborador
necessita isoladamente; a
grande valia da IA acontece
quando queremos relacionar
tudo - o perfil da pessoa, as
necessidades da empresa,

o plano de evolugdo de
carreiras, 0s movimentos

que a empresa vai ter num
determinado prazo, relacionar
avaliagao de desempenho com
recrutamento e formagao.

A lA esta a alavancar as
tomadas de decisdo de
recrutamento e selecao?
Concordo que para a frente é
que € o caminho e ndo vale a
pena resistirmos, nem sequer
adiar o que é inevitavel. Acho
importante, contudo, também
nao entrar numa euforia.
Devemos olhar para o que
esta a acontecer a nossa volta.
Felizmente a comunidade dos
RH, se é que lhe posso chamar

E SE, ATRAVES DO USO DE
FERRAMENTAS, COMO A IA,
CONSEGUIR USAR PARTE DO SEU
TEMPO E RECURSOS PARA TER
INICIATIVAS QUE CONTRIBUEM
PARA UMA GESTAO MAIS
EFICIENTE E PARA A IMAGEM

DA ORGANIZAGCAO?

assim, é muito propicia a isso:
sao de facto concorrentes na
aquisicao de talento, mas de
resto tém os mesmos objetivos
e desafios: como potenciar
esse talento, como integrar
melhor as pessoas, como
reter, como tornar as equipas
mais eficientes, e gostam de
partilhar essas experiéncias,
conhecer o que se faz melhor,
aprender com os seus peers.
Isso é o ambiente ideal para
explorar o |A, aproveitar o que
esta a ser feito e depois fazer
um pouco mais, colocar-lhes o
nosso toque corporativo.

A medida que os profissionais
de RH incorporam a IA nas
suas fungdes, quais sdo as
novas competéncias que nao
devem faltar?

Bem, ha tanta coisa onde a

IA nos pode ajudar que eu
diria que a criatividade esta

no topo da lista. Mas outra

€ a adaptabilidade, Todos
conhecemos a frase que

diz que "ndo é o mais forte
que sobrevive, nem o mais
inteligente, mas o que melhor
se adapta a mudanga”. De um
ponto de vista mais pratico,
nao sendo preciso ser técnico,
tem que se compreender um
pouco da tecnologia que se
tem em méos. E isso que nos
permite ver as oportunidades e
OS riscos.

Como é que os profissionais
de RH podem abracar a IA
como uma aliada, ao invés
de uma ameaca a sua propria
funcgdo?
Julgo que o fundamental
€ focar-nos em pensar em
como usar a |A para fazer
coisas diferenciadoras. Deixo
agora uma pergunta: quantos
departamentos de RH nas
organizagdes portuguesas
estdo assoberbados com
tarefas administrativas —
processamento salarial,
pagamentos a Segurancga
Social e a Autoridade Tributaria,
gestdo de férias, etc. — e sO
se repara neles quando algo
corre mal? E se, através do
uso de ferramentas, como
a |A, conseguir usar parte do
seu tempo e recursos para ter
iniciativas que contribuem para
uma gestao mais eficiente e
para a imagem da organizagao?
E isto leva-me a uma
pergunta anterior, sobre quais
os riscos da adogao da IA. Um
deles é justamente acreditar
que a A vai resolver tudo,
fazer tudo e dispensar o ser
humano. Nao vai acontecer.
O "H" em RH é de "Humanos".
As empresas sdo feitas por
pessoas, de pessoas e para as
pessoas. Sem elas nada faz
sentido, incluindo a IA. @

0S NUMEROS
DA ASCIA

Ano de fundacdo: 2016
N° de colaboradores: 12

Solucdes:

* Implementacdo de solu-
¢Oes de payroll e HCM

* Consultoria em projetos de
Sistemas de Incentivos

* Governance and Com-
pliance (RGPD, Seguranca
de Informacdo, RGPC)
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Transparéencia salarial
em Portugal: medidas

e planeamento

PEDRO ANTUNES Advogado, sécio da area de laboral da CCA Law Firm

m primeiro lugar, im-
porta esclarecer o que
se pode entender por
«transparéncia sala-
rial»? Determina que
todas as compensagdes
monetarias e beneficios
associados a posicdo de um
determinado trabalhador serdo
claramente conhecidos, descri-
tos e transparentes.

Esta transparéncia surge,
assim, com vista a promover a
equidade e a justica no ambien-
te de trabalho, garantindo que
todos os colaboradores rece-
bam uma remuneragao justa e
adequada pelo seu trabalho, por
outro lado, sera equilibrado dar
a conhecer os salarios de cada
um? Ou sera de acautelar a
privacidade de cada trabalhador
e nao deixar cair a meritocracia
em prol de um tratamento igual
que nem sempre pode respon-
der a situagdes iguais so porque
tém uma posigao idéntica?

entre mulheres e homens por
trabalho igual ou de igual valor.
No entanto, e a semelhanca dos
restantes paises, continuamos a
registar um grande gap no que
diz respeito as remuneracdes pra-
ticadas no mundo do trabalho.

A diferencga salarial entre ho-
mens e mulheres chega atual-
mente aos 13%, traduzindo-se,
em média, numa diferenga de
cerca de 150 euros, chegando
mesmo aos 600 euros no caso de
quadros superiores.

Inclusive, e como a maior
parte dos Recursos Humanos
saberdo, no inicio deste ano a
Autoridade para as Condi¢des do
Trabalho (ACT) notificou 1.540
empresas com alegadas diferen-
Gas remuneratorias entre homens
e mulheres para que, no prazo de
120 dias, fossem apresentados
planos de avaliagao dessas mes-

mas diferengas. Em causa estao
empresas com 50 ou mais traba-
lhadores que, em 2022, apresen-
tavam uma desigualdade salarial
igual ou superior a 5%.

Com o objetivo de apoiar as
mulheres do ecossistema tecno-
logico nacional através da trans-
paréncia salarial, a Portuguese
Women in Tech (PWIT) langou em
2020 a "PWIT Salary Transparency
Project”, uma base de dados sala-
rial com diferentes perfis e cargos
para que, no momento de nego-
ciagao, todas as mulheres possam
ter uma base de comparagao e
decidir da forma mais informada
quais os valores e beneficios a
negociar com determinada enti-
dade empregadora.

No entanto, a verdade é que
nem todas as empresas ade-
riram, devido a preocupacdes
legais sobre a partilha excessiva
de informacao sobre salarios e a
complexidade administrativa de
partilha dos mesmos.

A aplicagdo do principio "sala-
rio igual para trabalho igual ou de
igual valor” continua a ser um de-
safio nos dias de hoje e a procura

: EM PORTUGAL, DESDE 2019 . "

Com efeito, para responder por mecanismos para mitigar esta
a este desafio, ha que criar QUE SE ENCONTRA EM VIGOR A LEI desigualdade revela-se urgente.
uma politica de remuneragao N2 60/2018' DE 21 DE AGOSTO Foi neste sentido que, em
clara e transparente em cada maio, entrou em vigor uma direti-
organizagdo. QUE APRO,,VOU MEDIDAS DE va (2023/970) proveniente do Par-

Em Portugal, desde 2019 que PROMOCAO DA lGUALDADE lamento Europeu e do Conselho
se encontra em vigor a Lein.2 REMUNERATOR'A ENTRE MULHERES que impde aos estados membros
60/2018, de 21 de agosto que E HOMENS POR TRABALHO IGUAL a implementacao de medidas que

aprovou medidas de promogao visem combater a discriminagao
OU DE IGUAL VALOR

da igualdade remuneratoria remuneratoria e colmatar as dis-
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paridades remuneratorias em
fungdo do género.

A verdade é que as politicas
de ESG de algumas empresas,
também vieram impulsionar a
adocdo de medidas. Através da
diretiva sao criadas obrigagdes
de comunicagdo as quais 0s
empregadores estao sujeitos,
de forma a promover esta
transparéncia salarial.

Os empregadores passarao a
ser obrigados a informar os can-
didatos a emprego no momento
do anuncio da vaga ou ante-
riormente a entrevista sobre a
remuneracgao inicial ou intervalo
remuneratorio. Estao igualmente
impedidos de interrogar os can-
didatos sobre o seu historico de
remuneragdes, nomeadamente
sobre o valor que esta a auferir na
data do recrutamento.

Por outro lado, os trabalha-
dores tém o direito de solicitar:
(i) os niveis médios de renume-
racdo da empresa; (i) os critérios
utilizados para determinar a re-
numeragao, os quais devem ser
objetivos e neutros de género,
nao contemplando qualquer
fator de discriminagao, inclusive
relacionado com a aparéncia.

Sobre a questdo da
aparéncia podemos referir que
recentemente nos Estados
Unidos foram divulgados
varios estudos onde se pode
concluir que basta um aumento
de 10% na massa corporal de
uma mulher para o salario ser
reduzido em 6%, uma redugao
que se junta ao facto de as
mulheres ganharem, em média,
menos 20% do que os homens
naquele pais.

RH LAW / 6/

Pedro Antunes,
Sécio da area
de laboral da
CCA Law Firm

Ja na Europa, os numeros nao
sdo muito diferentes, pelo que
na diretiva existe uma obrigacao
imputavel as empresas de
comunicagao de um relatorio
(que pode ser anual nas empresas
com mais de 250 trabalhadores)
onde esteja indicada a disparidade
remuneratoria.

Se desses relatorios resultar
uma disparidade remuneratoria
superior a 5%, e esta ndo seja jus-
tificada por critérios objetivos e
neutros relativamente ao género, a
empresa em questdo serad obrigada
a tomar medidas sob a forma de
avaliacao conjunta das remunera-
cdes, pelo que ndo temos duvidas
de que a transparéncia salarial sera
um dos temas a ter especial aten-
Gao pelos Recursos Humanos.

Até porque, nos termos da
diretiva, esta expressamente
previsto que os trabalhadores que
tenham sido prejudicados possam
pedir uma recuperagao integral
de retroativos daqueles valores,
sendo que cabe ao empregador
provar que ndo violou as regras
decorrentes da diretiva (inversao
do énus da prova).

Quando Portugal transpuser
a diretiva, sera necessario
prever sangdes que certamente
corresponderdo a coimas
de forma a dissuadir os
empregadores com as esperadas
acoOes de fiscalizagdo da ACT que,
ja se percebeu, esta atenta ao
cumprimento destas obrigacdes.

Face ao exposto, nao
podemos deixar de alertar os
empregadores e, em concreto,
os departamentos de Recursos
Humanos para esta tematica, que
tém de recorrer muitas vezes a
ajuda de especialistas em matéria
laboral que possam suporta-los
no planeamento de uma politica
de remuneragdes objetiva e
transparente, de forma a tornar a
sua organiza¢do mais motivada e
competitiva e evitar a aplicacao de
eventuais sangdes.
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ESTUDO IIRH

Competenaas para o futuro

Fruto da rapida evolucao tecnoldgica, de mudancas nas dinamicas de
negodcios e de transformacdes socioecondmicas, o mercado de trabalho
enfrenta um crescente gap de competéncias entre as habilidades que
os empregadores necessitam e as que os colaboradores possuem.

Cientes desta realidade, o IIRH e a RHmagazine — apoiados pela
GROW-ING - decidiram avancar com o estudo “Competéncias
para o futuro”, no qual se analisam estas divergéncias e apontam

caminhos para colmatar as lacunas existentes.

discrepéancia significa-
tiva entre as competén-
cias dos colaboradores

e as necessidades das

empresas, com 69,23%
atribuindo-a a mudan-

¢as no contexto exter-

no, reflete a rapida evolucdo dos
mercados e das tecnologias, que
impactam diretamente os mo-
delos de negécio. Podemos pen-
sar aqui na chegada em for¢a da
inteligéncia artificial ao dia a dia
das pessoas tais como o ChatGPT
e outras tecnologias disruptivas.

Estas novidades exigem uma
capacidade de adaptagdo quase
imediata das empresas e dos
seus colaboradores. A transfor-
magcao do contexto externo com
o impacto da guerra e as altera-
¢oes dos precos das matérias-
-primas, entre outras, obriga as
organizacoes a reverem as suas
estratégias e, consequentemen-
te, as competéncias necessdrias
para executd-las.

Por outro lado, 48,52% dos
inquiridos apontam a criagdo de
novas fun¢des na empresa como
uma razao a para o desafio de
competéncias que a empresa

Origem do gap de competéncias

69.23%

48.52%

@® Novas
fungbes

@ Alteragbesno
contextoexterno

enfrenta, o que indica uma ino-
vagdo interna continua e a ne-
cessidade de requalificacdo dos
colaboradores para atenderem a
essas novas exigéncias.

A criagdo de novas dreas de
negdcio indicada por 32,54% dos
respondentes também reforca
esta tendéncia e demonstra uma
procura pela diversificacao e

Novasareas
naempresa

18,34%

12,43%

@ Outrosdesafios? J
Comente

o

_

@ Desaparecimento
defungdes

especializacdo para manter a
competitividade do negécio.
Curiosamente, o desapare-
cimento de algumas funcdes,
mencionado por 18,34% dos
profissionais, indicia a obsoles-
céncia de certas competéncias
e a necessdria realocacdo ou
atualizacao profissional.
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23.36%

13.95%

9.30%
25.58%

11.63%

16.28%

Habilidades
técnicas

Areas que a empresa precisa de desenvolver
da mais importante (1) a menos importante (6)

6.98%
9.30%

13.95%

13.95%

20.93%

34.88%

Lideranga
egestao

1 [ ]

6.98%
11.63%

25.58%

11.63%

25.58%

18.60%

Habilidades
interpessoais

2 o s

23.26%

32.56%

16.28%

11.63%

11.63%
4.65%

Vendase

atendimento

aocliente

o 4

20.93%

16.28%

16.28%

20.93%

20.93%

Tecnologias
dainformagao
/digitais

® 5

18.60%

16.28%

18.60%

16.28%

9.30%
20.93%

Inovagéoe
criatividade

® 6

Areas que a empresa vai desenvolver nos proximos
3 anos da mais importante (1) a menos importante (6)

11.63%

13.95%

13.95%

20.93%

11.63%

27.91%

Habilidades
técnicas

6.98%
13.95%

11.63%

11.63%

27.91%

2791%

Lideranca
egestao

o 2

13.95%

PAORSKYS

16.28%

16.28%

20.93%

11.63%

Habilidades
interpessoais

® 3

30.23%

20.93%

16.28%

4.65%
20.93%

Vendase
atendimento
aocliente

o 4

Tecnologias
dainformagao

9.30%
11.63%

13.95%

32.56%

18.60%

13.95%

/digitais

5

2791%

18.60%

27.91%

13.95%

11.63%

Inovagéaoe
criatividade

6

Este cendrio exige uma ges-
tdo de recursos humanos agil e
focada no desenvolvimento e a
aprendizagem continua, capaz
de alinhar as competéncias dos
colaboradores com os objetivos
estratégicos das empresas no
meio de um ambiente em cons-
tante transformacgao.

Entre o querer e o fazer: analise
dos gaps
Ao examinar os resultados das
duas perguntas seguintes, nota-
mos um gap entre as dreas que
os questionados julgam priorita-
rias desenvolver e aquelas que as
empresas planeiam aprimorar.
Ao analisar as dreas de de-
senvolvimento, constata-se um
claro alinhamento entre o reco-
nhecimento da importancia da
lideranca e gestao (55,81% consi-
deram-na prioritéria) e o seu cor-
respondente planeamento estra-
tégico (55,82% tém intencdes
de desenvolvimento). Por outro
lado, emerge uma divergéncia
nas habilidades interpessoais,
onde apesar de 44,18% das em-
presas reconhecerem a necessi-
dade de desenvolvimento, ape-
nas 32,56% refletem isso no seu
planeamento de formagao. Simi-
larmente, na inovacdo e criati-
vidade, existe uma discrepancia
entre a percecdo da necessidade
(30,23%) e a planificacdo para
desenvolvimento (25,58%). Es-
tes nimeros foram obtidos pela
soma das percentagens das duas
maiores priorizacoes atribuidas
em cada drea, refletindo as ten-
déncias mais prementes. As con-
clusdes apontam para um possi-
vel desajuste nas estratégias de
desenvolvimento dos colabado-
res, sugerindo a necessidade de
um realinhamento nas iniciati-
vas de formacao, particularmen-
te nas competéncias interpes-
soais e criativas, para atender as
exigéncias identificadas.
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Competéncias
da era digital: da
programacao a
comunicacao

Lideranca (62.13%): No

topo da lista, a lideranca

surge como a competén-
cia fundamental a ser cultivada.
Esta forte énfase reflete um
cenario empresarial que busca
talentos capazes de inspirar e
direcionar equipas, destacan-
do-se com uma comunicacdo
eficaz e tomada de decisGes
assertivas. Num mundo em
mudanca acelerada, lideres
sdo necessdrios ndo s6 para
navegar mas para antecipar e
moldar o futuro do trabalho.

Habilidades digitais

(42.60%): A revolugdo

digital ndo é uma onda do
futuro, mas a maré em que ja
navegamos. Empresas conscien-
tes estdo a investir no aprimora-
mento de competéncias digitais,
reconhecendo a necessidade da
fluéncia tecnoldgica para otimi-
zar a produtividade e inovagdo.

Comunicacdo (50.30%):

Posicionada estra-

tegicamente apés a
lideranga, a comunicagdo eficaz
destaca-se como fundamental
para o sucesso organizacio-
nal. Este foco indica que as
empresas valorizam a clareza
e a eficiéncia na troca de
informacdes, tanto no ambiente
interno como no didlogo com
stakeholders externos.

Trabalho em equipa

(35.50%): A colabora-

¢do eficiente entre os
membros das equipas é vista
como essencial para o sucesso
das organizacoes. A capacidade
de trabalhar em conjunto rumo
a objetivos comuns esta no
cerne de uma cultura empre-
sarial robusta e adaptavel.

Pensamento critico

(30.18%): Resolver

problemas complexos
através de um olhar critico e
analitico é uma competéncia
altamente valorizada. As
empresas procuram pes-
soas que possam avaliar
informacgdes objetivamente
e tomar decisdes baseadas
em légica e evidéncias.

Aprendizagem continua

(36.09%): As empresas

reconhecem a importan-
cia do desenvolvimento conti-
nuo, enfatizando a necessidade
de um comprometimento com
a aprendizagem ao longo da
vida profissional, asseguran-
do assim a adaptabilidade e
relevancia dos colaboradores.

Adaptabilidade

(33.14%): Em estrei-

ta correlagdo com a
aprendizagem continua, a
adaptabilidade é uma compe-
téncia cada vez mais procurada.
Reflete o reconhecimento da
necessidade de flexibilidade e
resiliéncia face as constantes
transformacgGes do mercado.

Inteligéncia emo-

cional (31.36%): 0

desenvolvimento da
inteligéncia emocional destaca
a busca por profissionais que
possam gerir suas emogdes e
compreender as dos outros,
fomentando relagdes interpes-
soais sauddveis e produtivas
no ambiente de trabalho.

Orientacdo para
resultados (33.73%): A
orientagdo para resulta-

Competéncias a desenvolver nos proximos 12 meses

33.14%

[ ) Comunicagao: Capacidade de transmitirinformagdes de formaclara e eficaz, tanto verbalmente quanto porescrito @ Trabalho em equipa: Capacidade de colaborar e trabalharem

62.13%
42.60%

dos sublinha uma abordagem
pragmadtica, focada no alcance
de metas estabelecidas, suge-
rindo que as empresas valori-
zam individuos com uma visdo
estratégica e operacional clara.
Competéncias de negociacdo,
habilidades técnicas setoriais,
formacdo técnica, flexibilidade
cognitiva e preocupagdes es-
tratégicas completam o quadro,
indicando areas potenciais
para desenvolvimento futuro,
embora menos destacadas

no conjunto dos dados. Os
resultados desta pergunta
servem como um compasso
para as tendéncias atuais e
futuras no desenvolvimento de
competéncias nas organizacoes.
Os gestores de RH e lideres em-
presariais devem estar atentos
a estas prioridades para formar
equipas altamente qualificadas,
resilientes e alinhadas com

as necessidades emergentes
do mercado de trabalho.

A valorizacdo da lideranga,
competéncia digital, comuni-
cacdo e trabalho em equipa,
junto com a constante busca
pela aprendizagem e adapta-
bilidade, desenha o perfil do
colaborador moderno ideal.

equipa, contribuindo comideias, respeitando opiniées diferentes e alcangando metas compartilhadas. © Pensamento critico: Capacidade de analisar informagdes de forma objetiva, avaliar
argumentos, tomar decisdes fundamentadas e resolver problemas complexos. @ Resolugao de problemas: Capacidade deidentificar e resolver problemas, tanto de formareativaquanto
pro-ativa, utilizando métodos ogicos e criativos. @ Adaptabilidade: Capacidade de se ajustar e de responder de formapositivaamudangas, sejam elas no ambiente de trabalho, nas tarefas
ounos processos, demonstrando flexibilidade e abertura © Orientago para resultados: Capacidade de definir metas, planear, priorizar tarefas e recursos, e trabalhar de formaeficiente
paraalcangar os objetivos estabelecidos. @ Lideranga: Capacidade deinfluenciar, motivar e orientar os outros, demonstrando habilidades de comunicagao, tomada de decisao e resolucao
deconflitos. @ Habilidades digitais: Competénciaem utilizar tecnologia de forma eficaz paramelhorar a produtividade, colaborag@o, comunicagéo e solugao de problemas. o Inteligéncia
emocional: Capacidade de reconhecer,compreender e gerenciar as préprias emogdes e as emogdes dos outros, desenvolvendo relacionamentos saudaveis e produtivos. - Aprendizagem
continua: Disposicéo e capacidade de adquirir novos conhecimentos, habilidades e competéncias ao longo davida, procurando o desenvolvimento pessoal € profissional.
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Estratégias prioritarias:
formacédo e recrutamento no
topo para superar déficits de
competéncia

Com 94,67% das empresas a
priorizarem a formacado para
enfrentar lacunas de compe-
téncia, o desenvolvimento in-
terno domina as estratégias
adotadas. O recrutamento
também tem o seu papel, com
41,42% da preferéncia, enquan-
to a reestruturacdo organiza-
cional e a subcontratacdo sdo
menos favorecidas, com 26,63%
e 6,51%, respetivamente.

Medidas a implementar para fazer frente
ao "gap" de competéncias

94.67%

41.42%

@ Recrutamento

@ Formagéo

Alteragédode
estruturas

Prioridades nos formatos de formacao

56.21%
43.79%

@ Personalizagao daformagao
@ Formagdoemcontextoreal

Formatos mais envolventes

3491%

27.22%

@ Formatos maisdiversificados

COM 94,67% DAS EMPRESAS A
PRIORIZAREM A FORMAGAO
PARA ENFRENTAR LACUNAS
DE COMPETENCIA, O
DESENVOLVIMENTO INTERNO
DOMINA AS ESTRATEGIAS

ADOTADAS

@ Formatosmaiscurtos

Formatos mais curtos

@ Sub-contratagéo

6.51%  473%

©® Outra:qual?

Prioridades na formacao: ali-
nhamento estratégico e per-
sonalizacdo lideram

Neste segmento do estudo (per-
gunta 6), os participantes iden-
tificaram o alinhamento com a
estratégia de negdcio (62,72%)
e a personalizacdo da forma-
¢do (56,21%) como as principais
prioridades estratégicas para as
equipes de formacgdo e apren-
dizagem. Estes dados refletem
uma forte tendéncia de persona-
lizacdo de todos os processos de
recursos humanos e a formacao
nio poderia ficar de fora. Por
outra parte, a necessidade de
alinhamento da formacdo com
a estratégia do negécio mostra
a importancia que a funcdo RH
assumiu de hd uns anos para c4,
tendo um verdadeiro impacto
nos resultados da empresa.

A formacao em contexto real
também € valorizada (43,79%),
ressaltando a importancia de
experiéncias de aprendizagem
préticas e relevantes para o
ambiente de trabalho atual.
Encontramos aqui o bem co-
nhecido “aprender fazendo”
como sendo a férmula mais efi-
caz de aprendizagem.
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. ~
Entre o bom e o 6timo: Quais as metodologias consideradas mais eficazes
a realidade ideal das praticas para a transferéncia da aprendizagem?

de aprendizagem
No atual panorama empresa-

49.70%
rial, a eficdcia no desenvolvi- 46.15%
mento de competéncias é um 42.60%
diferencial competitivo. Entre-
tanto, uma discrepancia notd- 35.50%
. 33.14% 33.73%

vel surge entre as metodologias
de. aprendlzagem conmderada.s 26.63% 27.81% 5¢ 3%,
eficazes e as efetivamente apli- 24.26%
cadas nas organizagoes.

Curiosamente, o "Coa-
ching", reconhecido por 35,50%
dos respondentes como eficaz,
é praticado por apenas 17,75% 4145, 6.51%
das empresas. Este gap suge- i .
re uma subutilizacdo de uma -

abordagem personalizada ca-
paz de alavancar o potencial
dos colaboradores.

A "Simulacdo em contexto

52.07%

@ Aprendizagem autonoma @ Coaching @ Simulagéo em contexto real @ Acompanhamento
por parte dachefia @ Aprendizagem colaborativa/social learning/emequipa ' Mentoriae
tutoria @ Microlearning @ Documentos pedagdgicos: livros, podcasts, videos acessiveis para

real", apesar de ser valorizada consulta @ Aprendizagem blended/percursos ~ Escola, Academia ou Universidade interna
por 46,15% dos participantes, © Realidadevirtual © Gamificagdo = Formagao presencial em salacom formadores
B B
Que metodologias utiliza na sua empresa? 6 adotada por somente 39,64%

dos casos, indicando uma he-
sitacdo em incorporar méto-

53 85% dos prdticos que replicam de-
safios do mundo real.
43.20% 46.15% Outra divergéncia signi-

39.64%

ficativa ocorre na "Mentoria
e Tutoria", vista como eficaz

23.08% 3018% 26.63% por 49,70% dos entrevistados,
20.71% 1g 939 mas adotada em 23,08%. Tal
lacuna pode ser atribuida a li-
10.06% mitacoes de tempo e recursos,
embora seja uma ferramenta
poderosa para transferéncia
de conhecimentos.
A "Aprendizagem auténo-
ma" recebeu uma alta taxa de
0.59% 059%  eficdcia (33,14%), mas € mais
L EEE  praticada (43,20%), o que pode

refletir um desequilibrio entre
a autonomia desejada pelos
colaboradores e a estruturacao
proporcionada pelas empresas.

34.32%

17.75%

@ Aprendizagem autonoma @ Coaching @ Simulagao em contexto real @ Acompanhamento por parte

dachefia ® Aprendizagem colaborativa/social learning/em equipa @ Mentoria e tutoria o Microlearning
@ Documentos pedagdgicos: livros, podcasts, videos acessiveis paraconsulta @ Aprendizagem blended/
percursos  Escola, AcademiaouUniversidadeinterna @ Realidadevirtual ' Gamificacdo =~ Formagao Para diminuir esses gaps, é
presencial em sala com formadores @ Outra imperativo que as organizacoes
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. . (] . =
reavaliem suas estratégias de de- Desafios da formacéo:

senvolvimento profissional. Isso AS ORG AN'ZACGES Ferramentas de
inclui investir mais em coaching DEVEM REAVALIAR Aprendizagem e formadores

e mentoria, promover a aprendi- Os gréficos seguintes mos-

zagem baseada na experiéncia, e OS SEUS PLANOS tram que as organizacgdes se
fomentar um ambiente que real- DE FORMACAO inclinam para plataformas
mente valorize e capacite a auto- de cursos (42,6%) e redes so-
nomia dos colaboradores. ciais internas (40,2%) na for-

macdo de colaboradores, mas
ainda exploram pouco MOOC
(5,92%) e mentorias (7,1%).
- . Também preferem formado-
Ferramentas de formacao implementadas res internos (86.98%) a exter-
nos (68.64%), valorizando o
conhecimento interno.

40.24% Concluséo

Estes resultados sinalizam
uma necessidade de reali-
nhamento entre a percegao
das competéncias criticas
24 26% pelos colaboradores e os in-
vestimentos em formacao
por parte das empresas. Para
maximizar o retorno dos pro-
gramas de formacao, as orga-
nizacdes deveriam reavaliar
as suas estratégias de desen-
volvimento de competéncias,
assegurando que reflitam as
necessidades e as percepcoes
dos seus colaboradores, uma
vez que esta harmonia € fun-

damental para a motivacdo
@ LMS @ MOOCs @ Ferramentade Gamificagcao @ Microlearning @ Plataformade mentoring dos colaboradores e o0 sucesso

32.54%

Plataforma de cursos (Udemy, LinkedIn, GoodHabitz por exemplo) @ Rede socialinterna global da emm‘esa.@
- - . . age \
Medidas de aprendizagem disponibilizadas
aos colaboradores:
86,98% comptona
Para o estudo “Competéncias para o futu-
A ro”, realizado pelo IIRH paraa RHmagazine
6864/3 e patrocinado pela GROW-ING, partici-
param 212 profissionais portugueses, dos
quais 64 ocupam cargos em empresas
muito grandes (com mais de 1.000 colabo-
radores). Apesar de as respostas obtidas
neste inquérito cobrirem a generalidade
do territério nacional, 136 dos inquiridos
@ Internamente, por colaboradores daempresa @ Por um fornecedor externo sadode Lisboa.
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"Competéncias para

o futuro”: solucoes

para Os desafios tratados
NO estudo

SARA DORIA Managing Director e Senior HR Consultant na GROW-ING

estudo “Competéncias

para o futuro”,

realizado pela IIRH,

vem consolidar a

visao da importancia

estratégica do
alinhamento de competéncias
e skills aos desafios das
organizacgdes.

Este estudo, que envolveu
centenas de participantes
com responsabilidades na
area de formacgdo, retrata
a realidade do tecido
empresarial portugués,
cada vez mais consciente da
necessidade de agilidade, ndo
sO na gestdo e implementagao
da mudancga, mas também,
no desenvolvimento das
novas competéncias e skills
que potenciem o sucesso
da mesma - é reflexo disso
mesmo os expressivos 69,23%
atribuidos a alteragdes no
contexto externo e os 48,52%
que identificam a criagdo de
novas fungdes na empresa
COmMOo causa-raiz para o gap de
competéncias existente. Tudo
isto mostra bem o borbulhar
em que vivem as empresas e
organizacdes portuguesas para
se manterem competitivas.

Mas como suprir estas

COM BASE NA EXPERIENCIA

DA GROW-ING, GOSTARIA DE
PARTILHAR ALGUMAS SUGESTOES
CONCRETAS, DEIXANDO CLARO
QUE CADA ORGANIZAGAO/
EMPRESA E UNICA E QUE DEVERA
SER FEITO UM DIAGNOSTICO

E CONSEQUENTE PLANO DE
ACAO ESPECIFICO PARA MELHOR
ENDEREGAR A SUA REALIDADE

necessidades de forma agil e,
acima de tudo, eficaz? Como
dar resposta a estes desafios,
ndo esquecendo outros temas/
competéncias recorrentes e
transversais como sejam a
lideranca, a comunicagao e as
relagdes interpessoais? Como
dar resposta a diferentes estilos
de aprendizagem? Como
garantir a perpetuagdo do
conhecimento organizacional?
Com base na experiéncia
da GROW-ING, gostaria de
partilhar algumas sugestdes
concretas, deixando claro que
cada organizagao/empresa é
Unica e que devera ser feito
um diagnostico e consequente

plano de agao especifico
para melhor enderecar a sua
realidade:

1. Identifique quais as
competéncias-chave que a
sua organizagao necessita
para enderecgar os desafios
de "hoje”, mas, sobretudo,
de "amanha” (defina uma
janela temporal — curto,
médio prazo). Como?
Pergunte. Da mesma forma
como respondeu a este
questionario, envolva o
negocio - desenvolva acdes
internas juntos dos principais
decisores para garantir
alinhamento.

2. Para competéncias
relacionadas com
conhecimento
organizacional: considere
criar uma bolsa de
especialistas (subject
matter experts) internos
que ajudem na definigao
da melhor estratégia de
passagem do conhecimento
— podera ser um manual,
um curso e-learning; um
workshop — mas dote-
os(as) de competéncias
de formadores! Um(a)
especialista no tema, nem
sempre é um bom (a)
formador(a);
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COM O APOIO DE

3. Ainda em relagao ao ponto

anterior, implemente
programas de mentoria
internos, bem como apoie-
se em plataformas digitais
para disponibilizar cursos
em formato e-learning e
fomentar a aprendizagem
colaborativa/social, através
de comunidades de pratica,
foruns, etc..

. Inovacao, criatividade e digi-
tal tém de estar na ordem do
dia! Garanta que desenvolve
programas que enderegcam
estas competéncias. Aqui,
muito provavelmente, nao
precisa de conteudos a
medida — procure solugcdes
transversais para todos e
invista em algo especifico
apenas para o que for ver-
dadeiramente core e/ou
critico.

5. Democratizacdo do

conhecimento e autonomia
como pilares essenciais

de uma estratégia

de desenvolvimento

de competéncias:

para a GROW-ING a
democratizagédo do
conhecimento €, sem
duvida, parte da solugao
para que tenhamos
melhores profissionais, com
melhores competéncias.
Uma forma agil de
disponibilizar conteudos
formativos em larga escala
€ recorrer a plataformas
digitais e conteudos em
formato e-learning. Nos
ultimos anos, através da

nossa Agile Content Factory,

temos apoiado varios
clientes na transicdo da
formagao presencial para
e-learning e sdo ja centenas

IDENTIFIQUE QUAIS AS
COMPETENCIAS-CHAVE QUE A
SUA ORGANIZACAO NECESSITA
PARA ENDERECAR OS DESAFIOS
DE “HOJE", MAS, SOBRETUDO,
DE “AMANHA” (DEFINA UMA
JANELA TEMPORAL - CURTO,

MEDIO PRAZO)

Sara Déria,
Managing Director
e Senior HR
Consultant na
GROW-ING

0s cursos desenvolvidos
com este proposito,
permitindo reduzir tempo e
aumentar a eficacia.

. Self-learning: a formacgdo

nao é sé um pilar para

o desenvolvimento de
competéncias, € também
um dos fatores criticos de
engagement e retengao de
talentos. Hoje, mais do que
nunca, os colaboradores
querem ser autdbnomos e
buscam conhecimentos
em areas que vao além

da esfera meramente
profissional. Consciente

da importancia de temas
como a felicidade, o bem
estar, a sustentabilidade e a
diversidade, a GROW-ING
assinou recentemente uma
parceria que visa oferecer
ao mercado portugués
conteudos nestas areas.

. Termino por onde comecei:

Envolva o negdcio! O seu
or¢camento vai ser limitado,
O seu tempo e das equipas
vai ser limitado, pelo que
terd de tomar decisdes
dificeis. O desenvolvimento
de competéncias ndo &
uma prioridade de RH - é
uma prioridade do negocio,
de qualquer negdcio que
queira ser competitivo hoje e
amanha.

/75
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DE ESTAFETA
A CEO

AUTORIA
Rui Barrada
EDITORA
Contraponto

Comecgou como estafeta

no Deutsche Bank e hoje é

o CEO da empresa Doutor
Financas. Rui Barrada é o
autor do livro “De Estafeta

a CEO’, onde detalha a sua
experiéncia profissional,

a decisao por mergulhar

no empreendedorismo e a
criagao de um projeto que
promove a literacia financeira
em Portugal. No final de
cada capitulo, Rui Barrada
também oferece dicas Uteis e

apresenta testemunhos dados
por aqueles que lhe sdo mais
proximos, como a sua mae

ou diferentes membros da
equipa da Doutor Finangas,
salientando a importancia que
0s outros tém na construcao
de uma carreira solida e bem-
sucedida.

A “Gestdo de Pessoas: de A
aZen" é areunido de alguns
dos mais interessantes

artigos e crénicas de Pedro
Ramos, presidente da APG

- Associacado Portuguesa de
Gestores. Os textos foram
publicados, sobretudo, durante
e apos a pandemia, em varias
publicagdes portuguesas,

GESTAO DE
PESSOAS: DE A
A ZEN

AUTORIA
Pedro Ramos
EDITORA
Qualitymark

brasileiras e de outros

paises de lingua portuguesa,
retratando e abordando

0s temas mais atuais e
desafiadores relativos a Gestao
de Pessoas e as liderancas nas
organizacdes.

TENDENCIAS NO
TRABALHO E NA GESTAO
DE PESSOAS

AUTORIA
Teresa Proenca
e Ana Veloso

EDITORA

RH Editora

Identificar, caracterizar e
discutir as implicacdes e

os desafios para a Gestdo

de Pessoas e para o mundo
laboral resultantes do atual
contexto organizacional é o
propdsito do livro “Tendéncias
no Trabalho e na Gestdo de
Pessoas”. Teresa Proenca e
Ana Veloso, organizadoras da
obra, apresentam um conjunto
de trabalhos sobre temas
como o desenho e avaliagdo
laborais, as praticas de gestao
de recursos humanos e os
desafios que se colocam a
Gestdo de Pessoas.
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00

POR REDACAO
RHmagazine

Global Talent Day 2023.
a metamorfose dos RH

Seis centenas de profissionais refletiram, debateram
e trocaram experiéncias na conferéncia organizada
pelo lIRH que celebra o talento.

esigning Work

that People Love”

foiomoteda 5.2

edicdo do Global

Talent Day, onde

o conhecimento
e o talento cruzaram-se durante
um dia. O evento teve lugar no
Forum Tecnologico de Lisboa e
juntou 600 profissionais de Ges-
tdo de Pessoas.

A conferéncia, que contou
com diversos debates, palestras,
business cases e mesas-redon-
das, abordou temas como a for-
macdo, a liderancga, os desafios
do recrutamento, a retencéo e
gestao de talento, bem como o
HR analytics, a compensagdo, a
transformacdo digital e o bem-
-estar dos colaboradores, entre
outros.

Ao longo do dia, decorreram
workshops, dinamizados pela
GFoundry e Microsoft. Em pa-
ralelo, dentro de uma vertente
mais informal, os participantes
tiveram ao seu dispor uma area
de exposicao e um lounge para
o networking.

Paulo Oliveira, CEO & Fou-
nder da Bang Produgdes, foi
o host desta edigdo do Global
Talent Day e assegurou que
todos os momentos de intera-
¢do eram oportunidades para
estimular o “musculo” do humor
e da criatividade.

Eleito em 2017 um dos “doze
jovens lideres de Portugal” pelo

Conselho Nacional da Juventu-
de, André Leonardo foi o keynote
speaker e deu arranque as in-
tervengdes com o tema “People
love to make it happen... Como
inspirar a sua equipa para fazer
acontecer?”.

No total, cerca de 30 oradores
convidados partilharam o seu

1. Paulo Oliveira
foi 0 host desta
edicdo do Global
Talent Day.

2. Momento de
networking.

3. Cercade

30 oradores
partilharam o seu
conhecimento.

4. Mais de 600
profissionais de
gestdo de pessoas
passaram pelo
Férum Tecnolégico
de Lisboa.

conhecimento e experiéncias en-
quanto figuras-chave e especialis-
tas na area da Gestdo de Pessoas.

O Global Talent Day
contou com a Coverflex e a
Learninghubz como patroci-
nadores premium e ainda com
O precioso apoio das seguin-
tes empresas e organizagdes:
B-Training Consulting,
CoachHub, Doutor Finangas,
ISCTE Executive Education,
goFLUENT e Upreciate by
Mind Source.

Para Cristina Martins de Barros,
Managing Director do [IRH e da
RHmagazine, “a edi¢do de 2023
trouxe mais variedade de inter-
vencdes entre mesas redondas,
palestras e casos praticos diferen-
te de anos anteriores” e foi uma
“aposta ganha’, estando a “equipa
do IIRH ja a pensar na edi¢cao de
2024 para continuar a inovar”. @
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1. André Leonardo
foi o keynote
speaker do evento.

2. Mesas-redondas.

3. Momento

de workshop.

4. Area de
exposicdes e
networking.

5. Auditdrio atento
a palestra.

6. Vanessa
Henriques, CEO do
IIRH, na abertura
do evento.
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Na linha da frente do
talento da Orbis Education
and Care

Ha seis anos no estrangeiro, Ana Isabel Tomatas passou por

diferentes paises, sempre em cargos na area de Recursos Humanos.

Hoje, é a principal responsavel de Recrutamento & Compliance da
Orbis Education and Care sediada no Pais de Gales.

a vila raiana de Campo
Maior para o Reino
Unido, Ana Isabel
trabalha no Pais de
Gales desde 2020.
Depois de quase cinco
anos da jornada profissional
passados na Poldnia (Philip
Morris International, A.P. Moller
Holding e Swarowski), decidiu
abandonar o pais em que “era
mal visto ficar até tarde no
trabalho” e mudar de ares para
o Reino Unido, em que “existe
um beneficio comum em todas
as empresas”: plano de pensao
e reforma.
Em 2013, esta licenciada
em Ciéncia Politica e
Relagdes Internacionais pela
Universidade Nova de Lisboa,
teve a sua primeira experiéncia
profissional na Delta Cafés.
Ana Isabel confessou a
RHmagazine: “a minha primeira
entrevista foi na Delta, onde
acabei por ficar a trabalhar, mas
na area de RH, por incentivo
do, na altura, diretor dos
mercados internacionais. Passei
a considerar os RH como saida
profissional e a querer investir
na minha educagao na area”.
Foi com a experiéncia
acumulada em Portugal,

nomeadamente na Delta
Cafés, na J&J onde exerceu
fungdes na area de formagao
e desenvolvimento e ainda
na Tabaqueira (parte da Philip
Morris International), que
decidiu partir para novos
mundos. Surgiu a possibilidade
de trabalhar na Polonia e esta
alentejana, que em adolescente
ambicionou ser reporter de
guerra ou diplomata, nao
hesitou. "Decidi aceitar sem
pesquisar muito sobre a cidade
e com um nivel muito baixo
de inglés. Os seis meses que
achei que ia passar na Polonia
rapidamente se transformaram
em quatro anos, com quase
trés anos em Cracovia e
mais de um ano em Gdansk”,
explica.

Dois anos apos ter chegado
a Poldnia, recebe um novo
desafio: integrar a equipa
ibérica da Swarowski, enquanto
Senior Talent Acquisition
Partner. O tempo que se segue
€ marcado por uma experiéncia
de trés meses em Barcelona
num projeto de grande
dimensdo. "E na Swarowski
que o facto de ter
crescido numa vila
portuguesa,

Pais: Reino Unido
(Pais de Gales)

Empresa: Orbis
Education and Care
Cargo Atual: Head
of Recruitment

& Compliance
Lideranca: 12
colaboradores e dois
departamentos

junto a fronteira espanhola
me ajudou, uma vez que o
mercado espanhol era o meu
principal foco”, esclarece.

A experiéncia na Swarowski
durou dois anos e meio,
pois em 2019, Ana Isabel foi
convidada para trabalhar
especificamente nas areas de
recrutamento, implementacao
e revisdo de novos sistemas e
ainda na equipa de Diversidade
e Inclusdo. "Ao mesmo
tempo, comecei a dar aulas
de portugués a uma colega
de trabalho, de forma muito
informal, e acabei por ter varios
alunos de diferentes paises:
Poldnia, Reino Unido, Sao
Salvador e Espanha. Foi uma
experiéncia incrivel”, revela.

DEDICA OS SEUS DIAS A
DESENVOLVER VARIAS CAMPANHAS
E PROJETOS DE RECRUTAMENTO
EM CONJUNTO COM VARIOS
PARCEIROS E EQUIPAS,
ESTABELECER OBJETIVOS E
AVALIAR KPIS, IDENTIFICAR AREAS
DE MELHORIA E TER UMA VISAO

EXTENSIVA DO MERCADO DE
TRABALHO
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Cultura de trabalho: Portugal
vs Reino Unido
A responsavel de recrutamento
da Orbis Education and Care
ficou surpreendida com os
contrastes entre as culturas
laborais do Reino Unido e de
Portugal, tanto em termos de
remuneragado, dias de férias,
como flexibilidade no local de
trabalho e outros beneficios.
“Assusta-me a falta de
transparéncia das empresas em
partilhar os salarios, uma vez
que no Reino Unido é pratica
comum”.

Um dos aspetos sublinhados
por Ana Isabel, é o facto de os

colaboradores terem direito

a 25 dias de férias por ano
(valor que tende a aumentar
tendo em conta os anos de
senioridade) e de as empresas
incentivarem o trabalhador a
poupar para a reforma e plano
de pensao. "No Reino Unido
sinto a minha experiéncia
profissional valorizada com
taxas sobre o rendimento
menores do que em Portugal’,
acrescenta.

Ana Isabel Tomatas tem
uma rotina que lhe permite
um equilibrio entre as vidas
profissional e familiar, uma vez
que trabalha presencialmente

TALENTO ALEM-FRONTEIRAS / 81

1. Festa de Natal
da Swarowski
(2018).

2. Ana Isabel,
com Gareth, o seu
namorado num jogo
de rugby (2022).
3. A celebrar

o0 aniversario

com a familia.

4. A celebrar

o0 aniversario

com amigos.

trés dias por semana e faz
teletrabalho nos restantes dois
dias. Quando questionada
sobre a rotina de trabalho,

a responsavel por gerir uma
equipa de 12 pessoas e dois
departamentos ha quase um
ano, explica que dedica os
seus dias “a desenvolver varias
campanhas e projetos de
recrutamento em conjunto
com varios parceiros e
equipas, estabelecer objetivos
e avaliar KPI, identificar areas
de melhoria e ter uma visdao
extensiva do mercado de
trabalho”.

A gestora, de 32 anos, ndo
esconde as saudades que sente
da sua "terra natal”, desde a
familia aos amigos, até a co-
mida tradicional, temperatura
e a "arte” do bem receber. "Em
Portugal ha uma capacidade de
adaptagdo mais rapida e facil,
seja no atendimento ao cliente
seja na relacao com o outro’,
confessa.

Apesar de “viver com o co-
ragao apertado’, Ana Isabel ndo
tem planos de regressar ao seu
pais de origem durante, pelo
menos, a proxima década. @
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De n6 em nO: © escuteiro que

apracou a gestaoc de RH

A vida de escuteiro definiu o que Edgar Sabino quis ser “quando

fosse grande”. desde o percurso académico até a 1.2 experiéncia @
profissional na Sumol+Compal. Hoje na CUF, Edgar Sabino dirige o

ciclo de gestao de talento, ainda com uma mao-cheia de projetos

individuais para concretizar.

dgar Sabino foi uma crianca

irrequieta que dedicava os

dias a brincar na rua, jogar

consola Sega Mega Drive e

ajudar o avd com a horta e

0s animais. Desse periodo,
recorda os passeios familiares pelo
Norte do pais e as idas para o Algarve
de madrugada.

Lisboeta de gema, cresceu com a
ambigdo de ser bombeiro ou bidlogo
molecular, mas acabou por enveredar
pela area de Recursos Humanos. A
paixao por estar com pessoas tornou-
-se evidente com a entrada para os
escuteiros aos nove anos. “Diria que
o dia em que percebi que gostava de
Gestao de Pessoas foi aquele em que
um chefe nos foi apresentar um mo-
delo de desenvolvimento de equipas,
concebido por Tuckman, B. W. (1965),
onde apresentava quatro fases para o
desenvolvimento de equipas: forming,
storming, norming e performing. Fez-
-me muito sentido e teve um profundo
impacto em mim. Importa dizer que
esse chefe era DRH e tornou-se mais
tarde meu sogro’, refere Edgar Sabino.

Assim, formou-se no ISPA e, mais
tarde, especializou-se em Gestao de
Recursos Humanos e Beneficios So-
ciais no ISEG e em Gestdo para Exe-
cutivos na Catolica. “Hoje, sou mais
gestor de RH do que psicologo organi-
zacional®, esclarece a RHmagazine.

O percurso que se seguiu tem dado
a Edgar Sabino uma multiplicidade de
responsabilidades, destacando-se:
cargos de RH na Sumol+Compal e na

Bel Portugal e ainda uma expe-
riéncia internacional na Samsung
Electronics em Londres.

Atualmente, Edgar Sabino
continua com o objetivo de
crescer na area de Gestao de
Pessoas, enquanto Head of Ta-
lent & Development na CUF, mas
confidenciou-nos que ja esta a
“preparar o terreno para alguns
projetos a nivel académico ou de
consultoria de RH".

Apesar de ja ter muitos quilo-
metros de percurso profissional,
aquando questionado sobre o
maior desafio que ja teve na vida,
nao hesitou em afirmar que é ser
pai de duas filhas. “A educacgao
de uma crianca € um projeto de

1. Ao colo da
avo Adriana
(quatro meses).
2. Edgar Sabino
enquanto
escuteiro com
20 anos.

3. Edgar Sabino
enquanto
escuteiro com
22 anos.

4. Na convengdo
Managers Bel
Portugal (2019).
5. Passeio em
familia nos tempos
de pandemia.

uma vida. Tentar ajuda-las a per-
ceber e a vingar num mundo cada
vez mais dinamico e complexo,
alerta-las para que somos animais
SOcCiais e que necessitamos uns
dos outros e para a importancia de
nos sabermos relacionar”.

Ja no campo do ocio, Edgar
Sabino gosta de tocar guitarra,
dar concertos, cozinhar receitas
complexas, jogar jogos de tabuleiro
com a familia e de estratégia/RPGs
com os amigos e “dar mundo” as
filhas através das viagens. ™

RHM NOVEMBRO / DEZEMBRO 2023

Saiba mais em rhmagazine.pt






84 / FORNECEDORES RH

COMPENSAGCAO / CONSULTORIA
/ RECRUTAMENTO / TECNOLOGIA

Um software de RH que
trabalha da sua maneira

SISTEMA DE RH, QUE SE
ADAPTA AO CRESCIMENTO
DOS CLIENTES E QUE ABRACA
A MESMA FILOSOFIA QUANTO
A FLEXIBILIDADE E INOVAGAO:
Uma nova versao disponivel
a cada dois meses que
enriquece constantemente
os sistemas de todos os
clientes com novos recursos
sem custos adicionais.

Um sistema modular, com
modulos que podem ser
adicionados e removidos a
qualquer momento de acordo
com a necessidade. Agil e
intuitivo: roll out rapido e
sem problemas, de algumas
semanas a alguns meses,
dependendo das necessidades
Configuravel pela nossa
equipa e/ou pelo cliente sem
a necessidade de longos e

caros desenvolvimentos de
software. Excelente suporte.
assisténcia via portal de
suporte e personalizada com
SLA definidos. Gestdo segura
de dados em conformidade
com o RGPD: Cézanne HR é
um sistema cloud, hospedado
na UE em servidores best-
in-class. Suporta realidades
distribuidas a nivel global:
Cézanne HR é um sistema
multicountry, que suporta

a gestao global e cada
especificidade local.

PRODUTOS PARA RH

GESTAO DE PESSOAS; ASSIDUIDADE; AVALIAGAO
DE DESEMPENHO; CARREIRASSUCESSAO;
COMPENSATION PLANNING

o Cezanne

©

MORADA
Via Zago 2/2 40128
BOLOGNA

N

CONTACTO TELEFONICO
(+39) 051 6311033

©

SITE
https://cezannehr.com/pt/

b2

PESSOA DE CONTACTO
Donato Mingarelli
donato.mingarelli@cezannehr.com
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CONSULTORIA / RECRUTAMENTO
/ OUTROS - OUTSOURCING E FORMAGCAO

Pessoas potenciam

eMmpresas

QUEREMOS CAMINHAR LADO ALADO
COM OS NOSSOS CLIENTES PARA
QUE, MAIS DO QUE UM RESULTADO,
tenhamos uma solu¢do unica.
Contribuimos para que o desenvol-
vimento das pessoas impulsione a
gestdo das empresas. Assim, cons-
truimos uma sinergia e uma co-
munhao que nos da liberdade para
trabalharmos com a certeza de um
resultado unico. Como fazemos?
Outsourcing DRH: uma empresa
que nao tem departamento de RH
precisa igualmente de cuidar das
suas pessoas. E é o que fazemos:
colocamos a nossa equipa ao servi-
¢o de outras equipas.

* Consultoria RH: disponibilizamos
0 nosso conhecimento e
experiéncia na forma de
trabalhar: com as relacdes

humanas, a definirem o nosso
caminho.

* Formacgao e desenvolvimento:
somos reconhecidos pela
DGERT e temos uma equipa de
formadores totalmente alinhados
com o nosso perfil handmade.

* Recrutamento e selecao:
desde o desenho do perfil
dos candidatos até ao
acompanhamento da integragao
na equipa: essa € a nossa forma
de descobrir o talento.

G
PRODUTOS PARA RH

©

MORADA
Rua Augusto Macedo, 12D,
escritorio 4 1600-794 Lisboa

N

CONTACTO TELEFONICO
2171612 61

©

SITE
https://www.formuladotalento.pt/
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PESSOA DE CONTACTO
Andreia Almeida
andreia.almeida

@formuladotalento.pt

OUTSOURCING DRH; CONSULTORIA
RH; FORMAGAO E DESENVOLVIMENTO;
RECRUTAMENTO & SELECAO
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86/ FORNECEDORES RH

APRENDIZAGEM / RECRUTAMENTO

/ TECNOLOGIA RH

More than a publisher

FUNDADA EM 2017, A EDITORA

HOGREFE ASSOCIA OS
CONHECIMENTOS DE UMA

EQUIPA HA MAIS DE 20 ANOS

DEDICADA A ADAPTAGAO
DE TESTES PSICOLOGICOS
a populacao portuguesa, e

com uma vasta experiéncia no
dominio da consultoria RH, a
experiéncia do Grupo Hogrefe,

editor cientifico europeu

lider nas areas da psicologia,

psicoterapia e psiquiatria,

fundado ha 74 anos. Na area

da gestdo de RH, além de

dispormos de um catalogo de
instrumentos de avaliagado para
os dominios habitualmente

avaliados neste contexto —

testes de avaliagdo da aptidéo

mental geral e de aptiddes

especificas e questionarios de
avaliacao da personalidade,

motivagdes e valores —, a
nossa equipa possui uma

vasta experiéncia no apoio as
organizagdes que pretendem
implementar processos de
avaliagao em recrutamento

e selecao e desenvolvimento
profissional. Temos ainda ao
dispor dos nossos clientes

as plataformas TPbyHogrefe

e HogrefeTestsystem, que
permitem corrigir e administrar
online mais de 500 testes em 19
idiomas.

PRODUTOS PARA RH

TESTES DE AVALIAGAO
DA APTIDAO MENTAL
GERAL, APTIDOES
ESPECIFICAS,
PERSONALIDADE,
MOTIVAGOES E
VALORES

©

MORADA
Rua Mario de Azevedo Gomes, 2b,
1500-467 Lisboa

N

CONTACTO TELEFONICO
21246 2160

©

SITE
https://www.hogrefe.com/pt/

&

PESSOA DE CONTACTO
Magda Machado
magda.machado@hogrefe.pt
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FORNECEDORES RH / 8/

APRENDIZAGEM / CONSULTORIA

Valorizamos pessoas
e organizacoes

AO SELECIONAR A NOSSA FORMA(;[\O,
CONTA COM UM NUMERO ELEVADO
DE SOLUGOES PARA DESENVOLVER
O SEU PLANO FORMATIVO, incluindo
especializacdes de alto valor
acrescentado no mercado.

Mas pode, também, consultar-
nos para apoiar a formagdo

a medida da sua empresa.
Diagnosticamos objetivos e
necessidades e desenvolvemos
acdes e planos que reforcem

e desenvolvam competéncias
técnicas, tecnologicas e
transversais. Apostamos no

rigor e na exceléncia, através

de metodologias inovadoras

e dinamicas, em que o realce
esta na pratica dos conteudos
desenhados. Somos consultores
de Gestdo de Pessoas,
potenciando o talento do capital
humano de cada organizacao.

Identificamos e mapeamos os
processos mais adequados para

a flexibilizagao de modelos de
trabalhos compativeis com os
desafios atuais, incluindo a aposta

na evolugao tecnoldgica. Criamos,

reconvertemos, implementamos
e/ou gerimos academias
corporativas em parceria com os
nossos clientes.

PRODUTOS PARA RH

FORMAGCAO
INTEREMPRESAS;
FORMAGAO A
MEDIDA, ACADEMIAS
CORPORATIVAS,
CONSULTORIA EM
CAPITAL HUMANO

©

MORADA
Avenida Engenheiro Valente de
Oliveira, Lote 19, Taguspark
2740-120 Oeiras

N

CONTACTO TELEFONICO
21423 40 00

©

SITE
https://academy.isq.pt/
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PESSOA DE CONTACTO
Antonio Saraiva
afsaraiva@isq.pt
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APRENDIZAGEM / TECNOLOGIA RH

Learning without limits

A LEARNINGHUBZ E

A PLATAFORMA DE
APRENDIZAGEM DA NOVA
GERAGAO. COMBINAMOS O
PODER DO VIiDEO, a curadoria
das melhores fontes e o poder
da Inteligéncia Artificial para
proporcionar aos colaboradores
uma experiéncia de
aprendizagem estilo YouTube.

* Biblioteca de Conteudo
Abrangente: +10.000
licbes e cursos em video
de alta qualidade, em +150
competéncias.

* Formatos flexiveis: desde
videos curtos e dicas rapidas
ate licdes de especialistas,
tutoriais e cursos intensivos.

* Aprendizagem facilitada com
1A: features de Inteligéncia
Artificial que gera resumos e
planos de acao.

* Interface Intuitiva:
experiéncia estilo YouTube
potencia o engagement.

* Feito para L&D: plataforma
altamente personalizavel,
newsletters, capacidade de
adicionar qualquer conteudo,
criar paginas, learning paths,
dashboards de aprendizagem
e muito mais.

* Suporte do customer success
manager: maximiza as
necessidades e objetivos de
formacao

* Poupanca: Diversas fontes de

conteudo numa so6 plataforma.

©

MORADA
Rua da Prata, 80 1100-420 Lisboa

®

CONTACTO TELEFONICO
(+351) 91 289 99 35

©

SITE
https://www.learninghubz.com/

&

PESSOA DE CONTACTO
Pedro Costa Santos
pcsantos@learninghubz.com

PRODUTOS PARA RH

PLATAFORMA DE
APRENDIZAGEM
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CONSULTORIA / RECRUTAMENTO

/ TECNOLOGIA

Acreditamos que
todos os trabalhos sao

importantes

A MULTIPESSOAL E UMA EMPRESA
PORTUGUESA COM 30 ANOS

DE EXPERIENCIA NO SETOR

DOS RECURSOS HUMANOS,

que atua nas areas de trabalho
temporario, outsourcing, facility
services, recrutamento e selecao
especializado, recruitment
marketing e consultoria digital.

A atividade da Multipessoal

esta diretamente relacionada

COm a sua visao: ser a primeira
escolha no mundo do trabalho,
disponibilizando, mais do que
oportunidades de emprego, o
suporte necessario em todo o
processo garantindo profissionais
adaptados as necessidades dos seus
clientes. Isto porque acredita que
todos os trabalhos sdo importantes
e procura estabelecer uma relagdo
unica com colaboradores, clientes,
candidatos e parceiros.

PRODUTOS PARA RH

TRABALHO
TEMPORARIO;
OUTSOURCING;
FACILITY SERVICES;
RECRUTAMENTO

E SELECAO;
CONSULTORIA
DIGITAL

©

MORADA
Edificio Central Office, Av. Dom Jodo
I, n.2 45 52 piso 1990-084 Lisboa

N

CONTACTO TELEFONICO
21034 22 30

©

SITE
https://multipessoal.pt/
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PESSOA DE CONTACTO
Eduardo Marques Lopes
eduardo.lopes@multipessoal.pt
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CONSULTORIA / TECNOLOGIA RH

Um gestao de confianca

A PEOPLE FOR PEOPLE E UMA CON-
SULTORA TECNOLOGICA ESPECIALI-
ZADANA TRANSFORMA(;AO DIGITAL
DA GESTAO DO CAPITAL HUMANO.
Trabalhamos diariamente com o
intuito de flexibilizar e automatizar
0s processos administrativos dos
gestores de Recursos Humanos,
tornando-os mais eficientes. Além
de apoiar os gestores de capital
humano, também dispomos de
competéncias nucleares no desen-
volvimento e implementagdo de
solugdes de trabalho temporario,
deste modo a equipa People For
People é especializada na imple-
mentacao de projetos a medida da
realidade de cada organizacao, ga-

rantindo o seu sucesso. Contamos
também com uma equipa dedica-
da e especializada em outsourcing
administrativo de Recursos Hu-
manos, capaz de dar resposta aos
maiores desafios administrativos,
desde o processamento salarial a

gestdo administrativa da formagao.

G
PRODUTOS PARA RH

INNERGY RH;
SOFTWARE DE
GESTAO DE CAPITAL
HUMANO; TRABALHO
TEMPORARIO

©

MORADA
Rua Fernanda Seno, 6
7005-485 Evora

D

CONTACTO TELEFONICO
214101390

©

SITE
www.peopleforpeople.com.pt
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PESSOA DE CONTACTO
Carla Patronilho
carla.patronilho@peopleforpeople.
com.pt
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CONSULTORIA / TECNOLOGIA RH

Solucoes na area
de processamento

salarial e RH

OFERECEMOS SOLUGAO PARA
A GESTAO EXTERNALIZADA DE
PROCESSAMENTO SALARIALE
RECURSOS HUMANOS, baseada
num software proprio,
completo e personalizavel,
desenvolvido a partir da
experiéncia adquirida em
mais de 50 anos de projetos
para clientes nacionais e
internacionais: MILENA. A
decisdao de externalizar os
servigos implica ganhos

de eficiéncia por meio da
realocacao de recursos, quer

humanos quer financeiros,
aproveitando as economias
de escala e a experiéncia do
parceiro. A produtividade da
area de Recursos Humanos

é otimizada ao liberta-la de
tarefas que ndao acrescentam
valor, direcionando-a para
objetivos estratégicos. 50%
dos nossos clientes estdo
connosco ha mais de 10 anos
e 40% estao connosco ha
mais de 15 anos, certificando
a qualidade e segurancga que a
nossa solucado fornece.

©

MORADA
Avenida da Igreja, 42, 72 dto.
1700-329 Lisboa

N

CONTACTO TELEFONICO
(+351) 309 865 030

©

SITE

https://seresco.pt/

&

PESSOA DE CONTACTO
Rita Mourinha
rita.mourinha@seresco.pt

PRODUTOS PARA RH
OUTSOURCING;

GESTAO

DE PROCESSAMENTO

SALARIAL
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COMPENSAGAO / WELL-BEING

We help peoplel!

A WORKPLACE OPTIONS™
DISTINGUE-SE PELA VASTA
DIVERSIDADE DE SOLUQ6ES DE
WELL-BEING QUE OFERECE E PELO
SEU ALCANCE GLOBAL —dada a
capacidade de servir as empresas
localmente e também desde
Portugal e Espanha para todo

o mundo. Detém uma enorme
experiéncia de mais de 40 anos

a nivel mundial, a desenhar
programas holisticos de well-
being e formagdo para as mais
diversas organizagdes. Apoiamos
mais de 79 milhdes de pessoas
em todo o mundo, incluindo
Portugal, fazendo a diferenca nas
organizagdes e nas suas pessoas

nos service centers: EUA, Canada,

Reino Unido, Irlanda, Portugal,
Franca, Bélgica, Emirados Arabes
Unidos, Singapura, Japdo, China,

india, Indonésia, Alemanha,
México, Uruguai e Australia.
Alcance global dos servigos:

+79 milh&es de colaboradores,
+116.000 organizagdes, +200
paises e territorios, +100 idiomas.
Localizagao em Portugal: Lisboa
(um dos maiores service center da
Europa).

PRODUTOS PARA RH

PROGRAMAS DE
WELL-BEING COM

APOIO PSICOLOGICO,

SOCIAL-PRATICO,
LEGAL-FINANCEIRO,
FiSICO E FORMAGCAO

©

MORADA
Quinta da Fonte — Q 54 - Edificio
D. José —, 12 Esq.
2774-533 Pago de Arcos

N

CONTACTO TELEFONICO
(+351) 92 225 03 91

©

SITE
https://www.workplaceoptions
.com/pt/

&

PESSOA DE CONTACTO
Ricardo Sousa
ricardo.sousa@workplaceoptions.
com
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FORNECEDORES RH / S3

APRENDIZAGEM / CONSULTORIA

Lider no ensino de inglés
em Portugal e no mundo.
O metodo de ensino mais
completo e flexivell

O WALL STREET ENGLISH ESTA
PRESENTE EM PORTUGAL HA QUASE
30 ANOS COM UM METODO DE
ENSINO UNICO E DIFERENCIADOR,
que conjuga a utilizagao da melhor
tecnologia com a qualidade dos
melhores professores. Com uma
plataforma interativa, conteudos
didaticos em formato de video,
centenas de exercicios, manuais
digitais e diferentes tipos de aulas,
conduzidas por professores em
ambiente presencial, 100% online
ou hibrido, os alunos aprendem
inglés a partir do primeiro dia, ao
seu ritmo e com horarios flexiveis.

S&o ja 36 escolas a nivel nacional,
com cursos personalizados

para adolescentes, adultos e
empresas, onde qualquer um
pode experimentar o método

e inscrever-se a qualquer altura
do ano. O estudo acompanhado
no Wall Street English garante
resultados aos clientes: ja formou
mais de 300.000 alunos em
Portugal e conquistou a sua
preferéncia, vencendo ja, por oito
anos consecutivos, o Prémio Cinco
Estrelas. A escolha certa para
aprender, melhorar ou certificar o
seu inglés!

©

MORADA
Avenida Joado Criséstomo, 46 A
1050-127 Lisboa

&)

CONTACTO TELEFONICO
808 20 40 20

®

SITE
https://www.wsenglish.pt/

DE(

PESSOA DE CONTACTO
Sara Clara
sara.clara@wsenglish.pt

PRODUTOS PARA RH

FORMAGAO DE
COLABORADORES:
INDIVIDUAL, EQUIPAS
E EXECUTIVOS;
PREPARAGAO PARA
CERTIFICACAO
CAMBRIDGE
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94 / ESPACO APG

Gestao inclusiva
das incapacidades

Paula Rocha

Presidente do Grupo Portugués
de Coaching da APG

A

gestdo da
diversidade e
ainclusdo de

pessoas com incapacidades
constitui um desafio para as
organizagdes. O retorno ao

trabalho de colaboradores
que, por terem tido uma

doenca ou acidente, viram a
sua funcionalidade alterada

- esse auténtico desafio -

pode transformar-se numa

oportunidade. Sdo cada
vez mais os cidaddos com

incapacidade adquirida apos

doenca ou acidente que
necessitam de respostas e

apoios na retoma do emprego.
Estima-se que em cada ano
surjam mais de 53.700 pessoas
com novas necessidades de
reabilitagdo profissional: 12.415
doencas profissionais; 1.635
vitimas de acidentes de viagao;
39.472 acidentes de trabalho;

202 vitimas de acidentes
domeésticos e do lazer. Os

numeros sdo suficientemente
impactantes para percebermos
que a vida das pessoas e das
organizagdes de trabalho é
influenciada por esta realidade.
Para além dos impactos de
produtividade, podem ainda
gerar perda de oportunidades
de negodcio, incumprimento

de contratos com clientes,

custos com substituicao de

colaboradores, alteragao

do clima organizacional. As
incapacidades para o trabalho
derivadas de condicao de
saude sdo uma realidade

e constituem um desafio a
Gestdo de Pessoas.

As organizagdes tendem, por
um lado, a abordar esta questao
numa perspetiva administrativa
e juridica. Por outro lado, ainda
nao conhecem as vantagens da
adocao de estratégias inclusivas
que contribuem para o bem-
estar e a qualidade de vida
nas empresas, inclusive com

A APG COMPROMETE-SE A
APOIAR A IMPLEMENTAGCAO

DE PROGRAMAS E

MEDIDAS NO AMBITO DA
GESTAO INCLUSIVA DAS

INCAPACIDADES

impacto financeiro, que vao
desde a reducao do absentismo
até ao cumprimento das
obrigacdes legais.

Existem diplomas legais
que consagram os direitos
relativos as pessoas com
deficiéncias e incapacidades. A
Lein.2 4/2019, de 10 de janeiro,
que estabelece um sistema
de quotas de emprego para
pessoas com deficiéncia, € um
dos exemplos mais recentes.

A APG esta consciente de que
as organizagdes olham para a
adocgao de estratégias de gestao
inclusiva das incapacidades
como um desafio.

E assente nesta premissa
que a APG, integrando os
orgaos sociais do CRPG-
Centro de Reabilitacdo
Profissional, se compromete
a apoiar a implementagao
de programas e medidas, no
ambito da Gestao Inclusiva das
Incapacidades.

A parceria entre a APG e o
CRPG visa apoiar as empresas
interessadas em ter politicas
que se focam no talento e nas
competéncias distintivas das
pessoas, independentemente
da sua funcionalidade ou
condigao de saude. @

(1) FONTES: DPRP, 2022; ANSR, S.D.; GEP,
2023B; INSA, 2011; INE, 2016; INE, 2016;
DIAS & PAIXAO, 2010.
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